
การพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร

โดย

นายชัยฤทธิ์  แพทยสมาน
ผูอํานวยการสํานักตรวจสอบอากร

กรมศุลกากร

นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร
หลักสูตรการปองกันราชอาณาจักร รุนที่ ๕๙

ประจําปการศึกษา พุทธศักราช ๒๕๕๙ – ๒๕๖๐



ก 

 

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
เอกสารวิจัยฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร

ของวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบันวิชาปองกันประเทศ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาวิจัย
เก่ียวกับปญหาของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรในปจจุบัน และหาแนวทางในการการพัฒนา
บุคลากรของกรมศุลกากร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจและสามารถรองรับตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลาย ๆ ดาน เชน มิติดานความม่ันคงทางเศรษฐกิจ มิติดานสังคม
จิตวิทยา มิติดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มิติดานความสัมพันธระหวางประเทศ เปนตน

ผูจัดทําไดเลือกหัวขอนี้ในการทําเอกสารวิจัย เนื่องจากปจจุบันกรมศุลกากรเปน
หนวยงานท่ีมีภารกิจสําคัญท่ีมีผลตอการพัฒนาประเทศ ภารกิจของกรมศุลกากรถูกบรรจุอยูใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ ยุทธศาสตรชาติ และนโยบายรัฐบาล ดังนั้น การพัฒนา
บุคลากรของกรมศุลกากรจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง และมีผลตอการพัฒนาชาติ ผูจัดทําหวังวาเอกสาร
วิจัยฉบับนี้จะใหความรู และเปนประโยชนแกผูอานทุก ๆ ทาน

(นายชัยฤทธิ์ แพทยสมาน)
นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร

หลักสูตร วปอ. รุนท่ี ๕๙
ผูวิจัย



ค

สารบัญ
หนา

บทคัดยอ ก
คํานํา ข
สารบัญ ค
สารบัญตาราง จ
สารบัญแผนภาพ ฉ
บทที่ ๑ บทนํา ๑

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑
วัตถุประสงคของการวิจัย ๒
ขอบเขตของการวิจัย ๓
วิธีดําเนินการวิจัย ๓
ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๓

บทที่ ๒ การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ๔
แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร ๔
และการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม
กรอบแนวคิดของการวิจัย ๓๓
สรุป ๓๕

บทที่ ๓ บทบาทภารกิจและปญหาอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร ๓๖
ของกรมศุลกากร
บทบาทภารกิจของกรมศุลกากร ๓๖
ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ๔๗
สรุป ๕๒

บทที่ ๔ แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ๕๔
การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ๕๔
ดานทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร
วิธีการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร ๗๒

บทที่ ๕ สรุปและขอเสนอแนะ ๗๗
สรุป ๗๗
ขอเสนอแนะ ๗๙



ง

สารบัญ (ตอ)
หนา

บรรณานุกรม ๘๑
ภาคผนวก ๘๔

ผนวก ก ๘๕
ผนวก ข ๑๒๓
ผนวก ค ๑๔๖

ประวัติยอผูวิจัย ๑๗๘



จ

สารบัญตาราง
หนา

ตารางที่
๓ - ๑ จํานวนขาราชการกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ ๔๙
๓ - ๒ ตําแหนงสําคัญของกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ ๔๙
๔ - ๑ ปญหาและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากร ๖๐
๔ - ๒ ตารางแสดงองคความรูท่ีสําคัญของกรมศุลกากร ๖๑



ฉ

สารบัญแผนภาพ
หนา

แผนภาพที่
๒ - ๑ แบบจําลองการจัดการทรัพยากรมนุษย ๙
๒ - ๒ แสดงระบบการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร ๑๓
๒ - ๓ แสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร ๓๔
๔ - ๑ กรอบแนวคิดท่ีในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม ๕๙



บทที่ ๑
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ ไดกําหนดแนวทางการพัฒนา

เศรษฐกิจในภาพรวมวาจะตองเรงรัดการลงทุนเพ่ือ (๑) ขับเคลื่อนอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ
ในชวงแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๒ ในขณะท่ีการขยายตัวของภาคการสงออกและฐานรายไดของ
ประชาชนในระบบเศรษฐกิจยังมีแนวโนมจะมีขอจํากัดจากการขยายตัวของเศรษฐกิจโลก (๒) พัฒนา
พ้ืนท่ีเปนฐานการขยายตัวของกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีเปนอุตสาหกรรมและบริการในยุคท่ีสาม
ซึ่งมีเปาหมายท่ีจะใหเปนปจจัยขับเคลื่อนเศรษฐกิจในชวงแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๓  (๓) พัฒนาพ้ืนท่ี
ฐานการผลิตใหกับอุตสาหกรรมและบริการในยุคท่ีสองโดยการเพ่ิมใหคนไทยมีสัดสวนความเปน
เจาของมากข้ึน (๔) พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานการคมนาคมขนสงเชื่อมโยงพ้ืนท่ีเศรษฐกิจในประเทศ
และตางประเทศ รวมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบเศรษฐกิจในภาพรวม และ (๕) กระจายความเจริญ
เติบโตและโอกาสทางเศรษฐกิจไปยังภูมิภาคเพ่ือลดความเหลื่อมล้ํา ดังนี้

๑. การลงทุนโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงและระบบโลจิสติกสของประเทศ
๒. การสนับสนุนการเปนฐานการผลิตของอุตสาหกรรมและบริการสมัยใหมท่ีจะเปน

แรงขับเคลื่อนการขยายตัวทางเศรษฐกิจในระยะตอไป รวมท้ังเปนแหลงถายทอดเทคโนโลยีและสราง
ความเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมและบรกิารท่ีมีอยูในปจจุบัน

๓. การลงทุนเพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา
๔. การใชประโยชนจากประชาคมอาเซียนและการเปดเสรีทางการคาและการลงทุน
ยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป ไดวางเปาหมายอนาคตประเทศ ป พ.ศ. ๒๕๗๙ โดยรวมกันขับเคลื่อน

ประเทศไทยใหกาวไปสูการเปนประเทศท่ีเศรษฐกิจและสังคมมีการพัฒนาอยางม่ันคงและยั่งยืน ระบบ
เศรษฐกิจมีความเปนชาติการคาบนฐานการขยายตัวของการคาสง คาปลีก และเศรษฐกิจดิจิทัลท่ีเขมขน
ข้ึน มีการเติบโตอยางมีคุณภาพ กระจายฐานการผลิตและบริการไปยังพ้ืนท่ีตาง ๆ อยางท่ัวถึง มีเสถียรภาพ
แขงขันบนฐานการพัฒนานวัตกรรม และมีฐานการผลิต บริการ และการลงทุนท่ีเชื่อมโยงในอาเซียน เพ่ือให
ประเทศไทยเขาสูการมีรายไดสูงภายในป พ.ศ. ๒๕๗๙ และเขาสูการเปนประเทศพัฒนาแลว

จากเปาหมายการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและ
ยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ปขางตน เห็นไดวาการจะกาวสูความสําเร็จดังกลาวได ปจจัยสําคัญประการหนึ่ง คือ
หนวยงานภาครัฐท่ีเก่ียวของ จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหมีคุณภาพ
มีการใหบริการท่ีรวดเร็ว เปนธรรม มีทักษะความเชี่ยวชาญ เปนมืออาชีพ เพ่ือลดตนทุนและเสริมสราง
ความสามารถในการแขงขันของภาคเอกชน รวมท้ังตองสามารถบังคับใชกฎหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล



๒

กรมศุลกากรเปนหนวยงานภาครัฐ ท่ีมีความสําคัญโดยตรงตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศ เปนหนวยงานดานหนาทําหนาท่ีควบคุมการนําเขาสงออกสินคาระหวางประเทศ
การปฏิบัติงานมีผลโดยตรงตอการคา การลงทุน การเคลื่อนยายสินคาผานประเทศ การพัฒนาการคา
ชายแดนและเขตเศรษฐกิจพิเศษ กลาวคือ กรมศุลกากรมีภารกิจหลักดังนี้

๑. อํานวยความสะดวกทางการคาระหวางประเทศ
๒. จัดเก็บภาษีอากรใหเปนไปตามเปาหมาย
๓. ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดตามกฎหมายศุลกากรและกฎหมายอ่ืน
๔. สงเสริมการคาการลงทุน โดยการใชมาตรการทางภาษีอากร
๕. เสนอแนะนโยบายดานการเงิน การคลัง แกกระทรวงการคลัง
จากภาระหนาท่ีสําคัญดังกลาว อันเก่ียวของกับการพัฒนาความม่ันคงทางเศรษฐกิจ

ของประเทศ แตในขณะเดียวกันกรมศุลกากรและหนวยงานภาครัฐอื่น ๆ ประสบปญหาอุปสรรค
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลหลายประการ คือ

๑. รัฐบาลมีนโยบายจํากัด และลดอัตรากําลังภาครัฐ กลาวคือ ในขณะท่ีบทบาทภารกิจ
งานของกรมศุลกากรเพ่ิมข้ึน เชน มีการเปดจุดผานแดนเพ่ิมข้ึน การขยายเวลาเปดจุดผานแดน
การขยายเปดทาเทียบเรือใหม และสนามบินพาณิชย เปนตน แตกรมศุลกากรไมสามารถขออัตรากําลัง
เพ่ิมข้ึนได

๒. จํานวนขาราชการ พนักงานราชการและลูกจาง เกษียณอายุแตละปประมาณเกือบ
๒๐๐ อัตรา แตกระทรวงการคลังคืนอัตราเกษียณอายุกลับใหกรมศุลกากรไมครบถวน ตามนโยบาย
ลดอัตรากําลังภาครัฐ

๓. ขาราชการท่ีเกษียณอายุและท่ีใกลจะเกษียณอายุสวนใหญเปนอัตรากําลังท่ีมีความรู
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณทํางานสูง ทําใหประสบปญหาการขาดขาราชการ
ท่ีมีความรูความสามารถ โดยเฉพาะงานท่ีตองใชความรูดานเทคนิคพิเศษ

๔. เนื่องจากการรับขาราชการใหมมีการขาดชวงไปประมาณ ๑๐ ป (ตามนโยบายลด
อัตรากําลังภาครัฐ) ทําใหเกิดปญหา คือ ไมสามารถสรางขาราชการใหมใหเติบโตข้ึนเปนผูบริหารไดทัน
ในขณะท่ีผูบริหารทยอยกันเกษียณอายุปละจํานวนมาก

๕. ในปจจุบันกรมศุลกากรมีปญหาภาพลักษณดานจริยธรรม คุณธรรม การทุจริต
คอรัปชั่น ซึ่งรัฐบาลถือเปนนโยบายสําคัญ อันสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน และนํามาซึ่ง
ปญหาความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ

จากปญหาสําคัญดังกลาว จึงเปนความทาทายของกรมศุลกากร ซึ่งมีภารกิจท่ีสําคัญใน
การเสริมสรางความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ และมีบทบาทภารกิจเพ่ิมมากข้ึน จะตองพัฒนา
บุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับงานในปจจุบันและอนาคต

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร
๒. เพ่ือหาแนวทาง เสนอแนะวิธกีารพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
๓. เพ่ือเสนอแนะวิธีการพัฒนาจริยธรรม คุณธรรม ใหกับบุคลากรของกรมศุลกากร



๓

ขอบเขตของการวิจัย
เปนการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ

ท่ีใกลเกษียณอายท่ีุมีประสบการณการทํางานสูงและมีองคความรูท่ีมีความสําคัญในการถายทอดใหแก
ขาราชการรุนใหม

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาวิเคราะหเก่ียวกับปญหา ขอจํากัด

ของทรัพยากรบุคคล กรมศุลกากร ท่ีมีอยูจริงในปจจุบัน และหาแนวทางในการบริหารจัดการเพ่ือวาง
ระบบคน ระบบการพัฒนาท้ังในดานวิชาการและการสรางจิตสํานึก เพ่ือใหกรมศุลกากรมีจํานวน
ทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมกับภารกิจ และมีคุณภาพเพ่ือใหภารกิจบรรลุเปาหมายดานการเสริมสราง
ความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยมีแหลงขอมูล คือ

๑. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลดานอัตรากําลัง ขอมูลดานการอบรม
พัฒนาของกรมศุลกากรซึ่งมีอยูจริงในปจจุบัน ขอมูลดานปญหาอุปสรรคและการแกปญหาในปจจุบัน
ซึ่งไดจากการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ

๒. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลดานแนวคิดทฤษฎี และผลการวิจัยตาง ๆ
ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
๑. ทําใหกรมศุลกากรมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอยางมีคุณภาพ อันจะสงผลให

ภารกิจบรรลุผลตามเปาหมาย
๒. ไดตัวแบบการพัฒนาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ซึ่งหนวยงานอ่ืนท่ีมีโครงสรางและปญหา

อุปสรรคท่ีคลายกัน สามารถนําไปใชประโยชนได



บทที่ ๒
การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรและการเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม

ในการดําเนินการเตรียมความพรอมบุคลากรท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ เพ่ือรองรับ
ความจําเปนในการปฏิบัติงานขององคการในอนาคต ภายใตบริบทการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ
สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ จึงจําเปนตองบริหารกําลังคนและพัฒนาบุคลากรของ
กรมศุลกากรท้ังในดานความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ตลอดจนการสงเสริมในดานคุณธรรม
จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ซึ่งจําเปนตองอาศัยความรู ความเขาใจในทฤษฎีและ
แนวคิดทางวิชาการท่ีเก่ียวของในดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร รวมท้ัง
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดงัตอไปนี้

๑. การบริหารทรัพยากรบุคคล
๒. การพัฒนาบุคลากรในองคกร
๓. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency)
๔. การเสริมสรางคุณธรรม และจริยธรรม
๕. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

๑. การบริหารทรัพยากรบุคคล
๑.๑ ความหมายและความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปจจุบันเปนท่ียอมรับวาบุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ
ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรสามารถขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูเปาหมาย เกิดประโยชนท้ังตอ
ตัวบุคลากร องคการ และสังคม โดยนักวิชาการตาง ๆ มีความคิดเห็นสอดคลองกันเก่ียวกับความหมาย
ความสําคัญ และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

กฤติยา จินตเศรณี (๒๕๕๗ : ๙) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษยวาเปนหนาท่ีหนึ่งขององคกร ซึ่งเริ่มตั้งแตการวางแผน การสรรหา คัดเลือก กําหนดคาตอบแทน
การฝกอบรมและพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองวัตถุประสงคขององคกร โดยถือวา
ทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนทรัพยสินท่ีมีประโยชนและคุณคาตอองคกร ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีประสิทธิภาพจะสรางความสามารถในดานตาง ๆ ในการแขงขันขององคกรใหสูงข้ึน

พยอม วงศสารศรี (๒๕๓๗ : ๕) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไววา “หมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังสนใจการพัฒนาดํารงรักษาใหสมาชิก



๕

ปฏิบัติงานในองคการ เพ่ิมพูนความรูความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานและ
ยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําใหสมาชิกในองคการท่ีตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ
เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข

เชษฐชัย วาทีสายธกกิจ (๒๕๔๘ : ๒) กลาววาการบริหารทรัพยากรบุคคล
หมายถึง ภารกิจของผูบังคับบัญชาทุกคนท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัย
ดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอ
เปาหมายขององคการ การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธี
ในการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการ เพ่ือใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมและบํารุงรักษาไว
ซึ่งทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพใหมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหไดการปฏิบัติงานท่ีมีผลสําเร็จและ
บรรลุเปาหมาย

Dessler (๒๐๐๐ : ๒ อางถึงใน จิตติมา อัครนิธิพงศ, ๒๕๕๖ : ๔) ไดอธิบาย
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา หมายถึง แนวคิดและเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปน
ตองดําเนินการเก่ียวกับบุคคลในดานการบริหารงาน ซึ่งรวมถึงเรื่องตาง ๆ ไดแก การวิเคราะหงาน
การวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การนิเทศงาน การฝกอบรมพนักงานใหม การบริหาร
คาจางและเงินเดือน การใหรางวัลและสิ่งตอบแทน การประเมินผลงาน การติดตอสื่อสาร การพัฒนา
ผูจัดการ และสิ่งท่ีผูจัดการควรรูเก่ียวกับความเสมอภาคทางโอกาส สุขภาพและความปลอดภัยของ
พนักงาน และเรื่องการแรงงานสัมพันธ

สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖ : ๑๒) ใหกลาวถึงความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยวามีบทบาทท่ีสําคัญในการสรางความม่ันใจไดวาองคการนั้นจะสามารถดํารงอยูได
และมีความเจริญรุงเรือง โดยมีเปาหมายหลักท่ีสําคัญ คือ ความมีประสิทธิผลขององคกร ซึ่งวัดไดจาก
คุณลักษณะตาง ๆ ตามวัตถุประสงค ดังนี้

๑. เพ่ือชวยใหองคการสามารถดําเนินงาน และบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ
๒. เพ่ือใชทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลใน

องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ
๓. เพื่อเปนการสรรหาบุคคลที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง

มาปฏิบัติงานในองคการ
๔. เพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานและการตระหนักในคุณคา

และศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงาน
๕. เพ่ือพัฒนาและสามารถธํารงไวซึ่งชีวิตของการทํางานท่ีมีคุณภาพใน

ระดับท่ีพึงปรารถนา
๖. เพ่ือชวยธํารงรักษานโยบายดานระเบียบวินัยและจริยธรรมขององคการ
๗. เพ่ือเปนการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการ ใหเกิดประโยชนสูงสุด

ตอบุคคล องคการ และสาธารณชน
ธัญญา ผลอนันต (๒๕๔๖ : ๑๖) ใหกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงาน

บุคคล ดังนี้
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๑. ชวยใหพนักงานในองคกรไดคนพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเอง
ใหมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน เกิด
ความกาวหนา สามารถทํางานไดเกิดผลการดําเนินงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ

๒. ชวยพัฒนาองคกร พนักงานท่ีมีคุณภาพก็จะดําเนินตามแผนปฏิบัติการ
ตามแนวทางท่ีผูนําไดวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนินการท่ีเปนเลิศในดานการบริการ
องคการยอมจะเจริญกาวหนา มีความม่ันคงและขยายงานออกไปไดดวยดี

๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เม่ือองคการซึ่ง
เปนหนวยงานหนึ่งในสังคม มีความเจริญกาวหนาอยางม่ันคง ยอมสงผลไปถึงสังคมโดยรวม

๑.๒ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
สมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๒ : ๑๐) ไดกลาวไววา กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพ่ือใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ หรือเปนกิจกรรมการออกแบบ เพ่ือสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยใน
องคการซึ่งกิจกรรมในระบบทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยกิจกรรมหลัก ๆ ดังนี้

๑.๒.๑ การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource
Planning)

เปนกระบวนการในการสํารวจถึงความตองการทรัพยากรมนุษย
เพ่ือใหไดมาซึ่งจํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีตองการ และสามารถจัดหาสิ่งท่ีจําเปนตองใช ซึ่ง
ประกอบดวยขั้นตอนที่ชวยใหไดทรัพยากร มนุษยที่เพียงพอ และตรงตามวัตถุประสงคองคการใน
อนาคต ดังนี้ ๑) การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณลักษณะตาง ๆ ๒) การเปรียบเทียบ
ความตองการกับแรงงานในปจจุบัน ๓) การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานที่จะตองสรร
หาเขามาหรือจํานวนท่ีจะตองออกจากงาน ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีการวิเคราะหงาน
กอนการออกแบบงาน ซึ่งเปนกระบวนการกําหนดโครงสรางและเปนการออกแบบกิจกรรมใน
การทํางานเฉพาะอยางของแตละบุคคล เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการได สวน
การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูล นํามาวิเคราะหและแยกแยะขอมูลท่ี
เก่ียวกับงาน ซึ่งเปนกระบวนงานท่ีมีระบบท่ีชวยในการกําหนดทักษะ หนาที่ และความรูที่ตองการ
สําหรับงานใดงานหนึ่งขององคการ

๑.๒.๒ การสรรหาบุคลากร (Recruitment)
เปนกิจกรรมขององคการซึ่งใชเพ่ือการจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความรู

และความสามารถ และมีทัศนคติท่ีองคการตองการมาสมัครในตําแหนงงานท่ีเหมาะสม
ธัญญา ผลอนันต (๒๕๔๖ : ๔๐) ไดใหความหมายของการสรรหา

ไววา คือกระบวนการตาง ๆ ท่ีองคการใชจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความรูและทัศนคติตรงตามท่ีองคการ
ตองการจากแหลงตาง ๆ มาสมัครในตําแหนงท่ีตองการ เพ่ือชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคได

๑.๒.๓ การคัดเลือกบุคลากร (Selection)
เปนกิจกรรมในการคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับ

องคการและเหมาะสมกับตําแหนงท่ีตองการ
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สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖ : ๑๔๕) ใหความหมายของการคัดเลือกวา
คือ กระบวนการการใชความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และ
มีคุณลักษณะเหมาะสมท่ีสุดจากบรรดาบุคคลท้ังหลายท่ีมาสมัครงาน เพ่ือใหเขาทํางานในตําแหนงตาง ๆ
ท่ีตองการกําลังคน โดยวิธีการใชเครื่องมือตาง ๆ ท่ีคาดวาจะสามารถพยากรณไดใกลเคียงวาบุคคลใด
นาจะประสบความสําเร็จในการทํางานตามมาตรฐานท่ีองคการกําหนด

๑.๒.๔ การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development)
การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีมีระบบ เพ่ือเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของพนักงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกันท่ีทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมาย สวนการพัฒนา
เปนการจัดหาความรู การทําใหพนักงานมีความรู มีการพัฒนาในการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปใชใน
ปจจุบันหรืออนาคต

สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖ : ๒๒๔) ใหความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไววา คือ กระบวนการท่ีไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส
เรียนรูโดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและศักยภาพในการทํางาน
รวมท้ังพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน

๑.๒.๕ ผลตอบแทนและผลประโยชนอื่น (Compensation
and benefits)

ผลตอบแทนเปนรางวัลท้ังหมดท่ีพนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยน
กับงาน ประกอบดวยคาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจและประโยชนอ่ืน ๆ ซึ่งเปนสวนเพ่ิมท่ีพนักงาน
ไดรับจากผลการจางงานและตําแหนงภายในองคการ เชน ประกันชีวิตและสุขภาพ การทองเท่ียว
คารักษาพยาบาล

๑.๒.๖ ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health)
ความปลอดภัยเปนการคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุจาก

การปฏิบัติงาน สวนสุขภาพเปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ และสังคม โดยความปลอดภัยและ
สุขภาพถือเปนสิ่งสําคัญเพราะพนักงานท่ีทํางานในสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและมีสุขภาพอนามัยสมบูรณ
จะชวยสรางผลิตและกอใหเกิดประโยชนกับองคการในระยะยาว (พิชิต เทพวรรณ, ๒๕๕๔ : ๒๘)

๑.๒.๗ พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor
relations)

เปนหนาท่ีของหนวยงานทรัพยากรมนุษยในการสรางความสัมพันธ
ท่ีดีระหวางฝายนายจางและลูกจาง

๑.๒.๘ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance
appraisal)

เปนกระบวนการในการประเมินถึงพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีไดกําหนดไว

พยอม วงศสารศรี (๒๕๓๗ : ๑๔๔) ใหความหมายของการประเมินผล
การปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตีราคา สิ่งใดสิ่งหนึ่งอยาง
เปนระบบและมีหลักเกณฑโดยอาศัยความยุติธรรม ความไมลําเอียง หรืออคติของผูประเมิน
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พิชิต เทพวรรณ (๒๕๕๔ : ๒๘) ไดกลาวเพ่ิมเติมถึงกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในการวิจัยทรัพยากรมนุษย (Human Resource Research) โดยถือวามี
ความสําคัญเปนลําดับตน ๆ โดยจะชวยใหองคการสามารถหาแนวทางในการปองกันและแกไขปญหาท่ี
อาจเกิดข้ึนเก่ียวเนื่องกับทรัพยากรมนุษยในองคการ

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (๒๕๔๕: ๑๕-๑๖) กลาววา การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับบุคคลและองคการในลักษณะ ๓ ลักษณะ ดังตอไปนี้

๑. กอนเขารวมงาน หนวยงานดานทรัพยากรมนุษยขององคการ
จะตองทําการวางแผนทรัพยากรมนุษยสรรหา และจูงใจบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และมี
ความเหมาะสมกับงานท่ีตองการ ใหเกิดความสนใจท่ีจะเขามารวมงานกับองคการ ซึ่งการเขาถึง
เปาหมายท่ีองคการตองเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญในการสรรหาบุคลากร นอกจากนั้น การท่ีองคการ
สามารถดึงดูดบุคคลใหสนใจเขารวมงานแลว งานทรัพยากรมนุษยยังตองมีหนาท่ีคัดเลือกบุคคลหรือ
กลุมบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดใหเขาทํางานกับองคการ เนื่องจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพจะชวย
สงเสริมใหองคการสามารถกาวหนาไปอยางม่ันคง

๒. ขณะปฏิบัติ งาน นอกจากการสรรหาบุคคลท่ี มีความรู
ความสามารถเขารวมงานกับองคการแลว งานทรัพยากรมนุษยยังมีหนาท่ีธํารงรักษาใหสมาชิกของ
องคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยการใหผลตอบแทน
ท่ียุติธรรมและเหมาะสมจัดการฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง จัดสรรสวัสดิการ และเสริมสราง
สุขอนามัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนชวยกําหนดแนวทางความกาวหนาในอาชีพของบุคคล เพ่ือให
บุคลากรมีความพรอมในการทํางานท้ังทางดานรางกายและจิตใจ สงผลทําใหสามารถทุมเทกําลังกาย
และกําลังใจในการทํางานใหองคการไดอยางเต็มท่ี

๓. ภายหลังจากการรวมงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจะตอง
คํานึงถึงบุคลากรท่ีทํางานกับองคการจนครบอายุเกษียณ หรือบุคลากรท่ีมีความจําเปนท่ีมีความจําเปน
ท่ีตองออกจากงานดวยเหตุผลบางประการ ยกเวนการกระทําผิดวินัยอยางแรง โดยการจัดเตรียม
ความพรอมใหบุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข อาทิ การใหบําเหน็จ บํานาญ
ทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปอ่ืน



๙

ภาพท่ี ๒-๑ แบบจําลองการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีมา: ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. (๒๕๔๕). การจัดการทรัพยากรมนุษย. หนา ๑๖.

๑.๓ การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ
แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม องคการท้ังภาครัฐและ

เอกชนไดมุงเนนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ซึ่งไดประยุกตแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธมาใชกับ
การจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยมีลักษณะท่ีสําคัญ ๖ ประการ ไดแก (จิตติมา อัครนิธิพงศ,
๒๕๕๖ : ๒๓-๒๔)

๑.๓.๑ การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ
ในการกําหนดกลยุทธของกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

จะนําเรื่องตาง ๆ เก่ียวกับสภาพแวดลอมมาประกอบการจัดทําแผนกลยุทธแตละดาน โดยใชมาตรการ
เชิงรุกกับโอกาสท่ีจะเกิดข้ึน ในขณะเดียวกันก็หาวิธีแกไขขจัดอุปสรรคใหหมดไป

๑.๓.๒ การยอมรับอิทธิพลของการแขงขันและความเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน

เชน การจูงใจ คาตอบแทน และผลประโยชนเก้ือกูล สภาพการทํางาน
เปนตน องคประกอบเหลานี้จะสงผลกระทบถึงการตัดสินใจดานทรัพยากรมนุษย

๑.๓.๓ การเนนแผนระยะยาว
แนวคิดของการจัดทําแผนกลยุทธขององคการจะมุงเนนเปาหมาย

ในอนาคตและทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงตองมีการกําหนดวิสัยทัศนขององคการใหชัดเจน
ตอจากนั้นจะกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือผลักดันใหมีการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ
ไดดําเนินการไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธท่ีไดกําหนดไว เปนการแปลวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติท่ีเปน
รูปธรรม
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๑.๓.๔ การเนนการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ
การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเนนการพัฒนาทางเลือก

กลยุทธท่ีกําหนดจะไดมากจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยมีผูท่ีเก่ียวของมีสวนรวมในการเสนอ
ทางเลือกในการดําเนินการไปสูเปาหมายในอนาคตท่ีกําหนดไว และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือก
กลยุทธท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกท้ังหมดท่ีมีอยู

๑.๓.๕ ขอบเขตการพิจารณาครอบคลุมถึงคนในหนวยงาน
กลุมเปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ บุคลากรทุกคน

ในองคการ นับตั้งแตพนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระท่ังถึงผูบริหาร
๑.๓.๖ การบูรณาการระหวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและ

กลยุทธดานธุรกิจ
กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยท่ีองคการกําหนดจะตองสนับสนุน

กลยุทธทางธุรกิจ ผูอํานวยการฝายทรัพยากรมนุษยจะมีสวนรวมในการวางแผนเปาหมายกลยุทธระดับ
องคการ และรวมกันกําหนดเปาหมายกลยุทธดานการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคการ เพ่ือให
ม่ันใจวาเปาหมายดานทรัพยากรมนุษยสนับสนุนและตอบสนองตอเปาหมายของธุรกิจ

๒. การพัฒนาบุคลากรในองคกร
การพัฒนาบุคลากรในองคกร (Human Resource Development) เปนปจจัย

แหงความสําเร็จท่ีสําคัญยิ่งในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย มีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรในองคกรไว ดังนี้

๒.๑ ความหมายและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร
ศุภชัย ยาวะประภาษ (๒๕๔๘ : ๑๗๔) กลาววาความหมายของการพัฒนา

บุคลากรโดยสวนใหญท่ีนักวิชาการเห็นตรงกัน หมายถึง การจัดประสบการณการเรียนรูอยางเปน
ระบบในหวงเวลาท่ีกําหนดเพ่ือเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรในองคการมีสมรรถนะท่ีสูงข้ึน สามารถปฏิบัติ
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดเปนผลดีอันเปนผลตอความเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคการ

พนัส หันนาคินทร (๒๕๔๒ : ๘๐) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การเพ่ิมความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางานและจะตองกระทํา
เปนการตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ท้ังนี้ ก็เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพ่ือผลงานของสถาบันและเพ่ือสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ี
ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ

สุจิตรา ธนานันท (๒๕๔๘ : ๓๖-๓๗) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เปนกิจกรรมท่ีสงเสริมการเรียนรู ซึ่งมีการดําเนินการอยางเปนระบบโดยองคการ เพ่ือสงเสริมและ
ปรับปรุงใหบุคลากรมีทักษะ ความรู และความสามารถในการทํางานท่ีเหมาะสม มีการเปลี่ยนแปลง
เจริญเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพท่ีดีข้ึน ท้ังในงานปจจุบันและเพ่ือเตรียมพรอมสําหรับงานใน
อนาคต อันจะสงผลตอความสามารถขององคกรในการแขงขัน และการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพ

ชาญ สวัสดิ์สาลี (๒๕๕๒ : ๒๘) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวาเปนการพัฒนากระบวนการในการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะและความสมบูรณของ
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รางกายและจิตใจของทุกคนในหนวยงานหรือในสังคมหนึ่ง รวมถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคติ คานิยมและ
พฤติกรรมของบุคคลใหดีข้ึน โดยอาศัยกิจกรรมทางดานการศึกษา ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา
และดานสุขภาพอนามัยและโภชนาการอยางเปนลําดับตอเนื่อง เปนระบบ และมีระเบียบแบบแผน
ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว เพื่อมุงใหทุกคนในหนวยงานหรือในสังคมนั้นมีคุณคา สอดคลองกับ
ความตองการของหนวยงานหรือสังคมนั้น

น.ท. บดินทร วิจารณ (๒๕๕๑ : ๑) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
บุคลากรไววา สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีองคกรในจะตองใหความสําคัญอยางยิ่ง คือการบริหารจัดการทุนมนุษย
(Human Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งเปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญในการสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขันยุคเศรษฐกิจฐานองคความรู (Knowledge Based Economy) และกอใหเกิดความยั่งยืน
องคกรจึงจําเปนตองมีแนวทางปฏิบัติ ระบบงานท่ีเอ้ือและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความรวมมือ
รวมใจกันเปนทีม การพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรท่ีสูงจะกอใหเกิดความมุงม่ันทุมเทในการขับเคลื่อนองคกรสูเปาหมายท่ีกําหนดไว

๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย
วรารัตน เขียวไพรี (๒๕๕๑ : ๓) ไดแบงความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย

ออกเปน ๒ ระดับ ไดแก การพัฒนาทุนมนุษยระดับมหภาค หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
เปนผูมีความรู ทักษะ และความสามารถตามทิศทางและกลยุทธการพัฒนาประเทศ โดยใชการศึกษา
การฝกอบรม และการพัฒนา ตามความสนใจของทรัพยากรมนุษยตลอดชีวิต เพ่ือใหท้ังทรัพยากร
มนุษยและประเทศเติบโตกาวหนาอยางตอเนื่องการพัฒนาทุนมนุษยระดับจุลภาค หมายถึง
การพัฒนาการเรียนรูของบุคคล กลุม และองคกร ตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานและตอเนื่องตลอดชวงชีวิต
การเปนสมาชิกขององคกร มีจุดมุงหมายใหทรัพยากรมนุษยเปนผูมีความรู ทักษะ และความสามารถ
นําภูมิปญญาท่ีมีอยูมาปรับปรุงและประยุกตใชใหสอดคลองกับกลยุทธและการเติบโตขององคกร
เสริมสรางสมรรถนะการแขงขันและการเติบโตขององคกรอยางตอเนื่อง โดยใชรูปแบบการเรียนรูท่ี
หลากหลาย ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร

วีระ อรัญญมงคล (๒๕๕๒) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย ดังนี้
๑. การกําหนดนโยบาย ผูบริหารสูงสุดขององคกรควรกําหนดนโยบาย

การพัฒนาทุนมนุษยใหเปนหัวใจสําคัญท่ีจะทําใหเกิดการพัฒนาองคกร โดยเนนพัฒนาบุคลากร
ในทุกระดับ

๒. การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย ขององคกร ตองพิจารณาจากปจจัย
สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแนวโนมอนาคตของธุรกิจวาจะดําเนินการไปใน
ทิศทางใด

๓. การใชเทคโนโลยีองคกรจะตองพิจารณานําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาสนับสนุน และเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบการทํางานในองคกรใหเกิดความรวดเร็ว และเกิด
ความยืดหยุน

๔. การใหความสําคัญในเรื่องการดูแลสุขภาพพลานามัยใหแกพนักงาน
องคกรควรสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีมีความสุขใหแกพนักงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกร พรอมทุมเทแรงกายแรงใจท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาองคกรตอไป
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๕. กําหนดนโยบายการพัฒนากําลังคน องคกรตองกําหนดนโยบายใน
การพัฒนากําลังคนไปสูสังคมกระแสโลกาภิวัฒน ใหพนักงานเกิดพลังแหงการเรียนรู และสรางองคความรู
กวางขวางใหเกิดแกองคกร ตลอดจนมีการถายทอดความรูตาง ๆ ไปสูพนักงานในแตละระดับ เชน
การใชเทคโนโลยีใหไดผล ความรูในภาษาตางประเทศ การวิเคราะหและวิจัยนวัตกรรมใหม เปนตน

๖. มีเปาหมายสรางกําไร และความเจริญเติบโตขององคกรใหกาวไปพรอม
กับการสรางความม่ันคงและความอยูดีมีสุขใหเกิดแกพนักงาน ตลอดจนใหความสนใจในการคืนกําไร
ใหแกสังคมและประเทศชาติเปนสําคัญเนื่องจากองคกรตาง ๆ อยูภายใตโลกของธุรกิจท่ีมีการแขงขัน
สูง มีปจจัย สภาพแวดลอมและปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนั้น การท่ีองคกร
จะอยูรอดไดและประสบความสําเร็จเพ่ือไปสูองคกรแหงความเปนเลิศนั้น จําเปนตองใชแนวทาง
การบริหารเชิงกลยุทธ(Strategic Management) การวางแผนดานการบริหารทุนมนุษยจะตองเปน
แผนเชิงกลยุทธ เพ่ือชวยสงเสริมใหแผนกลยุทธทางธุรกิจขององคกรสามารถบรรลุเปาหมายภายใต
แรงกดดันจากสภาพแวดลอม

สุจิตรา ธนานันท (๒๕๕๐: ๓) กลาววาฝายบริหารจําเปนตองกําหนด
นโยบายเพ่ือกระตุนใหเกิดนวัตกรรมในองคกร ซึ่งจะสงผลแนวโนมและทิศทางการพัฒนาทุนมนุษย
ของไทยในอนาคต ซึ่งระบบการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเปนระบบยอยของระบบการดําเนินการ
ดานทุนมนุษย โดยเชื่อมโยงกับระบบในองคกร มีปจจัยสภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิผลตอระบบการดําเนินงาน
โดยรวม

วรารัตน เขียวไพรี (๒๕๕๑ : ๑๙-๒๐) กลาวถึงระบบการพัฒนาทุนมนุษย
ในองคกร ซึ่งประกอบดวย

๑. ปจจัยนําเขาของระบบการพัฒนาทุนมนุษย ไดแก วิสัยทัศน ภารกิจ
เปาหมายวัตถุประสงค ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรมนุษย ความตองการขององคกร แผนกงาน
ทุนมนุษยในองคกร งบประมาณ เครื่องมืออุปกรณ และเทคโนโลยี

๒. กระบวนการแปรสภาพของระบบการพัฒนาทุนมนุษย โดยบุคคลแตละ
คน กลุม หรือองคกรเปนผูดําเนินการ ไดแก การประเมินความตองการ การออกแบบ การพัฒนาและ
การดําเนินการพัฒนาทุนมนุษย

๓. ผลผลิตของระบบการพัฒนาทุนมนุษย เปนผลจากกระบวนการแปรสภาพ
สามารถวัดไดจากผลการดําเนินงานของบุคคล กลุมและองคกร ซึ่งจะเปนขอมูลยอนกลับไปยังปจจัย
นําเขา ไดแก ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความรู ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงข้ึน
ขวัญกําลังใจของบุคคลและกลุมดีข้ึน การปรับเปลี่ยนทัศนคติ บุคลิกภาพ และพฤติกรรมสอดคลองกับ
เปาหมาย การพัฒนาองคกร ความพรอมในการปรับเปลี่ยนและการประยุกตตามการเปลี่ยนแปลง
ตลอดจนการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

๔. ผลลัพธของการพัฒนาทุนมนุษย องคกรท่ีมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย
ท่ีมีประสิทธิภาพ จะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ความสามารถในการแขงขันสูงข้ึน สรางมูลคาเพ่ิม
และองคกรมีการเติบโตอยางตอเนื่อง
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ภาพท่ี ๒-๒ แสดงระบบการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร
แหลงท่ีมา: วรารัตน เขียวไพรี, ๒๕๕๑ : ๑๙.

๒.๓ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (๒๕๔๖ : ๒๐

อางถึงใน พรปวีร เชื่อมเจริญพรกุล, ๒๕๕๔) กลาววา ขาราชการเปนตัวจักรสําคัญท่ีสุดของรัฐบาล
ในการบริหารราชการและพัฒนาประเทศ ซึ่งภารกิจดังกลาวจะไมประสบความสําเร็จถาปราศจาก
ขาราชการท่ีดีมีความสามารถเหมาะสมแกตําแหนงหนาท่ี ดวยเหตุนี้รัฐบาลทุกรัฐบาลจึงถือเปน
นโยบายสําคัญในอันท่ีจะตองหาทางสงเสริมและพัฒนาใหขาราชการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได รวมท้ังการพัฒนาทัศนคติท่ีถูกตองใน
การทํางานของขาราชการดวย

การพัฒนาบุคลากรภาคราชการ หมายถึง กระบวนการวางแผนและ
ดําเนินการใหขาราชการหรือพนักงานอ่ืนของรัฐ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยทัศนคติและ
สํานึกท่ีถูกตอง เพ่ือชวยใหงานของทางราชการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว โดยใน
ขณะเดียวกันตัวขาราชการก็จะประสบความสําเร็จในการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถและ
ความพรอมท่ีจะกาวหนาข้ึนไปดวย โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคคลในภาครัฐถือเปนเรื่องสําคัญ
ท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงไดนอกจากเหตุผลดังกลาวเบื้องตนแลว สภาพปญหาในการปฏิบัติงานและ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนา
บุคคลในภาครัฐอีกหลายดาน ไดแก

๑. พัฒนาดานความรูความเขาใจดาน กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ
ขอกําหนด รวมท้ังวิธีการและแนวทางปฏิบัติมากมายประกอบการดําเนินงาน เพ่ือใหบุคลากรใน
หนวยงานมีความรูความเขาใจ จึงจะสามารถปฏิบัติงานได
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๒. การพัฒนาบุคลากรหรือขาราชการผูปฏิบัติงานใหมีความรูความเขาใจใน
โครงสรางและระบบงานของทางราชการและวิธีการทํางานอยางแทจริงเพ่ือสนองความจําเปนในการใหบริการ
ท่ีเหมาะสมแกประชาชนและปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมของประเทศ

๓. พัฒนาความรูความชํานาญของขาราชการผูปฏิบัติงานให ทันกับ
ความกาวหนาของเทคโนโลยีในดานตาง ๆ เชน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องมือสื่อสาร หรืออุปกรณทาง
การแพทยสมัยใหม เปนตน

๔. ชีวิตการทํางานของขาราชการยอมตองมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาท่ี
การงานหรือมีการเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ในกรณีเชนนี้หากมีการนําเอาวิธีการฝกอบรมหรือการพัฒนา
บุคคลวิธีใดวิธีหนึ่งท่ีเหมาะสมนํามาชวยก็จะทําใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงใหม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเร็วกวาการใหเรียนรูงานในหนาท่ีใหมเอง

๕. สภาพความเปนจริงเก่ียวกับรายไดของขาราชการซึ่งไดแก เงินเดือนและ
คาตอบแทนท่ีขาราชการไดรับอยูในอัตราคอนขางต่ํา ไมสัมพันธกับสภาวะการครองชีพในปจจุบัน
ทําใหเกิดพฤติกรรมไมพึงประสงคหลายประการ เชน การทุจริตและประพฤติมิชอบของขาราชการ
การไมเสียสละ อุทิศเวลาใหกับราชการ เปนตน จึงมีความจําเปนตองมีการพัฒนาจิตใจของขาราชการ
ใหมีคุณธรรมจริยธรรม ทัศนคติและจิตสํานึกท่ีถูกตองในการปฏิบัติราชการ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (๒๕๕๗ : ๗-๘) ไดกําหนดแนวทาง
การยกระดบัขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ใน ๒ มิติ คือ

๑. มิติเชิงปริมาณ ไดแก การพัฒนาและยกระดับขีดสมรรถนะในการเขาสู
ประชาคมอาเซียนใหแกบุคลากรภาครัฐใหครอบคลุมและท่ัวถึง

๒. มิติเชิงคุณภาพ ไดแก การพัฒนาและยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากร
ใหมีความพรอมปฏิบัติงานเพ่ือรองรับภารกิจในปจจุบันและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมุงเนนใหมี
ลักษณะ ดังนี้

๒.๑ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) โดยสามารถคิดริเริ่ม
และมีความพรอมท่ีจะเผชิญหนากับความเปลี่ยนแปลงในรูปแบบตาง ๆ ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง
และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจในการปรับเปลี่ยนท่ีจะเกิดข้ึน

๒.๒ มีความ เปน มืออาชีพ (Professional)  โดยทํางานแบบมุ ง
ผลสัมฤทธิ์ เนนการทํางานแบบบูรณาการ ทํางานเปนทีม มีความรูเชิงลึกในภารกิจท่ีตนเองปฏิบัติ

๒.๓ มีความเปนนานาชาติ (International) โดยเปดกวางทางความคิด
มีความคิดเชิงบวก มีทักษะในการทํางานในบริบทสากล

๒.๔ มีความเปนผูสนับสนุน (Facilitator) โดยมีภาวะผูนําเชิงรุก
มียุทธศาสตรท่ีชัดเจนในการนําภาคสวนอ่ืน ๆ ของสังคม มีการบริการท่ีเปนเลิศ มีมาตรฐานใน
การใหบริการในระดับมาตรฐานสากล

๒.๔ แนวทางและรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ศุภชัย ยาวะประภาษ (๒๕๔๘ : ๑๘๒) ไดกลาววาการพัฒนาบุคลากรมี

แนวทางหลักในการดําเนินงาน ๓ แนวทาง คือ
๑. การใหการศึกษาเรียนรู เปนการปลูกฝงคุณคาและทัศนคติ การเติม

ความรู การใชวิจารณญาณ ความเขาใจและปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาใน
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สถานศึกษา ในการพัฒนาบุคลากรขององคการ การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน อนุญาตให
บุคลากรไปศึกษาตอในหลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง และการใหไปศึกษาระดับปริญญา หลังปริญญา
การใหการศึกษาจึงเปนการลงทุนท่ีสําคัญท้ังขององคการและตัวบุคคลเอง

๒. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในตําแหนงหนึ่ง ๆ ซึ่งมักเปนกิจกรรมท่ีมุงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหนางาน และเปน
กระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงค
อยางใดอยางหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน อันจะ
ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว ขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม และหรือทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

๓. การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมและ
ขยายโลกทัศนสําหรับการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนท้ังในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร
ซึ่งรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การเปนพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนหนาท่ีการงาน การจัดทัศนศึกษา ดูงาน และมอบหมายใหประชุมแทน หรอใหเขารวม
กิจกรรมสังคมตาง ๆ

น.ท. บดินทร วิจารณ (๒๕๕๑ : ๕) ไดกลาววาการท่ีองคกรจะบรรลุผล
การดําเนินการทางธุรกิจท่ีเปนเลิศ องคกรจะตองมีแนวทางท่ีปฏิบัติไดเปนอยางดีในเรื่องของ
การเรียนรูขององคกรและของแตละบุคคล การเรียนรูจะตองถูกปลูกฝงลงไปในแนวทางท่ีองคกร
ปฏิบัติการ ซึ่งหมายความวา การเรียนรูจะตอง

๑. เปนปกติวิสัยของงานประจําวัน
๒. มีการปฏิบัติในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร
๓. สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
๔. มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
๕. เกิดข้ึนจากโอกาสท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีมีนัยสําคัญและมี

ความหมาย
จิตติมา อัครนิธิพงษ (๒๕๕๖ : ๑๒๐-๑๒๑) ไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีนิยมทํากันเปนสวนใหญ ไดแก
๑. การศึกษา (Education) หมายถึงการจัดสงพนักงานเขาศึกษาเพ่ิมเติม

กับสถาบันการศึกษาในระดับและหลักสูตรการศึกษาตางๆ ซึ่งอาจทําไดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือ
หลายรูปแบบประกอบกันก็ได โดยรูปแบบการศึกษาท่ีสําคัญ ไดแก การศึกษาในระบบ (Formal
Education) การศึกษานอกระบบ (Non- Formal Education และการศึกษาตามอัธยาศัย
(Informal Education)

๒. การพัฒนาในงาน (Development) หมายถึงการท่ีผูบังคับบัญชาหรือ
ผูท่ีรับผิดชอบอ่ืน ๆ เชน ฝายการพนักงาน ไดทําการสอนงาน (Coaching) การเพ่ิมหนาท่ีรับผิดชอบ
ในงาน (Job Enrichment) การมหนุเวียนงาน (Job Rotation) ใหพนักงานไดรับความรูและ
ประสบการณจากการทํางานในตําแหนงหนาท่ีตางๆ เปนการเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน
ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีขีดความสามารถเพ่ิมข้ึน



๑๖

๓. การฝกอบรม (Training) หมายถึงการจัดใหพนักงานไดรับความรู
เพ่ิมเติม ไดฝกฝนทักษะ และปรับทัศนคติในหลักสูตรตางๆ ท่ีองคการ/หนวยงานท้ังภายในและ
ภายนอกไดกําหนดข้ึน โดยเปนการมุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานความรู ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติท่ีเหมาะสมในการทํางาน

๒.๕ แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับการดําเนินการฝกอบรม
๒.๕.๑ ความหมายของการฝกอบรม

ชาญ สวัสดิ์สาลี (๒๕๕๒ : ๔๗) ไดสรุปวา การฝกอบรม คือ
กระบวนการท่ีเปนระบบท่ีจะชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึง
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (ผูปฏิบัติงาน) ใหดีข้ึน ท้ังนี้
เพ่ือใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานท่ีอยูในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งข้ึน อันจะเปนประโยชนตอ “งาน” ท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน และ/หรืองานท่ีกําลังจะไดรับมอบหมาย
ใหทําในอนาคตโดยตรง

สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖: ๒๓๑) ใหความหมายของการฝกอบรมวา
เปนกระบวนกรพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษยในองคการ ท่ีไดมีการวางแผนอยางเปนระบบ เพ่ือ
สนองตอความตองการของพนักงานและองคการ เพ่ือใหผูท่ีเขาฝกอบรมไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ
ทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน

ชูชัย สมิทธิไกร (๒๕๕๑ : ๕) กลาววา การฝกอบรม (Training) คือ
กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และ
เจตคติของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยการฝกอบรมในองคการ
มีจุดประสงค ๓ ประการ คือ (Wexley & Latham 1991 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, ๒๕๕๑ : ๕)

๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness)
ของแตละบุคคล ความตระหนักรูในตนเอง คือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจ
เก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวาง
สิ่งท่ีตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาท่ียึดถือ การเขาใจถึงทัศนะท่ีผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวา
การกระทําของตนเองมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร

๒. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล
โดยอาจเปนทักษะดานใดดานหึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การดูแลรักษา
ความปลอดภัยในการทํางาน หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน

๓. เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําให
การปฏิบัติงานเกิดผลดี แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาด
แรงจูงใจในการทํางานแลว บุคคลนั้นก็อาจมิไดใชความรูและความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ี และ
ผลงานก็ยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนสิ่งท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ

๒.๕.๒ ประเภทของการฝกอบรม
การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท และสามารถจําแนก

ตามเกณฑตาง ๆ เชน (ชูชัย สมิทธิไกร, ๒๕๕๑ : ๗-๙)



๑๗

๑. แหลงของการฝกอบรม ซึ่งแบงไดเปนสองลักษณะ คือ การฝกอบรม
ภายในองคการ (In-House Training) ไดแก การฝกอบรมท่ีองคการจัดข้ึนเองภายในสถานท่ีทํางาน
โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบและพัฒนาหลักสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญ
วิทยากรผูทรงคุณวุฒิท้ังจากภายในและภายนอกองคการมาเปนวิทยากร และการซื้อการฝกอบรมจาก
ภายนอก การฝกอบรมประเภทนี้มิไดเปนสิ่งท่ีองคการจัดข้ึนเอง แตเปนการจางองคการฝกอบรม
ภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน หรือาจจะเปนการสงพนักงานเขารับการฝกอบรม ซึ่งจัดข้ึนโดย
องคการภายนอก

๒. การจัดประสบการณการฝกอบรม ซึ่งแบงไดเปนสองลักษณะ
คือ การฝกอบรมในงาน (On the Job Training) การฝกอบรมประเภทนี้กระทําโดยการใหผูเขารับ
การฝกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานท่ีทํางานจริง ภายใตการดูแบเอาใจใสของพนักงานซึ่งทํา
หนาที่เปนพี่เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงใหผูเขารับ
การฝกอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดข้ึน และ
การฝกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) โดยผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูสิ่งตาง ๆ ในสถานท่ี
ฝกอบรมโดยเฉพาะ และตองหยุดพักการปฏิบัติงานในองคการไวเปนเวลาชั่วคราว จนกวาการฝกอบรม
จะเสร็จสิ้น

๓. ทักษะท่ีตองการฝก ซึ่งแบงไดเปนสามลักษณะ คือ การฝกอบรม
ทักษะดานเทคนิค (Technical Skills Training) คือ การฝกอบรมท่ีมุงเนนการพัฒนาทักษะท่ี
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค เชน การบํารุงรักษาเครื่องจักร การฝกอบรมทักษะดาน
การจัดการ (Management Skills Training) คือ การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะดาน
การจัดการและบริหารงาน และการฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal Skills
Training) ซึ่งมุงเนนใหผูเขารับการฝกอบรมมีการพัฒนาทักษะดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน รวมท้ัง
การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน

๒.๕.๓ กระบวนการฝกอบรม
ชาญ  สวัสดิ์สาลี (๒๕๕๒ : ๘๒) กลาวถึงรูปแบบของกระบวนการ

ฝกอบรมอยางเปนระบบ ดังนี้
๑. ปญหาในการปฏิบัติงาน โดยสภาพความเปนจริงแลวทุกหนวยงาน

ทุกองคการจะตองมีปญหาในการปฏิบัติงานท้ังนั้น เพียงแตวาปญหาในการปฏิบัติงานนั้น จะเปน
ปญหาประเภทใดเทานั้น คือ ปญหาประเภทขัดของ ปญหาประเภทปองกัน และปญหาประเภทพัฒนา
จึงจําเปนท่ีหนวยงานนั้นจะตองทราบวามีปญหาใดเกิดข้ึนบางในการปฏิบัติงาน และจะตองยอมรับวา
มีปญหานั้น ๆ เกิดข้ึนดวยเสียกอน

๒. ใครหรือกลุมใดมีปญหา เม่ือไดทราบและยอมรับปญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบัติงานนั้น ๆ แลวก็มาพิจารณาดูท่ีผูปฏิบัติงานวาใครหรือกลุมใดบางท่ีมีปญหาในการปฏิบัติงาน
เพ่ือจะไดทราบจํานวนและกลุมผูปฏิบัติงานท่ีมีปญหาท่ีควรจะไดรับการแนะนํา แกไขหรือพัฒนาใน
ดานตาง ๆ ตอไป

๓. สาเหตุของปญหา เมื่อไดทราบวาผู ปฏิบัติงานคนใดหรือ
กลุมใดบางท่ีมีปญหาในการปฏิบัติงานแลว ก็ตองวิเคราะหคนหาสาเหตุท่ีแทจริงของปญหาเหลานั้น
ท้ังหมดวามีสาเหตุเกิดจากอะไร เพ่ือจะไดหาแนวทางแกไขปญหานั้นไดตรงจุดและเหมาะสมดวย



๑๘

๔. เกิดจากการขาด KASA หากสาเหตุของปญหาในการปฏบิัติงานนัน้
เกิดจากการท่ีผูปฏิบัติงานขาดความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) หรือ
ทัศนคติ (Attitude) ท่ีถูกตองในการปฏิบัติงาน เพียงอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางดังกลาวขางตนนี้
ก็ยอมจะสามารถแกไขไดโดยการฝกอบรมหรืออาจจะใชวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสมกวา และ/หรือประหยัด
กวาการฝกอบรมก็ได

๕. เกิดจากสาเหตุอ่ืน หากสาเหตุของปญหาในการปฏิบัติงานนั้น
เกิดจากการท่ีผูปฏิบัติงานขาดความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) หรือ
ทัศนคติ (Attitude) ท่ีถูกตองในการปฏิบัติงาน เชน ขาดขวัญหรือกําลังใจในการปฏิบัติงาน
การมอบหมายงานท่ีไมเหมาะสม หรือการจัดเจาหนาท่ีใหปฏิบัติงานตาง ๆ ท่ีไมเหมาะสมสอดคลองกับ
ความรู ความสามารถ หรือความถนัดของบุคคลนั้น ระบบงานหรือโครงสรางของหนวยงานไมเหมาะสม
การบริหารงานท่ีไมมีประสิทธิภาพ เครื่องมือ เครื่องใชและอุปกรณตางๆ (ท่ีใชในการปฏิบัติงาน) ชํารุด
หรือไมมีประสิทธิภาพ ฯลฯ ก็ยอมไมสามารถแกไขไดโดยการฝกอบรม แตจะแกไขไดโดยวิธีการอ่ืน
ซึ่งจะตองวิเคราะหและแกไขใหตรงกับสาเหตุนั้นจริง ๆ

๖. วิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  เม่ือไดทราบสาเหตุ
ของปญหาในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขไดโดยการฝกอบรมแลว ก็ตองมาวิเคราะหหาความจําเปนใน
การฝกอบรมกันจริง ๆ เพ่ือ

๖.๑ ยืนยันวา เปนความจําเปนในการฝกอบรมจริง ๆ ไมใช
ความตองการในการฝกอบรมสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานแตละคน

๖.๒ ยืนยันวา เปนความจําเปนที่สามารถแกไขไดโดย
การฝกอบรม

๖.๓ ใหทราบ ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรมนั้น
๖.๔ ใหทราบ ขอบเขตของความจําเปนในการฝกอบรม และ

ความลึกของเนื้อหาท่ีควรไดรับการพัฒนาและฝกอบรม
๖.๕ ระบุความจําเปนในการฝกอบรมท่ีจะตองไดรับการพัฒนา

และฝกอบรม โดยเนนใหความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) หรือทัศนคติ
(Attitude) ท่ีถูกตองในการปฏิบัติงานนั้น ๆ

๗. สรางหลักสูตรฝกอบรม เม่ือไดวิเคราะหหาความจําเปนใน
การฝกอบรมนั้นแลว ก็จะเอาความจําเปนในการฝกอบรมดังกลาว มาใชเปนขอมูลในการพิจารณา
สรางหลักสูตรฝกอบรมสําหรับผูปฏิบัติงานแตละกลุมท่ีมีปญหาดังกลาว โดยผูรับผิดชอบโครงการ
ฝกอบรมของหนวยงานนั้น และผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชาตาง ๆ ในเรื่องท่ีจะจัด
ฝกอบรมนั้น จะตองมารวมกันสรางหลักสูตรฝกอบรมนั้นข้ึนมา จึงจะไดหลักสูตรฝกอบรมท่ีได
มาตรฐาน เหมาะสม และสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรมนั้นดวย

๘. จัดดําเนินการฝกอบรม  เม่ือไดสรางหลักสูตรฝกอบรมแลว
ก็จะนําเอาหลักสูตรฝกอบรมนั้นไปจัดดําเนินการฝกอบรมตามแนวทางตาง ๆ ท่ีกําหนดไวในหลักสูตร
ฝกอบรมใหกับกลุมผูปฏิบัติงานท่ีมีปญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ หรือ
ทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน หรือปรับเปลี่ยนทัศนคติหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหถูกตองตาม
ความจําเปนในการฝกอบรมท่ีไดวิเคราะหไวแลวตั้งแตตอนตน



๑๙

๙. ประเมินและติดตามผลการฝกอบรม  หลังจากท่ีไดจัด
ดําเนินการฝกอบรมหลักสูตรฝกอบรมดังกลาวแลว ก็จะตองมีการประเมินและติดตามผลการฝกอบรม
กันอยางเปนระบบท้ังกระบวนการ จึงจะทราบไดวาหลักสูตรฝกอบรมดังกลาวบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมหรือไม อยางไร มีปญหาและอุปสรรคในการจัดดําเนินการฝกอบรม
หรือไม อยางไร และมีขอควรปรับปรุงแกไขในดานตาง ๆ หรือไม อยางไร ท้ังนี้ เพ่ือจะไดนําเอาผลท่ีได
จากการประเมินและติดตามผลการฝกอบรมไปปรับใชในการแกไขปรับปรุงในดานตาง ๆ ทุกดาน
เพ่ือใหการฝกอบรมนั้นไดผล ไดมาตรฐานและเปนประโยชนตอผูเขารับการอบรมมากท่ีสุด ท่ีสําคัญ
ท่ีสุด คือ ผูผานการฝกอบรมนั้น จะตองสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนกวาเดิม เพ่ือเปนการบรรเทาหรือ
ขจัดปญหาในการปฏิบัติงานท่ีประสบอยูในหนวยงานนั้นดวย

๒.๕.๔ ประโยชนของการฝกอบรม
การฝกอบรมบุคลากรเปนเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง

ซึ่งไดรับการจัดข้ึนเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังนั้น การฝกอบรม
บุคลากรจึงควรจะตอบสนองตอเปาหมายขององคการ หากการฝกอบรมไมสามารถจะสนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายใด ๆ แลว ก็ไมมีประโยชนอันใดท่ีจะจัดการฝกอบรมข้ึนมา กลาวโดยท่ัวไปแลว
การฝกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการไดในหลายๆ ทางดวยกัน ดังตอไปนี้
(ชูชัย สมิทธิไกร, ๒๕๕๑ : ๑๔-๑๕)

๑. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของ
พนักงาน การฝกอบรมจะชวยปรับปรุงใหพนักงานมีคุณสมบัติท่ีจําเปนตอการทํางานดีข้ึนกวาเดิม
อันจะสงใหผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึนท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ

๒. ชวยลดคาใชจายดานคาจางแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาท่ี
ใชในการผลิตสินคาหรือบริการ แตยังไดสินคาหรือบริการท่ีมีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้น
ยังลดเวลาท่ีใชในการพัฒนาพนักงานท่ีขาดประสบการณ เพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ี
นาพึงพอใจ

๓. ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาท่ีผลิตอยาง
ไมไดมาตรฐาน

๔. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล โดยการลดอัตราการลาออก
จากงานการขาดงาน การมาทํางานสาย อุบัติเหตุ การรองทุกข และสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพ
ในการทํางาน

๕. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา โดยการชวย
ปรับปรุงระบบการใหบริการหรือสงสินคาแกลูกคา

๖. ชวยพัฒนาพนักงานเพ่ือใช เปนกําลังทดแทนในอนาคต
การฝกอบรมบุคลากรจะชวยใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ
หรือลาออกจากการทํางาน

๗. ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวข้ึนไปสูตําแหนงหนาท่ี
ท่ีสูงข้ึน การฝกอบรมจะชวยใหพนักงานท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม มีความพรอมและสามารถ
ปรับตัวใหเขากับตําแหนงหนาท่ีใหมไดอยางเหมาะสม



๒๐

๘. ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี วิธีการทํางาน และ
การผลิต การฝกอบรมจะชวยใหพนักงานขององคการมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีทันกับ
ความเปลี่ยนแปลงของโลก และชวยใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได

๙. ชวยใหการประกาศใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ
ซึ่งไดรับการแกไขหรือรางข้ึนมาใหมเปนไปอยางราบรื่น

๑๐. ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางพนักงานใน
องคการ รวมท้ังชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดวย

น.ท. บดินทร วิจารณ (๒๕๕๑ : ๔๕ สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ ชุดเครื่องมือการพัฒนาองคกรตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ หมวด ๕ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล) ไดกลาวถึงแนวทางการประเมินประสิทธิผลการพัฒนา
บุคลากร โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และผลการปฏิบัติงานของสวนราชการ
โดยรวม โดยนําโมเดลของ Kirkpatrick ท่ีมีการประเมินผลการฝกอบรมพัฒนา ๔ ระดับมาประยุกตใชงาน

ระดับท่ี ๑ Reaction : ประเมิน Feedback ของผลการจัดหลักสูตร
จากแบบประเมินโดยผูเรียน วิทยากร

ระดับท่ี ๒ Learning : สอบหลังจบการฝกอบรม Pre - Post Test
ผลจากโครงการท่ีมอบหมาย

ระดับท่ี ๓ Behavior : การติดตามผลการนําไปสูการปฏิบัติท่ี
หนางานดวยเปาหมายท่ีชัดเจน

ระดับท่ี ๔ Results : ลดคาใชจาย ผลิตภาพสูงข้ึน คุณภาพดีข้ึน
๓. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency)

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (๒๕๔๖ : ๗ อางถึงใน ฉลาด อยูยืน
๒๕๕๔ : ๒๓) ไดใหความหมายของสมรรถนะวาคือคุณลักษะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู
ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือน
รวมงานอ่ืน ๆ ในองคการ กลาวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบ
ของท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอยาง เชน สมรรถนะการบริการท่ีดี
ซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการ ท่ีผูรับบริการตองการได” นั้นหากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก
ความรูในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวของ เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะของ
บุคคลท่ีเปนคนใจเย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดี
ดวยการใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได

โดยท่ีโลกในยุคปจจุบัน องคการใดก็ตามท่ีมีทรัพยากรท่ีมีศักยภาพหรือมีความรู
ความสามารถสูงจะสามารถสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน ดังนั้นองคการตาง ๆ จึงพยายาม
แสวงหาเครื่องมือและวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาจัดทําระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยขององคการใหสอดคลองกับกลยุทธและเปาหมาย สมรรถนะ (Competency) จึงเปนเครื่องมือ
ชนิดท่ีกําลังไดรับความนิยม และทวีความสําคัญตอการบริหารมากข้ึนเรื่อย ๆ ในวงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบ ตอเนื่อง สามารถใชทรัพยากรไดอยางถูกทิศทาง และคุมคากับ
การลงทุน นอกจากนี้ยังเปนการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกบุคลากรในองคการอีกแนวทางหนึ่งดวย ดังนั้น
สมรรถนะจึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ ดังนี้



๒๑

๑. เปนเครื่องมือในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคการ
และยุทธศาสตรตาง ๆ ขององคการมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

๒. เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคการอยางมีระบบ
ตอเนื่อง และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคการ และยุทธศาสตรของ
องคการ

๓. เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถ
นําไปใชในการวัดและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ

๔. เปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ ของ
องคการ เชน การสรรหา และคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน
การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนสืบทอดตําแหนง และการจายผลตอบแทน เปนตน

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (๒๕๔๗ : ๗ อางถึงใน ฉลาด อยูยืน
๒๕๕๔ : ๒๔) ไดจัดทําโมเดลสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนไทย โดยจัดแบงสมรรถนะออกเปน
๒ ประเภท คือ

๑. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยท้ังระบบ
เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ ๕ สมรรถนะ ไดแก
การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานจริยธรรม การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม

๒. สมรรถนะประจํากลุมงาน หมายถึง ความสามารถเฉพาะกลุมงาน เพ่ือสนับสนุน
ใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน
ประกอบดวย ๒๐ สมรรถนะ คือ การคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม การพัฒนาศักยภาพคน
การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี การสืบเสาะหาขอมูล ความเขาใจในความแตกตางทางวัฒนธรรม
ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจองคกรและระบบราชการ การดําเนินการเชิงรุก ความถูกตองของงาน
ความม่ันใจในตนเอง ความยืดหยุนผอนปรน ศิลปะการจูงใจ สภาวะผูนํา สุนทรียภาพทางศิลปะ
วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการให
อํานาจแกผูอ่ืน

ณรงควิทย แสงทอง (๒๕๔๔ : ๑๐ อางถึงใน ฉลาด อยูยืน ๒๕๕๔ : ๒๔) ไดจัดแบง
ประเภทของสมรรถนะออกเปน ๓ ประเภท คือ

๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ท่ีชวยใหองคการ
บรรลุเปาหมายและวิสัยทัศนได

๒. สมรรถนะในงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยท่ีชวยสงเสริมใหคนๆ นั้น สามารถสรางผลงานใน
การปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้น ๆ ไดสูงกวามาตรฐาน

๓. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
คนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป ซึ่งบางครั้งอาจเรียกวา ความสามารถพิเศษสวนบุคคลท่ีบุคคล
ท่ัวไปเลียนแบบไมได



๒๒

ปจจุบันองคการตาง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนไดนําแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะมาใช
ในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยเชื่อวาจะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนในเรื่องของการคัดเลือก การพัฒนาและการบริหารผลงาน
(หรือการรักษาไวและใชประโยชน) ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ (ฉลาด อยูยืน, ๒๕๕๔ : ๒๙-๓๐)

๑. การคัดเลือก ระบบการคัดเลือกขาราชการ มักเนนท่ีระดับแรกบรรจุ ซึ่งเนน
การวัดความถนัด (ภาค ก) ความรูเฉพาะในงาน (ภาค ข) และการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง
(ภาค ค) การวัดความถนัดเปนการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ การวัด
ความรูเฉพาะในงาน เปนการวัดวาบุคคลมีความรูท่ีจําเปนในการทํางานหรือไม การวัดท้ังสองสวนนี้มี
ความสําคัญอยางมากตอการทํางานใหประสบความสําเร็จ แตโดยหลักการของสมรรถนะสวนของนิสัย
ใจคอของบุคคลมีความสําคัญอยางมากตอผลการปฏิบัติงานเชนกัน ดังนั้นในภาคความเหมาะสมกับ
ตําแหนง ควรไดมีการปรับปรุงเพ่ือประเมินสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม) ของบุคคลดวยวามี
ความเหมาะสมกับตําแหนงงานในภาครัฐหรือไม ซึ่งในอนาคตอาจมีการพัฒนาการสัมภาษณแบบมี
โครงสรางเพ่ือใชสําหรับการประเมินสมรรถนะ นอกจากนี้การประเมินอ่ืน ๆ เชน การใชบุคคลอางอิง
หรือการประเมินประสบการณ สามารถใชประโยชนในการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงได
เชนกัน

โดยสรุประบบการคัดเลือก เนน ท่ีความรู  ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ เชน ประสบการณ สําหรับสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม) เปนสวนเสริมเขามา
เพ่ือชวยใหเลือกจางบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานมากยิ่งข้ึน อยางไรก็ดี ระบบการคัดเลือก
ไมวาจะดีอยางไร โอกาสของการคัดเลือกบุคคลผิดพลาดยอมมีอยูเสมอ ดังนั้นระบบการทดลองงาน
ควรนํามาใชใหเกิดประโยชน กลาวคือ หากในชวงการทดลองงานบุคคลไมสามารถทํางานไดตาม
เปาหมาย หรือมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีไมพึงประสงคไมควรรับบรรจุเปนขาราชการ เพราะ
ตามปกติระบบราชการเปนการจางงานระยะยาว ถาตัดสินใจจางท่ีผิดพลาดผลเสียหายจะคงอยู
ตราบเทาท่ีบุคคลนี้ยังคงรับราชการอยู ซึ่งบางครั้งอาจยาวนานถึง ๒๐-๓๐ ป

๒. การพัฒนา ในดานการพัฒนาซึ่งแตเดิมอาจจะเนนเพียงเรื่องความรูและทักษะ
ก็ตองหันมาใหความสําคัญกับพฤติกรรมในการทํางานเพ่ิมเติมข้ึน ตลอดจนตองหาหนทาง
ในการฝกอบรมใหขาราชการมีพฤติกรรมในการทํางานอยางท่ีองคการตองการ

การฝ กอบรมแบบอิงสมรรถนะนั ้นสิ ่ง ที ่จํา เป นต องมีค ือ (๑)  ช ุดของ
พฤติกรรมในการทํางานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีตองการจัดฝกอบรม (๒) กระบวนการในการหาขอมูลวา
บุคลากรมีระดับสมรรถนะอยูในระดับใด และใครบางท่ีตองการพัฒนาสมรรถนะใด (หรือท่ีมักเรียกวา
Need Analysis) (๓) หลักสูตรการฝกอบรมท่ีชวยใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาสมรรถนะ และ (๔)
การติดตามผลและชวยเหลือเพ่ือใหแนใจไดวาบุคลากรมีสมรรถนะจากการฝกอบรมและพัฒนาจริง

๓. การบริหารผลงาน (หรือท่ีเรียกวาเปนการรักษาไว และใชประโยชน) การคัดเลือก
ท่ีมีประสิทธิภาพเปนเพียงหนึ่งองคประกอบของหนวยงานท่ีมีประสิทธิภาพ หากการคัดเลือกผูท่ีมี
ความเหมาะสมเขามาทํางาน แตขาดการบริหารผลงานท่ีดี เชน คาตอบแทนท่ีไมจูงใจ การประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีไมเปนธรรม บรรยากาศการทํางานท่ีไมดี และขาดเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เปนตน
หนวยงานอาจจะไมสามารถรักษาพนักงานท่ีดีไวได หรือถารักษาไวไดก็ไมสามารถใชประโยชนไดอยาง
เต็มท่ี



๒๓

การบริหารผลงานเปนกระบวนการท่ีเริ่มตั้งแต (๑) การมอบหมายงานและ
กําหนดตัวชี้วัด (๒) การติดตามผลงานอยางตอเนื่อง (๓) การพัฒนาความสามารถของพนักงาน
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ (๕) การใหรางวัลกับผลการปฏิบัติงานท่ีดี อยางไรก็ดีในท่ีนี้เนน
การบริหารผลงานเฉพาะสวนท่ีเก่ียวกับสมรรถนะเทานั้น การบริหารผลงานในสวนของงานท่ี
มอบหมายนั้นจําเปนตองการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพ สวนการประเมินสมรรถนะนั้นถือเปนเพียง
สวนหนึ่งของผลงานเทานั้น ซึ่งในมาตรฐานกําหนดตําแหนงมีการกําหนดพฤติกรรมท่ีตองการไวตาม
รายละเอียดในพจนานุกรมสมรรถนะแลว สิ่งท่ีตองใหความสําคัญคือกระบวนการประเมิน

เม่ือมีการประเมินพฤติกรรมในการทํางานแลว (รวมกับการประเมินงานท่ี
มอบหมาย) การจายคาตอบแทนควรทําใหสัมพันธกัน เปนการใชคาตอบแทนเพ่ือเปนแรงเสริมของ
การมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีพึงประสงค ซึ่งหลักการของการบริหารผลงานคือ บุคคลท่ีมีผลงาน
ดีกวามากกวาก็ควรไดรับคาตอบแทนท่ีมากกวาดวย

๔. การเสริมสรางคุณธรรม และจริยธรรม
การดําเนินการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรในองคการ โดยเฉพาะ

บุคลากรภาครัฐเปนสิ่งท่ีองคการตองใหความสําคัญ นอกเหนือจากการดําเนินการพัฒนาในดานความรู
ความสามารถ และทักษะ เพ่ือใหบุคลากรมีเจตคติและคานิยมในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง เปนไปใน
แนวทางท่ีองคการตองการในการสนองตอบตอภารกิจและประโยชนของประชาชน โดยมีนักวิชาการ
ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับเรื่องนี้ไว ดังนี้

๔.๑ ความหมายและความสําคัญในการเสริมสรางคุณธรรม และ
จริยธรรม

รุงนภา ศิริภาณุรักษ (๒๕๕๐ : ๒๔) ไดสรุปความหมายของคุณธรรม
จริยธรรม ไววา หมายถึง คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับการประพฤติปฏิบัติ ตลอดจนการคิดในทางท่ีถูกตอง
ดีงาม มีคุณประโยชนท้ังตนเองและสวนรวม สามารถควบคุมตนเองในการประพฤติปฏิบัติและ
การปรับตัวเพ่ือความสงบสุขในการอยูรวมกันไดอยางมีความสุขในสังคม

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ ชนะสงคราม (๒๕๕๔) กลาววา นโยบาย
ของประเทศในทศวรรษท่ีผานมาใหความสําคัญตอ “การพัฒนาคน” ใหเปนคนดี ท่ีเกงและมีสุข
โดยยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ที่ไดทรงเนนแนวทาง พัฒนา
ตามหลักแนวคิดการพึ่งตนเอง โดยใชหลักพอประมาณ การคํานึงถึงความมีเหตุผล การสราง
ภูมิคุมกันท่ีดีในตัว ใหความสําคัญกับการสรางภูมิคุมกันทางจิตใจ การพัฒนาอยางเปนลําดับ
ข้ันตอนท่ีใชความรูคุณธรรม และความเพียรในการปฏิบัติและการดํารงชีวิต ซึ่งท่ัวโลกใหการยอมรับ
และเปนหลักท่ีไดผานการพิจารณาดานวิชาการวาไดผลจริงและยั่งยืน ประการสําคัญสอดคลองกับ
บริบทของสังคมไทย รวมท้ังไดผลดีกวาการพัฒนาโดยเลียนแบบตะวันตกซึ่งพบวา ประสบความลมเหลว
และทําใหสูญเสียงบประมาณ

ดุจเดือน พันธุมนาวิน (๒๕๕๑ อางถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ
ชนะสงคราม, ๒๕๕๔) ไดสรุปแนวความคิดของนักวิชาการตาง ๆ ไวดังนี้

๑. สาขาปรัชญาและศาสนาซึ่งทุกศาสนาตางมีหลักธรรมคําสอนเพ่ือใหคน
เปนคนดีเชน ในศาสนา พุทธ มีหลักธรรมคําสั่งสอน ๘๔,๐๐๐ พระธรรมขันธ โดยหลักธรรมสําหรับ



๒๔

บุคคลท่ัวไปท่ีสําคัญ คือ ศีล ๕ ธรรมะ ๕ หรือศีล ๑๐ เปนตน ศาสนาคริสตมีบัญญัติ ๑๐ ประการ
เปนตน หลักธรรมในศาสนาเปนคําสั่งสอนท่ีทําใหบุคคลตระหนักรูวาสิ่งใดเปนสิ่งท่ีดีหรือสิ่งใดเปนสิ่งท่ี
ไมดี

๒. ในสาขาการศึกษา นักวิชาการในสาขาการศึกษาหลายทาน มีความสนใจ
ในการศึกษา เก่ียวกับคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Characters) ของบุคคลท่ีเก่ียวของ เชน ครูนักเรียน
ผูอํานวยการโรงเรียน เปนตน การศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะท่ีพึงประสงคในประเทศไทย มีการกระทํา
มานานแลว เชน กระทรวงศึกษาธิการ ในอดีตไดกําหนดคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของนักเรียนอนุบาล
๙ ดาน ประถม ๒๕ ดาน และมัธยม ๓๐ ดาน เชน จงรักภักดีตอชาติศาสนา และพระมหากษัตริยมี
วินัย กตัญูกตเวทีประหยัด อดออม เปนตน ซึ่งลักษณะเหลานี้เปนสิ่งท่ีดีงามท่ีควรปฏิบัติจึงเปน
คุณธรรม รวมท้ังลักษณะเหลานี้เปน สิ่งท่ีสําคัญกวาคุณลักษณะดานอ่ืน ๆ ดังนั้น จึงเปนคานิยมดวยในตัว

๓. ในสาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา นักวิชาการในสาขานี้มีความสนใจ
ศึกษาลักษณะท่ีนาปรารถนาหรือมีคุณคาของบุคคลหรือกลุม และลักษณะนั้นท่ีสงผลตอการเลือกวิธี
และเปาหมายในการกระทํา ลักษณะท่ีนักวิชาการสนใจศึกษามักเปนลักษณะท่ีเก่ียวของกับคานิยม
ซึ่งเริ่มทําการศึกษาตั้งแตศตวรรษท่ี ๑๙ (Spates, ๑๙๘๓) โดย Rokeach (๑๙๗๓) ไดใหความหมาย
ของคานิยมวาหมายถึง “ความเชื่อวาสําคัญ” (Belief to be important)

๔. ในสาขาจิตวิทยา คําท้ังสามมีใชอยู และมีความหมายแตกตางกันอยาง
ชัดเจน เพ่ือนําไปสู “การวัด” ในเนื้อหาและมิติท่ีแตกตางกัน นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา
“คานิยม" (Value) ซึ่งสรุปรวมไดวา หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลเห็นวาเปนสิ่งท่ีสําคัญมากกวาสิ่งอ่ืน ๆ ใน
กาลเทศะหนึ่ง ๆ แตกตางไป ตามกลุมบุคคลและวัฒนธรรม เชน การมีการศึกษาสูง ความกตัญูตอ
บิดามารดา และครูอาจารยในบาง สังคมและวัฒนธรรมเห็นวา สองสิ่งนี้สําคัญมาก แตบางสังคมเห็น
วาการศึกษาสูง ๆ ไมสําคัญ สวนความกตัญูเปนสิ่งสําคัญในอันดับตน ๆ เนื่องจากมีสิ่งอ่ืนสําคัญกวา
ความกตัญูเชน ความรับผิดชอบตอ สวนรวม และความเสียสละ เปนตน

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ ชนะสงคราม (๒๕๕๔) ไดอธิบาย
เก่ียวกับจรรยาบรรณและมาตรฐานทางคณธรรมและจริยธรรม ไววา ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช ๒๕๒๕ ไดใหความหมายไวดังนี้

มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม
มาตรฐาน หมายถึง สิ่งท่ีถือเอาเปนหลักสําหรับเทียบกําหนด
คุณธรรม หมายถึง สภาพคุณงามความดี
จริยธรรม หมายถึง ธรรมท่ีเปนขอประพฤติปฏิบัติศีลธรรม กฎศีลธรรม
โดยสรุป คําวา “มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม” อาจใหความหมาย

ไดวา หมายถึง สิ่งท่ีตองถือเอาเปนหลักเทียบทางสภาพคุณงามความดีท้ังท่ีอยูภายในจิตใจ และ
ท่ีแสดงออกทางกิริยาท่ีควรประพฤติปฏิบัติท่ีคนในสังคมนั้น องคการนั้น หรือสวนราชการนั้น
ไดยอมรับนับถือกันมา หรือไดกําหนดรวมกันข้ึนมาใหม และประพฤตปิฏิบัติรวมกัน ยอมรับ รวมกันวา
ขอประพฤติอะไรเปนสิ่งดีอะไรเปนสิ่งชั่ว อะไรถูก อะไรผิด อะไรควรทํา และอะไรไม ควรทํา

จรรยาบรรณ หมายถึง ประมวลความประพฤติท่ีผูประกอบอาชีพการงาน
แตละอยางกําหนดข้ึน เพ่ือรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ชื่อเสียง และฐานะของ สมาชิก อาจเขียนเปน
ลายลักษณอักษรหรือไมก็ได
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จะเห็นไดวา มาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ โดยแทท่ี
จริงแลวคือเรื่องเดยีวกันนั่นเอง เพราะหมายถึง การนําจริยธรรมหรือความประพฤติท่ีเหมาะสมสําหรับ
บุคคลท่ีอยู ในอาชีพใดอาชีพหนึ่ง มาประมวลเขาไวดวยกัน เพ่ือใหบุคคลในกลุมอาชีพเดียวกันนั้น
ปฏิบัติตาม เพ่ือเปนการสรางพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสําหรับผูท่ีอยูในกลุมอาชีพนั้น ๆ

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (๒๕๓๖ : ๒๔๕) คนไทยเริ่มรูจักคําวา “วิชาชีพ” เปนครั้งแรก
ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว และวิชาชีพท่ีนิยมในรัชสมัยของพระองค ก็คือ
วิชาชีพขาราชการ และการมีจรรยาบรรณวิชาชีพในรัชสมัยของพระองคอาจพิจารณาไดจากหลาย
แงมุมดวยกัน คือ (๑) จรรยาบรรณท่ีไดจากอิทธิพลของพุทธศาสนา เชน ทศพิธราชธรรม จักรวรรดิวัตร
ราชสังควัตถุ และราชวสดีธรรม เปนตน (๒) จรรยาบรรณจากคําสาบาน กฎหมาย หรือวินัย และ
(๓) จรรยาบรรณท่ีไดจากพระราชดําร/ิโอวาท และตัวอยางความประพฤตขิองขาราชการระดับสูง

๔.๒ การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของเจาหนาที่ของรัฐ
สุทธิลักษณ เอ้ือจิตถาวร (๒๕๕๗ : ๑๗-๑๙) ไดกลาวถึงหลักจริยธรรมสากล

ของเจาหนาท่ีของรัฐ ตามหลักการพ้ืนฐาน ๓ ประการของสหประชาชาติ ท่ีเรียกวา “UN General
Principles of the International Code for Public Officers”

๑. เจาหนาท่ีของรัฐเปนตําแหนงท่ีไดรับความไววางใจใหปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือ
ประโยชนของสาธารณะ ดังนั้น เจาหนาท่ีของรัฐจึงตองมีความซื่อสัตยตอประโยชนของสาธารณะ

๒. เจาหนาท่ีของรัฐตองปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ดวยการยึดม่ันในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม (Integrity) ภายใตกฎหมายและนโยบายการบริหารราชการ
และตองใชทรัพยากรของรัฐซึ่งอยูในความรับผิดชอบของตนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเสมอ

๓. เจาหนาท่ีของรัฐตองปฏิบัติงานดวยความเอาใจใส ยุติธรรม และ
ปราศจากความชอบสวนตนหรืออคติ ไมเอนเอียงหรือใหประโยชนแกกลุมใดหรือบุคคลใดเปนพิเศษ
ไมใชอํานาจในทางท่ีผิด หรือเพ่ือผลประโยชนของตนเอง

โดยในการสงเสริมใหเจาหนาท่ีของรัฐเปนผูยึดม่ันปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรม
จริยธรรม องคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization for Economic
Cooperation and Development – OECD) ไดบัญญัติหลัก ๑๒ ประการ เพ่ือใหประเทศสมาชิก
นําไปใชใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทางการเมือง การบริหาร และวัฒนธรรม ดังนี้

๑. มาตรฐานทางจริยธรรมของเจาหนาท่ีของรัฐควรมีความชัดเจน
เจาหนาท่ีของรัฐจําเปนตองรูหลักการและมาตรฐานในการทํางาน

๒. มาตรฐานทางจริยธรรมควรสะทอนกรอบของกฎหมาย ซึ่งเปนมาตรฐาน
ข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตาม

๓. ควรจัดใหมีกลไกการใหคําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐ
ปฏิบัติไดอยางถูกตอง เหมาะสมตามาตรฐานจริยธรรม

๔. เจาหนาท่ีของรัฐควรจะรู ถึงสิทธิและหนาท่ีของตนในการเปดเผย
การกระทําผิดท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังรูวาตนจะไดรับการปกปองคุมครองอยางไรจากการเปดเผยการกระทําผิด

๕. ความมุงม่ันทางการเมืองควรเปนสิ่งท่ีผลักดันใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติ
ตนอยางมีจริยธรรม ผูนําทางการเมืองตองรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาท่ีอยางมีมาตรฐานสูง
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๖. กระบวนการตัดสินใจควรเปนไปอยางโปรงใส เปดเผย ใหประชาชนมีสิทธิ
รับรูวาหนวยงานราชการมีการใชอํานาจและทรัพยากรของรัฐอยางนาไวใจ

๗. ควรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแกเจาหนาท่ีของรัฐใน
การติดตอสัมพันธกับหนวยงานเอกชน เชน แนวทางปฏิบัติเก่ียวกับการจัดซอจัดจาง

๘. ผูบริหารระดับอํานวยการควรแสดงออกใหเห็นพฤติกรรมจริยธรรม และ
ควรสงเสริมโดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจําและสราง
สิ่งแวดลอมท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

๙. นโยบายการบริหาร ระเบียบและแนวทางปฏิบัติตาง ๆ ควรเปนสิ่งท่ี
สงเสริมใหเกิดพฤติกรรมทางจริยธรรม

๑๐. เงื่อนไขของการบริหารทรัพยากรบุคคลควรเปนสิ่งท่ีสงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมจริยธรรม เชน โอกาสความกาวหนา การพัฒนา คาตอบแทนท่ีเพียงพอ

๑๑. กลไกความพรอมรับผิดควรมีอยางเพียงพอ โดยเนนท้ังการปฏิบัติ
อยางถูกตองตามกฎระเบียบ หลักจริยธรรม และการบรรลุผลสัมฤทธิ์

๑๒. มีการลงโทษอยางเหมาะสมกับการกระทําความผิด มีกลไกการสืบสวน
สอบสวนท่ีเปนอิสระ โดยเปนโครงสรางพ้ืนฐานทางจริยธรรมท่ีจําเปน

จิตติมา อัครนิธิพงษ (๒๕๕๖ : ๔๐๘-๔๑๐) ไดกลาวถึงตัวแบบการเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรมในองคกร วามีความเก่ียวของกับแนวคิดและแนวปฏิบัติตาง ๆ มากมาย เชน
แนวคิดเรื่องความขัดแยงเชิงคุณธรรม และจริยธรรม ความรับผิดชอบตอสังคมของสังคม ความโปรงใส
และการตรวจสอบได การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ แนวทางปฏิบัติเรื่องการสรางทักษะและ
ความเหมาะสมทางคุณธรรม จริยธรรมของบุคคล การกําหนดประมวลจริยธรรม การติดตาม
ตรวจสอบคุณธรรมและจริยธรรมองคการ การสรางภาวะผูนําเชิงจริยธรรมขององคการ ซึ่งอาจ
สรุปไดวา ประกอบดวย ๒ สวนหลัก คือ การกําหนดนโยบายคุณธรรมและจริยธรรมขององคการ และ
การบริหารจัดการนโยบายคุณธรรมและจริยธรรมท่ีไดกําหนดไว โดยมีปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ คือ
การมีผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจริยธรรมท่ีเปนผูริเริ่มและขับเคลื่อนการสรางคุณธรรม
และจริยธรรมในองคการอยางเปนระบบและตอเนื่อง และการใชกลไกของการสื่อสารและการมีสวน
รวมภายในองคการ เพ่ือผลักดันการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมนั้นสูความสําเร็จ โดยจะตอง
กระทําไปพรอมกันท้ังในระดับองคการโดยรวมและในระดับสวนบุคคล

รัฐบาลไดกําหนดยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปราม
การทุจริต ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๖๐) โดยมุงเนนการสรางจิตสํานึกของประชาชนใหมีทัศนคติ
และคานิยมในการตอตานการทุจริต เนนการประสานความรวมมือกับภาคีเครือขายท้ังภายในและ
ตางประเทศ รวมถึงพัฒนากลไกการดําเนินงานท้ังในดานการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและ
กฎหมายท่ีเขมแข็ง ภายใตวิสัยทัศน “สังคมไทยมีวินัย โปรงใส ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และรวม
ปองกันและปราบปรามการทุจริต เปนท่ียอมรับในระดับสากล” โดยยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ (คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต
แหงชาติ, ๒๕๕๗ : ๑๕-๑๖)

๑. ยุทธศาสตรที่ ๑ ปลูกและปลุกจิตสํานึกการตอตานการทุจริต เนน
การปรับเปลี่ยนฐานความคิดของคนในทุกภาคสวนในการรักษาผลประโยชนสาธารณะ ซึ่งมีวัตถุประสงค
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ในการปรับฐานความคิดของคนไทยโดยเฉพาะกลุมผูดํารงตําแหนงทางการเมืองและเจาหนาท่ีของรัฐ
ใหแกประโยชนสาธารณะมากกวาประโยชนสวนตน โดยสงเสริมการเรียนรูตามหลักคุณธรรม
จริยธรรม และวินัยแกทุกภาคสวน รวมท้ังใชการศึกษาและศาสนาเปนเครื่องมือในการปลูกฝงจิตสํานึก
และคานิยมท่ีดี ในการตอตานการทุจริตใหแกเด็ก เยาวชน เจาหนาท่ีของรัฐและผูดํารงตําแหนงทาง
การเมือง เพ่ือนําไปสูการปฏิรูปการเมืองและสังคมใหเอ้ือตอการปองกันและปราบปรามการทุจริต

๒. ยุทธศาสตรท่ี ๕ เสริมสรางองคความรูดานการตอตานการทุจริตใหแก
บุคลากรทุกภาคสวน เนนการเสริมสรางองคความรู (Knowledge Management) และการถายทอด
ใหกับบุคลากรในองคกร เสริมสรางบุคลากรใหมีสมรรถนะ (ความรู ทักษะและทัศนคติ) ในการปองกัน
และปราบปรามการทุจริต

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ ชนะสงคราม (๒๕๕๔) ไดกลาวถึงระบบ
กลไกการสงเสริม การกํากับดูแล ใหคําปรึกษาและตรวจสอบดานจริยธรรมในองคกร โดยในสวนของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียด ดังนี้

๑. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนระบบท่ีขาราชการไทยมุงหวัง
วาจะสะทอนใหเห็นความสําคัญของความยุติธรรม ความถูกตองชอบธรรม โดยกําหนดใหการทําหนาท่ี
อยางมีจริยธรรม เปนองคประกอบหนึ่งในการประเมินความดีความชอบประจําป การเลื่อนตําแหนง
การสรรหาบุคคลเขารับราชการ รวมท้ังการคัดเลือกผูบริหาร ประการสําคัญตองมีระบบจัดการกับ
บุคคลท่ีไมปฏิบัติตามและฝาฝนมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ตามท่ีไดสัญญาไวในจริยธรรมขาราชการ
และการปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรางสมดุลในชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว
เปนตน

๒. ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรม
จริยธรรม เปนกลไกท่ีนานาประเทศพบวาสําคัญท่ีสุดในการปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบภาครัฐ
เปนกลไกลการบริหารเชิงบวกท่ีไดผลมากกวาการลงโทษ และยังเปนการตอกย้ําใหบุคคลตระหนักถึง
ความสําคัญในการรักษาสัญญาที่ใหไวกับประชาชนวาภาครัฐจะประกอบภารกิจดวยความถูกตอง
เปนธรรม ซื่อสัตยสุจริต รับผิดชอบ เพ่ือปกปองผลประโยชนสาธารณะ โดยปรัชญาของการสงเสริม
การปฏิบัติตามาตรฐานทางจริยธรรมขาราชการ คือ การใชจิตวิทยาเชิงบวกในการพัฒนาบุคคล
มิใชการทําข้ึนเพ่ือเปนมาตรการทางวินัยเชิงลบ ซึ่งมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้

๒.๑ โปรแกรมการพัฒนาขาราชการควรใหมีการรวมกันจัดทําโดย
องคกรดานจริยธรรมของภาครัฐ มีการรับฟงความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิใหเปนมาตรฐานเดียวกันทุก
สวนราชการ พรอมท้ังจัดทําหลักสูตรรวมเพ่ือใชในทุกสวนราชการ

๒.๒ การพัฒนาตัวบุคคลตองทําการพัฒนาโดยยึดองครวม (Holistic
Approach) และเปนระบบดวยวิธีหลากหลายโดยราชการทุกคนตองไดการรับพัฒนาจริยธรรม
ขาราชการ พัฒนาดานสาเหตุทางจิตใจท่ีเปนรากฐานของพฤติกรรมจริยธรรม

๒.๓ การพัฒนาหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย โดยเฉพาะ
การสรางความเชื่อถือศรัทธาของคนไทยตอสถาบันพระมหากษัตริยและศาสนา เชน หลักสูตร
การเรียนรูตามพระยุคลบาท ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธสูงกับทัศนคติท่ีดีตอการใหบริหารประชาชน

สวนการพัฒนาผูบริหารควรเนนการพัฒนาดานการตัดสินใจโดยยึด
ประโยชนของสาธารณะ การบริการความยุติธรรมในหนาที่ทํางาน การบริหารประพฤติมิชอบ
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การอภิปรายปญหา จริยธรรม การบริหารจัดการความขัดแยงผลประโยชนสวนตนกับผลประโยชน
สวนสาธารณะ เปนตน

โดยวิธีการพัฒนาควรมีความหลากหลาย สอดคลองกับสถานการณการปฏิบัติงาน
เชน การฝกอบรมในหอง การประชุมเชิงปฏิบัติการ การวิเคราะหกรณีศึกษาและอภิปราย การพัฒนา
ดวยการเรียนรูดวยตนเองผานสื่อตาง ๆ และสื่ออิเล็กทรอนิคส และกิจกรรมระหวางการปฏิบัติงาน
อาทิ การอภิปรายปญหาจริยธรรมในระหวางการทํางานปกติ การจัดทํานิทรรศการ และยกยอง
ผูประพฤติดี การรวมกันทําความดีใหสังคม การใหคําปรึกษา เปนตน

๕. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
ปยาพร หองแซง (๒๕๕๕) ทําการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีผล

ตอความผูกพันในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมองคกรสามารถทํานายความผูกพันตอองคของหนักงานสาขาธนาคารออมสิน
ในเขตกรุงเทพมหานครชี้ใหเห็นวา ตัวแปรท่ีสามารถทํานายความผูกพันของหนักงานตอองคกรในดาน
ของจิตใจ ไดแก

๑. การบริหารทรัพยากรดานการสรรหาที่เพิ่มขึ้น สงผลใหความผูกพันตอองคกร
มีการลดลง เนื่องจากกระบวนการสรรหาท่ีมีความยากและซับซอนสงผลใหการสรรหาจากท้ังภายใน
และภายนอกองคกร โดยบุคคลเหลานี้ตองมีความรู คุณสมบัติ และความสามารถตรงตามตําแหนงท่ี
เปดรับสมัครท่ีเหมาะสมท่ีสุด ท่ีมีความยุงยากและหลากหลายข้ันตอนทําใหความผูกพันทางจิตใจลดลง
เนื่องจากพนักงานคิดวาตนเองไมมีความรูความสามารถท่ีเปนท่ีตองการของตลาดแรงงาน จึงมีโอกาส
สูงท่ีจะเปลี่ยนงานใหและมีทางเลือกในการหางานใหมไดงาย ทําใหเกิดความผูกพันทางจิตใจลดลงดวย
เชนกัน

๒. การบริหารทรัพยากรดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีเพ่ิมข้ึน สงผลใน
ทิศทางเดียวกับความผูกพันตอองคกรในเรื่องความผูกพันทางจิตใจ พนักงานมีความตองการ
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนในการทํางานท่ีสามารถตอบสนองความตองการของตนเองและ
ครอบครัวอยางเพียงพอ ซึ่งพนักงานท่ีไดรับคาตอบแทนเหมาะสมและเพียงพอตอตนเองและ
ครอบครัวจะมีความผูกพันทางจิตใจตอองคกรเนื่องจากคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีไดเหมาะสม
กับงานท่ีทําอยู

๓. วัฒนธรรมองคกรดานระดับของความม่ันคงท่ีเพ่ิมข้ึน สงผลในทิศทางเดียวกับ
ความผูกพันทางจิตใจของพนักงานในองคกร แสดงวาการท่ีพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานระดับ
ความม่ันคงท่ีเพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากพนักงานเชื่อวาองคกรมีความม่ันคงและนาเชื่อถือ มีความกาวหนา
และเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรในดานจิตใจ วาองคกรท่ีตน
ทํางานอยูมีความเขมแข็งพอในการดําเนินงานและสรางความม่ันใจใหแกสมาชิกในองคกรทุกคนท่ีจะ
อยูและปฏิบัติงานรวมกันตอไป

กฤติยา จินตเศรณี (๒๕๕๗) ทําการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิง
กลยุทธของสายสนับสนุนทางวิชาการเพ่ือรองรับการเปนมหาวิทยาลัยวิจัย ของมหาวิทยาลัยบูรพา
ซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการจัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพในการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน ๑๐ คน
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ผลการศึกษาพบวาการจัดหาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันซึ่งแตละสวนงานสามารถเลือกสรรมา
ปฏิบัติงานไดเองนั้น แมจะมีความคลองตัวเหมาะสมกับการปรับเปลี่ยนมาเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐก็ตาม แตอาจไมไดบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติท่ีตองการมาปฏิบัติงานและอาจไมสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย จึงควรวิเคราะหภาระงานในภาพรวมของท้ังสวนงานเพ่ือกําหนดภาระ
งานของตําแหนง และเขาสูกระบวนการสรรหาคัดเลือกและควรมีการจัดท้ังระบบใหเปนมาตรฐานกลาง
เพ่ือใหแตละสวนงานสามารถนําไปใชบริหารจัดการได การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวาแมจะมี
การสรางตัวชี้วัดในการประเมินผลงาน แตไมมีการประเมินจากผลการปฏิบัติงานสัมฤทธิ์ผลอยาง
แทจริง จึงควรมีการจัดทําระบบติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
พบวาไมมีแผนในการพัฒนาตัวบุคคล แผนในการพัฒนาภาระงาน จึงควรจัดทําระบบการพัฒนาเปน
รายบุคคลใหมีองคความรูสนับสนุนภารกิจตามแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย และการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย พบวาควรปรับปรุงกระบวนการพิจารณาใหบุคลากรท่ีดีมีความรู
ความสามารถ และความชํานาญงานอยูกับองคการมีความรักความผูกพันและเขาใจกัน ท้ังในเรื่องของ
ภาระงานและภารกิจขององคการ

ร.อ.หญิง สุถิรา สุขถิรเดช (๒๕๔๔) ทําการศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนา
บุคลากรของขาราชการ สํานักงานปลัดบัญชีกองทัพบก ๕ ดาน คือ ดานความรูและทักษะเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี ดานภาษาอังกฤษ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานความรูท่ัวไป ดานจิตใจและนันทนาการ
พบวาขาราชการมีความตองการโดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน เม่ือพิจารณารายขอ พบวาการจัด
กิจกรรมเพ่ือการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีระดับความตองการมากเปนระดับแรกรองลงมา
คือ ดานความรูท่ัวไป ดานความรูและทักษะเก่ียวกับงานในหนาท่ี สวนกิจกรรมดานจิตใจและ
นันทนาการเปนกิจกรรมท่ีขาราชการมีความตองการเปนลําดับสุดทายอาจเปนเพราะการจัดกิจกรรม
เพ่ือพัฒนาความรูดานสามารถสรางความกาวหนาของกําลังพลในสายงานปลัดบัญชีทําใหกําลังพล
ตื่นตัวท่ีจะพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ มากกวาท่ีจะพัฒนาดานจิตใจและนันทนาการ

พจนา วรรณเสวี (๒๕๔๖) ทําการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดตาก การศึกษาระดับควานตองการพัฒนาในภาพรวมพบวา
ขาราชการมีความตองการพัฒนาโดยรวมมากทุกดาน เม่ือพิจารณารายดาน พบวาความตองการ
พัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีระดับความตองการมากท่ีสุดรองลงมาตามลาดับ คือ ดานความรู
และทักษะเฉพาะของงานแตละตําแหนง ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดานภาษาอังกฤษ
ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว คุณธรรม และจริยธรรมและกิจกรรมท่ีมีความตองการนอยท่ีสุด
คือ ดานนันทนาการ ท้ังนี้อาจเปนเพราะในโลกปจจุบันเปนยุคขอมูลขาวสาร การพัฒนาเทคโนโลยี
เปนสิ่งจําเปนในองคการสมัยใหม จึงตองมีการพัฒนาดานเทคโนโลยีเปนอันดับแรก มากกวาดาน
ความรู ทักษะเฉพาะของแตละตําแหนงซึ่งเปนการปฏิบัติงานประจําซึ่งมีพ้ืนฐานสามารถปฏิบัติงานได
ในระดับหนึ่งอยูแลว สําหรับดานนันทนาการมีความตองการเปนลําดับสุดทายอาจเปนเพราะเปน
กิจกรรมผอนคลายจากการทํางาน ซึ่งไมมีผลตอการกาวหนาในหนาท่ีการงาน เม่ือเปรียบเทียบ
ความตองการพัฒนาท่ีมีความแตกตางกันดาน เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาและประเภทงานมี
ความตองการพัฒนาไมแตกตางกัน

วิมล คํานวณ (๒๕๔๙) ทําการศึกษาเรื่อง ความตองการกิจกรรมเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรของขาราชการศาลยุติธรรมในหนวยงานสังกัดสํานักงานอธิบดีผูพิพากษา ภาค ๒
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ผลการศึกษาพบวาขาราชการ มีความตองการกิจกรรมโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ
พบวามีความตองการกิจกรรม ดานเทคโนโลยีสารสนเทศสูงท่ีสุดในระดับมาก สวนกิจกรรมรองลงมา
คือกิจกรรมดานความรูท่ัวไปดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน ดานภาษาอังกฤษตามลําดับ
สวนในระดับสุดทายคือกิจกรรมดานจิตใจและนันทนาการ ท้ังนี้ อาจเนื่องจากปจจุบัน เทคโนโลยี
ดานคอมพิวเตอรเขามามีบทบาทสําคัญในชีวิตประจําวันของทุกคนมากขึ้น ไมวาจะเปนที่ทํางาน
ท่ีบาน แมกระท่ังของใชสวนตัว บุคลากรจึงมีความจําเปนตองเรียนรูเก่ียวกับเรื่องดังกลาวเพ่ือใหทันตอ
กระแสโลกในยุคโลกาภิวัฒน

พิมพลักษณ อยูวัฒนา (๒๕๕๗) ทําการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายสนับสนุน เครือขายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม เพ่ือศึกษาสภาพการดําเนินการ
พัฒนาและปญหาการพัฒนาศักยภาพของ บุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือหาความจําเปนในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนและเพ่ือศึกษาและ จัดทํามาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ผลการศึกษาพบวา

๑. สภาพการดําเนินการพัฒนา และปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
สวนใหญไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่องท้ังหนวยงานพัฒนาเอง และสงไปพัฒนานอกหนวยงาน
ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ผูบริหารมีความคิดเห็นวาสวนใหญมีสภาพปญหา
ในเรื่องคุณภาพงาน งานลาชา และไมประหยัด เรื่องพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหา
ในงานท่ีรับผิดชอบ (ในบางงาน) เรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ
และการจับประเด็น ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีสภาพปญหาในเรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียน
หนังสือท่ีใชในงานราชการและการจับประเด็น เรื่องการคิดอยางเปนระบบ เรื่องความรูความเขาใจ
เก่ียวกับเปาหมายและภารกิจของหนวยงาน เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหา
ในงานท่ีรับผิดชอบ (ในบางงาน) และเรื่องความรูเรื่องการวางแผน การวิเคราะหงาน และการตัดสินใจ
เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน วิธีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนของผูปฏิบัติงาน พบวา
ในชวงปท่ีผานมา (๑ ต.ค. ๒๕๕๕ – ๓๐ ก.ย. ๒๕๕๖) ผูปฏิบัติงานไดรับการอบรม สัมมนา และ
ประชุมเชิงปฏิบัติการอยางตอเนื่อง โดยวิธีการประชุมอบรมพัฒนาการฝกปฏิบัติและการศึกษาดูงาน
ท้ังการศึกษาดวยตนเองและหนวยงานสนับสนุนในการพัฒนาการดําเนินการพัฒนาท้ังหลายเหลานี้
เปนการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีทําให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพสูงข้ึน

๒. ปญหาและความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ปญหาท่ีพบในการพัฒนา
บุคลากร ไมมีคูมือในการปฏิบัติงาน งบประมาณสนับสนุนไมเพียงพอ ไมมีหลักสูตรท่ีตรงกับงานท่ี
รับผิดชอบ เรื่องการพัฒนาศักยภาพ ผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็นวาวิธีการพัฒนาเรื่องการอบรม
สัมมนาและประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน มีความจําเปน
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา วิธีการพัฒนาเรื่องการแลกเปลี่ยน
เรียนรูจากเพ่ือนรวมงาน การศึกษาดูงาน การศึกษาจากตํารา ระเบียบขอบังคับตาง ๆ และเรื่อง
การสอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคลากรอ่ืน ๆ มีผลตอการปฏิบัติงาน/พัฒนางาน เรื่องความรูและ
ทักษะที่จําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบวาผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็นวาสิ่งที่มี
ความจําเปนท่ี ทําใหเกิดความรู ทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือ
ที่ปรึกษาชวยตัดสินใจ หรือแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) ความรูเรื่อการวางแผน
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การวิเคราะหงานและการตัดสินใจ เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร
เพ่ือเอ้ือตอการทํางาน และทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร ผูปฏิบัติงานสวนใหญ มีความคิดเห็น
วาสิ่งท่ีมีความจําเปนในการพัฒนางาน สิ่งท่ีทําใหเกิดความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร คือ เรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ และการจับประเด็น
ทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร ความสามารถในการทํางานรวมกับคนอ่ืนและทํางานเปนทีม
และการมอบหมายงานไมตรงกับความรู ความสามารถ และความถนัดของบุคลากรสายสนับสนุน
มีความจําเปนในการพัฒนางาน

๓. มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ท่ีผานมาเปนการพัฒนาตามความสมัครใจและความจําเปนท่ีบุคลากรตองการพัฒนาโดยหนวยงานให
สิทธิบุคลากรเปนผูเลือกหลักสูตร วิธีการท่ีเห็นวาตรงกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เชน ควรมีคูมือใน
การปฏิบัติงานมีงบประมาณเพียงพอ มีเพ่ือนรวมงานท่ีสามารถสอบถามได เปนตน

ฉลาด อยูยืน (๒๕๕๔) ทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติตอประสิทธิผลของโครงการ
พัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยของกรมศุลกากรตามยุทธศาสตร ๕ ป
(พ.ศ. ๒๕๕๑-๒๕๕๕) เพ่ือศึกษาถึงสภาพปญหาและอุปสรรคของโครงการพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ปจจัย องคประกอบ ลักษณะท่ีพึงประสงค และแนวทางการดําเนิน
โครงการ ตลอดจนศึกษาถึงระดับประสิทธิผลของโครงการพัฒนาฯ ซึ่งผลจาการศึกษาพบวาโครงการ
พัฒนาฯ มีความสอดคลองกับนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนตอการพัฒนา
ศักยภาพและสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย มีการนําขอมูลจากโครงการขององคการตาง ๆ มาปรับใช
อยางสอดคลองเปนรูปธรรม มีการจัดอบรมสัมมนาผูปฏิบัติงานใหมีความรูพ้ืนฐาน และชวยใหบุคลากร
เพ่ิมพูนความสามารถไดอยางเต็มท่ี นําทักษะท่ีถูกกระตุนมาใชเปนเครื่องมือชวยในการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ

เต็มใจ เศิกศิริ (๒๕๔๔) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ศูนยการศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชในการวางแผนปรับปรุง
การพัฒนาบุคลากรในศูนยการศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผูศึกษา
ไดศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของศูนยการศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร ๓ ดาน ไดแก
ดานการศึกษา ดานฝกอบรม และดานการพัฒนาตนเอง ประชากรท่ีใชศึกษา คือ ผูบริหาร ขาราชการ
ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว จํานวน ๙๘ คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา ๕ ระดับ ผลการวิจัยพบวา ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว
มีความตองการพัฒนาโดยรวมและเปนรายดานท้ัง ๓ ดาน อยูในระดับปานกลาง สวนขาราชการและ
ผูบริหารมีความตองการพัฒนาโดยรวมและเปนรายดานท้ัง ๓ ดาน อยูในระดับมาก โดยมีความตองการ
เปนรายขออยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดานเรียงตามลําดับ ดังนี้

๑. ผูบริหาร ไดแก การสอนงานจากผูบังคับบัญชา การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน
ท่ีทางราชการจัดทําข้ึน และการเขารับการฝกอบรมโดยวิธีทัศนศึกษา

๒. ขาราชการ ไดแก การเขารับการฝกอบรมกอนเขาสูตําแหนงใหม การไปดูงาน
หนวยงานอ่ืน ๆ เพ่ือนําประสบการณเขามาปรับปรุงในหนวยงานตนเอง และการเขารับการฝกอบรม
โดยวิธีการสาธิต เพ่ือไดฝกปฏิบัติจริง
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๓. ลูกจางประจํา ไดแก การอานหนังสือพิมพรายวันและวารสารทางการศึกษา
การเขารับการฝกอบรม โดยวิธีการระดมสมองเพ่ือแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และการนิเทศงาน
โดยผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน

๔. ลูกจางชั่วคราว ไดแก การรับฟงการบรรยายทางสถานีโทรทัศนเพ่ือการศึกษา
ของกรมการศึกษานอกโรงเรียน การผลิตคูมือการปฏิบัติงานดวยตนเอง การขอรับคําปรึกษาวิธีการ
พัฒนางานในการทํางานจากผูมีความรูและประสบการณ

ขัตติยา ทองทา (๒๕๔๓) ศึกษาวิจัยเรื่องความตองการกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ของบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพ่ือนําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการกําหนด
นโยบายและวางแผนใหบรรณารักษของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเขารวมกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร และปรับปรุงการจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับความตองการของบรรณารักษ ผูศึกษาไดศึกษา
ความตองการพัฒนาของบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ๔ ดาน ไดแก ดานประเภท
ของกิจกรรม ดานเนื้อหา ดานหนวยงานท่ีจัด และดานระยะเวลาการจัดกิจกรรม ประชากรท่ีใชศึกษา
คือ บรรณารักษทกคนท่ีปฏิบัติงานอยูในหองสมุดกลาง สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน ๒๐๖ คน
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวากิจกรรมพัฒนาบุคลากร
แบบเปนทางการที่บรรณารักษจํานวนมากที่สุดตองการเขารวม คือ การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี
สวนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรแบบไมเปนทางการ คือ การฝกปฏิบัติการ เนื้อหาของกิจกรรม
การพัฒนาบุคลากรแบบเปนทางการและไมเปนทางการท่ีบรรณารักษจํานวนมากท่ีสุดตองการ คือ
เนื้อหาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ หนวยงานท่ีจัดการฝกอบรมและสัมมนาท่ีบรรณารักษจํานวนมาก
ท่ีสุดตองการใหจัด คือ สมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย ระยะเวลาการจัดกิจกรรม การปฐมนิเทศงาน
การฝกอบรม การประชุม สัมมนา การบรรยาย อภิปรายทางวิชาการ และการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี
บรรณารักษจํานวนมากท่ีสุดเห็นวาเหมาะสม คือ ๑-๒ วัน สวนการหมุนเวียนกันทํางาน คือ ๑-๓ เดือน
สําหรับปญหาในการเขารวมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรโดยรวม บรรณารักษประสบปญหาในระดับ
ปานกลางท้ังหมด โดยปญหาท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ งานท่ีปฏิบัติมากจนไมมีเวลาเขารวมกิจกรรม

จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับแนวทาง
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตสุราษฎรธานี โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการดําเนินการพัฒนาและปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
สายสนับสนุน เพ่ือหาความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพและ
เพ่ือศึกษาและจัดทํามาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพ ประชากรท่ีใชศึกษาเปน
บุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสํานักงานอธิการบดีวิทยาเขตสุราษฎรธานี และวิทยาลัยชุมชนราษฎรธานี
จํานวน ๑๐๓ คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการดําเนินการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาเขต
สุราษฎรธานีสวนใหญไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ดําเนินงานผานหนวยงานท้ังภายในและภายนอกมี ๔ รูปแบบ คือ การประชุมอบรมสัมมนา การศึกษา
ดูงาน การปฐมนิเทศ และการศึกษาตอ โดยรูปแบบท่ีบุคลากรเห็นวาจําเปนและเกิดประโยชนตอ
การปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ การประชุมอบรมสัมมนา โครงการ/กิจกรรมสวนใหญท่ีบุคลากรเขารับ
การพัฒนาเปนการพัฒนาความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานตามสายงานมากกวาการพัฒนาทักษะและ
สมรรถนะของบุคลากร สําหรับรูปแบบการพัฒนาท่ีผูปฏิบัติงานเปนผูดําเนินการเอง พบวาการพัฒนา
ตนเองดวยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพ่ือนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือการศึกษาจากตํารา
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ระเบียบขอบังคับตาง ๆ การสอนงานโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ การศึกษาจากคูมือ
การปฏิบัติงาน สวนปญหาในการพัฒนาบุคลากรตามความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานสายสนับสนุนเรียง
ตามลําดับ ไดแก งบประมาณสนับสนุนไมเพียงพอและไมมีเวลาเขารับการพัฒนาเพราะไมสามารถ
ปลีกตัวออกจากงานประจํา แตกตางจากหัวหนากลุมงาน/หัวหนางาน ท่ีเห็นวาปญหาในการพัฒนา
เรียงตามลําดับ คือ ไมมีคูมือการปฏิบัติงานใหศึกษา/ขาดผูสอนงานเฉพาะดาน และงบประมาณ
สนับสนุนไมเพียงพอ ในประเด็นมาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพ ตามความคิดเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิเห็นวาบุคลากรสายสนับสนุนจําเปนตองพัฒนาศักยภาพในระดับมากท่ีสุดเรียง
ตามลําดับ ไดแก ดานความรู ความเขาใจและทักษะในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ดานมนุษยสัมพันธ
และการทํางานเปนทีม ดานแนวคิด วิธีการ ข้ันตอนการทํางาน และพัฒนาระบบงานใหมีประสิทธิภาพ
ดานหลักการครองตน ครองคน ครองงาน และดานการวางแผน การวิเคราะหงาน ความสามารถใน
การแกปญหาและการคิดอยางเปนระบบ

นางรุงนภา ศิริภาณุรักษ (๒๕๕๐) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรมและ
จริยธรรม เพ่ือใหเปนผูปฏิบัติงานท่ีโปรงใส ตรวจสอบได จากการศึกษาขอมูลการพัฒนาดานคุณธรรม
และจริยธรรม เพ่ือใหเปนผูปฏิบัติงานท่ีโปรงใสตรวจสอบไดของสํานักเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร
และขอมูลการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรมและจริยธรรมของหนวยงานอ่ืน
สามารถวิเคราะหไดวาหนวยงานตางไดมีการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการใสสะอาด
ของแตละหนวยงาน โดยมีคณะกรรมการกํากับดูแลและตรวจสอบราชการใสสะอาดของหนวยงานนั้น ๆ
เปนผูควบคุม กํากับ ดูแล สําหรับสํานักงานเลขาธิการสภาผูผูแทนราษฎรดําเนินการพัฒนาบุคลากรดาน
คุณธรรมและจริยธรรมฯ จากแผนงานสงเสริมและพัฒนาบุคลากรและจริยธรรมใหกับบุคลากรของ
หนวยงานรัฐสภา โดยการดําเนินการพัฒนาบุคลากรดายคุณธรรมและจริยธรรมท่ีผานมา กลุมหนวยงาน
สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมไดดําเนินการท่ีหลากหลายเพ่ือรณรงคสงเสริม เผยแพร และปลูกจิตสํานึก
ใหบุคลากรเปนผูมีคุณธรรมและจริยธรรม ไดแก การโครงการฝกบรม การจัดสัมมนา การจัดบรรยายพิเศษ
การจัดทําสื่อเพ่ือรณรงคสงเสริมและปลูกจิตสํานึกดานคุณธรรมและจริยธรรม เชน สมุดบันทึก พรีเซน
เทชั่น โปสเตอร โปสการด ท่ีค่ันหนังสือ และเว็บไซต การรณรงคสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรม เปนตน

ท้ังนี้ การดําเนินการยังมีอุปสรรคหลายอยาง ดังนี้  งบประมาณท่ีไดรับนอย
บุคลากรมีจํานวนมากและยังไมไดใหความสําคัญในการเขารับการฝกอบรม ดานคุณธรรมจริยธรรม
เทาท่ีสมควร สถานท่ีท่ีไมเพียงพอในการเผยแพรสื่อการรณรงค ความรูในการในเรื่อคุณธรรมและ
จริยธรรมเปนเรื่องท่ีละเอียดออนตองมีความรูคามเขาใจออยางลึกซึ้งในการพัฒนาทัศนคติ วิทยากรมี
ความรูความสามารถในการบรรยายดานคุณธรรมและจริยธรรมมีจํานวนนอย ระยะเวลาท่ีไม
ครอบคลุมทุกกลุม และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใชในการเผยแพรและรณรงคผานเว็บไซดของสํานักงาน
เลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีการขัดของในบางครั้ง เปนตน

กรอบแนวคิดของการวิจัย
จากการศึกษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร

ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เปนใชเปนแนวทางในการศึกษาถึงสภาพปญหา การพัฒนา
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บุคลากรท่ีผานมา และใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาบุคลกรในอนาคต เพ่ือรองรับตอภารกิจ
ของกรมศุลกากร ดังนี้

กรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร

ภาพท่ี ๒-๓ แสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร

กอนเขารวมงาน หมายถึง หนวยงานดานทรัพยากรบุคคลขององคการ จะตองให
ความสําคัญตั้งแตกอนรับบุคคลเขาทํางาน โดยจะตองทําการวางแผน สรรหา และจูงใจบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถ และมีความเหมาะสมกับงานท่ีตองการ ใหเกิดความสนใจท่ีจะเขามารวมทํางาน
ในองคกร นอกจากนี้งานทรัพยากรบุคคลจะตองทําการสรรหา คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ
ท่ีเหมาะสม รวมท้ังจะตองเปนบุคคลท่ีเขากับวัฒนธรรมขององคการได

สรางการเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน หมายถึง เม่ือรับบุคคลเขาทํางานแลว ตลอดชีวิต
การทํางานจะตองสรางการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยวิธีการตาง ๆ เชน การใหการศึกษาตอ การอบรม
การเรียนรูจากการทํางาน เปนตน ซึ่งการใหการเรียนรูนี้จะตองยึดหลักคือ

๑. เปนปกติวิสัยของงานประจํา
๒. มีการปฏิบัติในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร
๓. สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
๔. มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
๕. ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญ
ภายหลังจากการรวมงาน หมายถึง การจัดการดานทรัพยากรบุคคล ตองคํานึงถึงบุคลา

การท่ีทํางานใหองคการจนเกษียณอายุ หรือบุคคลท่ีจําเปนตองออกจากงานกอนเกษียณอายุ ยกเวน
ผูกระทําผิดวินัยอยางรายแรง โดยการจัดเตรียมความพรอมใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมี
ความสุข เชน การใหความรูเก่ียวกับการดํารงชีวิตหลังเกษียณอยางมีความสุข หรือการใหคาตอบแทน
ในรูปแบบตาง ๆ เปนตน

กรอบแนวคิดในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ คือ
๑. หนวยงานรัฐจะตองมีมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีชัดเจน ซึ่งสะทอนกรอบของกฎหมาย

เปนมาตรฐานข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตาม
๒. ควรมีกลไกในการใหคําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติตาม

มาตรฐานจริยธรรมไดอยางถูกตอง
๓. เจาหนาท่ีรัฐควรจะรูถึงสิทธิและหนาท่ีของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด

รวมท้ังการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผยการกระทําความผิด

กอนเขารวมงาน สรางการเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน

- เปนปกติวิสัยของงานประจาํ
- มีการปฏิบัติในระดับบคุคล หนวยงาน และองคกร
- สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
- มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
- ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคญั

ภายหลังจาก
การรวมงาน
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๔. ควรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแก เจาหนา ท่ีของรัฐ และมี
กระบวนการตัดสินใจท่ีชัดเจน โปรงใสเปดเผย ในการติดตอกับเอกชน

๕. ผูบริหารตองมีนโยบาย และแสดงออกใหเห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม ควรสงเสริม
โดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจํา และสรางสิ่งแวดลอม
ท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

๖. การบริหารทรัพยากรบุคคลควรมุงสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมจริยธรรม
๗. การปฏิบัติงานจะตองเปนไปตามกฎระเบียบท่ีถูกตอง มีความรับผิดชอบ และพรอม

รับผิด
๘. มีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ และรวดเร็ว

สรุป
จากการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

กับการพัฒนาบุคลากร และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมแลว ผูวิจัยไดกรอบแนวคิดของการวิจัย
เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาถึงสภาพปญหา การพัฒนาบุคลากรท่ีผานมา และใชเปนแนวทางใน
การบริหารและพัฒนาบุคลการในอนาคต เพ่ือรองรับตอภารกิจของกรมศุลกากร ใน ๒ ดาน คือ

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

๒. กรอบแนวคิดในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ โดยเทียบเคียงจาก
บัญญัติหลัก ๑๒ ประการ ขององคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization
for Economic Cooperation and Development – OECD)

ตามท่ีไดกลาวมาขางตน



บทที่ ๓
บทบาทภารกิจและปญหาอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร

ของกรมศุลกากร
บทบาทภารกิจของกรมศุลกากร

กรมศุลกากร เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจเก่ียวกับการจัดเก็บภาษี
อากรจากการนําสินคาเขาและสงสินคาออกและการปองกันและปราบปรามการกระทําความผิด
ทางศุลกากร โดยดําเนินการตามกฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยพิกัดอัตราศุลกากรและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ รวมท้ังการเสนอแนะนโยบายการจัดเก็บภาษีอากรตอกระทรวง การสงเสริม
และการสนับสนุนการผลิตและการสงออกและการปกปองผลประโยชนของประเทศและประชาชน
โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้

๑. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยพิกัดอัตราศุลกากรและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ

๒. เสนอแนะเพ่ือกําหนดนโยบายการจัดเก็บภาษีอากรในทางศุลกากรตอกระทรวง
๓. ดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมการผลิตและการสงออกโดยมาตรการทางภาษี
๔. ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางศุลกากร
๕. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรม หรือตามท่ี

กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย
ในปจจุบันกรมศุลการเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทภารกิจท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนา

เศรษฐกิจของประเทศ เพ่ือเสรมิสรางความสามารถในการแขงขัน ภายใตการเปดเสรีทางการคา การบริการ
และการลงทุนในปจจุบันและในอนาคตที่จะเพิ่มมากขึ้นภายใตประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และ
การรวมกลุมทางเศรษฐกิจตาง ๆ ในทุกระดับ ท้ังระดับโลก ระดับภูมิภาค อนุภูมิภาค และระดับพหุภาคี
ซึ่งสงผลกระทบท้ังในดานการเปนโอกาสและขอจํากัดของภาคธุรกิจเอกชนของไทยในการปรับตัวและ
ใชโอกาสจากการเปดเสรี ซึ่งความสะดวกรวดเร็วในการเคลื่อนยายสินคาถือเปนปจจัยสําคัญท่ีจะเอ้ือ
ประโยชนตอการคาระหวางประเทศ ซึ่งเปนกลไกท่ีมีความสําคัญในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ โดยบทบาทภารกิจของกรมศุลกากรมีความสอดคลองและรองรับการดําเนินการตาม
ยุทธศาสตรระดับชาติและนโยบายของรัฐบาล ท้ังยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ยุทธศาสตรระดับประเทศ นโยบายของรัฐบาล และยุทธศาสตรของกระทรวงการคลัง
ดังตอไปนี้

๑. ภารกิจของกรมศุลกากรตามรางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป
รัฐบาลไดจัดทํารางกรอบยุทธศาสตรระยะ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) เพ่ือเปน

กรอบการพัฒนาประเทศในระยะยาว เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ย่ังยืน
เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” นําไปสูการพัฒนาให
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คนไทยมีความสุขและตอบสนองตอบตอการบรรลุซึ่งผลประโยชนแหงชาติในการท่ีจะพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตสรางรายไดระดับสูงเปนประเทศพัฒนาแลว และสรางความสุขของคนไทย สังคมมีความม่ันคง
เสมอภาค และเปนธรรม ประเทศสามารถแขงขันไดในระบบเศรษฐกิจ มีการขยายตัวของเศรษฐกิจ
อยางตอเนื่อง มีความสามารถในการการแขงขันที่สูงขึ้น มีการสรางรายไดทั้งในและนอกประเทศ
และเปนจุดสําคัญของการเชื่อมโยงท้ังภูมิภาค การคมนาคมขนสง การผลิต การคา การลงทุน และ
การดําเนินธุรกิจ สงผลใหประเทศไทยยกระดับเปนประเทศในกลุมประเทศท่ีมีรายไดสูงความเหลื่อมล้ํา
ของการพัฒนาลดลง โดยประกอบดวยยุทธศาสตรการพัฒนา จํานวน ๖ ยุทธศาสตร ไดแก

๑. ยุทธศาสตรดานความม่ันคง
๒. ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน
๓. ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน
๔. ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาส ความเสมอภาคและความเทาเทียมทางสังคม
๕. ยุทธศาสตรด านการสร า งการ เติบ โตบน คุณภาพชี วิ ต ท่ี เป น มิตร กับ

สภาพแวดลอม
๖. ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ
ท้ังนี้ กรมศุลกากรในฐานะหนวยงานท่ีมีบทบาทในการยกระดับขีดความสามารถ

ทางการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ จึงมีสวนสําคัญในการรวมขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ เพ่ือบูรณาการ
การปฏิบัตินําไปสูการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนของประเทศท่ีกําหนด ท่ีเก่ียวของกับบทบาทภารกิจ
ของกรมศุลกากร ดังนี้

๑.๑ ยุทธศาสตรที่ ๑ ดานความมั่นคง
หัวขอท่ี ๓ การรักษาความม่ันคงภายในและความสงบเรียบรอยภายใน

ตลอดจนการบริหารจัดการความม่ันคงชายแดนและชายฝงทะเล
๑.๒ ยุทธศาสตรที่ ๒ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน

หัวขอท่ี ๑ การพัฒนาสมรรถนะทางเศรษฐกิจ ไดแก การรักษาเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจและการสรางความเชื่อมั่น การสงเสริมการคาและการลงทุนที่อยูบนการแขงขัน ท่ี
เปนธรรมและรับผิดชอบตอสังคม ตลอดจนการพัฒนาประเทศสูความเปนชาติการคาเพ่ือใหได
ประโยชนจากหวงโซมูลคาในภูมิภาค และเปนการยกระดับไปสูสวนบนของหวงโซมูลคามากข้ึน

หัวขอท่ี ๔ การพัฒนาพ้ืนท่ีเศรษฐกิจพิเศษและเมืองพัฒนาเขตเศรษฐกิจ
พิเศษชายแดน และพัฒนาระบบเมืองศูนยกลางความเจริญ จัดระบบผังเมืองท่ีมีประสิทธิภาพและมี
สวนรวม มีการจัดการสิ่งแวดลอมเมือง และโครงสรางพ้ืนฐานทางสังคมและเศรษฐกิจท่ีสอดคลองกับ
ศักยภาพ

หัวขอท่ี ๕ การลงทุนพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานในดานการขนสงดานพลังงาน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและการวิจัยและพัฒนา

หัวขอท่ี ๖ การเชื่อมโยงกับภูมิภาคและเศรษฐกิจโลกสรางความเปน
หุนสวนการพัฒนากับนานาประเทศสงเสริมความรวมมือกับนานาชาติในการสรางความม่ันคงดาน
ตาง ๆ เพ่ิมบทบาทของไทยในองคกรระหวางประเทศรวมถึงสรางองคความรูดานการตางประเทศ
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๑.๓ ยุทธศาสตรที่ ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ

หัวขอท่ี ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ

หัวขอท่ี ๔ การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ
หัวขอท่ี ๗ การปรับปรุงการบริหารจัดการรายไดและรายจายภาครัฐเพ่ือ

เปนการสอดคลองกับการพัฒนา
๒. ภารกิจของกรมศุลกากรตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ

ฉบับที่ ๑๒
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐–๒๕๖๔) มีกรอบ

วิสัยทัศนในการใหความสําคัญกับการกําหนดทิศทางการพัฒนาท่ีมุงสูการเปลี่ยนผานประเทศไทยจาก
ประเทศท่ีมีรายไดปานกลางไปสูประเทศท่ีมีรายไดสูงมีความม่ันคงและยั่งยืน สังคมอยูรวมกันอยาง
มีความสุขและนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนระยะยาว “ม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน” ของประเทศและกําหนด
ตําแหนงทางยุทธศาสตรของประเทศ ในการเปนประเทศมีรายไดสูงท่ีมีการกระจายรายไดอยางเปนธรรม
เปนศูนยกลางดานการขนสงและโลจิสติกสของภูมิภาค สูความเปนชาติการคาและบริการ (Trading
and Service Nation) เปนแหลงผลิตสินคาเกษตรอินทรียและเกษตรปลอดภัย แหลงอุตสาหกรรม
สรางสรรค และมีนวัตกรรมสูงท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ท้ังนี้ เปาหมายและยุทธศาสตรการพัฒนาของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐–๒๕๖๔) ในการสรางเสริมเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศภายใตการปกปองเศรษฐกิจและสังคม การพัฒนาความเขมแข็ง การแขงขันทาง
เศรษฐกิจ ความม่ันคง การพัฒนาอยางยั่งยืนตามกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในงานของภาครัฐสอดคลองกับภารกิจของกรมศุลกากร ซึ่งมีบทบาทหนาที่หลักใน
การเสริมสรางความกาวหนาทางเศรษฐกิจของประเทศ ควบคูกับการปกปองสังคม ดังนี้

๒.๑ ยุทธศาสตรที่ ๓ การสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจและ
การแขงขันไดอยางยั่งยืน

เปาหมายท่ี ๑ เศรษฐกิจขยายตัวอยางมีเสถียรภาพและยั่งยืน ในประเด็น
พัฒนาการจัดเก็บรายไดภาครัฐ

เปาหมายท่ี ๒ การสรางความเขมแข็งใหเศรษฐกิจรายสาขา ในประเด็น
การพัฒนาภาคการคาและการลงทุนเพ่ือรองรับความเปนชาติการคา

๒.๒ ยุทธศาสตรที่ ๕ ความมั่นคง
เปาหมายท่ี ๓ พ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนใตมีเศรษฐกิจดีข้ึนและประชาชนมีสันติ

สุขและปลอดภัยโดยขจัดความขัดแยง ลดความรุนแรงตามแนวทาง “เขาใจ เขาถึง พัฒนา” พรอมท้ัง
สรางโอกาสในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในพ้ืนท่ี

เปาหมายท่ี ๔ ประเทศไทยสามารถรับมือกับภัยคุกคาม และมีความสัมพันธ
ระหวางประเทศเพ่ิมข้ึน
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๒.๓ ยุทธศาสตรที่ ๖ การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการในภาครัฐ
และธรรมาภิบาลในสังคมไทย

เปาหมายท่ี ๑ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาครัฐและประสิทธิภาพ
การประกอบธุรกิจใหอยูในอันดับสองของอาเซียน

เปาหมายท่ี ๓ เพ่ิมคะแนนดัชนีภาพลักษณคอรัปชั่นใหอยูสูงกวารอยละ 50
๒.๔ ยุทธศาสตรที่ ๗ การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและระบบโลจิสติกส

เปาหมายท่ี ๓ การพัฒนาระบบโลจิสติกส พัฒนาและยกระดับมาตรฐาน
ระบบบริหารจัดการโลจิสติกสและโซอุปทานระบบการอํานวยความสะดวกทางการคาและบริหาร
จัดการระบบติดตามประเมินผลการพัฒนาระบบโลจิสติกสของประเทศ

เปาหมายท่ี ๕ การพัฒนาเศรษฐกิจดิจิทัล สงเสริมการใชเทคโนโลยีดิจิทัล
๒.๕ ยุทธศาสตรที่ ๙ การพัฒนาภูมิภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ

เปาหมายท่ี ๔ พ้ืนท่ีเศรษฐกิจใหมบริเวณชายแดนมีการพัฒนาท่ีเกิดผลเปน
รูปธรรมในประเด็นสงเสริมและอํานวยความสะดวกการลงทุนในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ
ชายแดน

๒.๖ ยุทธศาสตรที่ ๑๐ การตางประเทศ ประเทศเพ่ือนบาน และ
ภูมิภาค

เปาหมายท่ี ๑ ประเทศไทยมีบทบาทนําในภู มิภาค ท้ังดานโลจิสติกส
การคา การบริการ และการลงทุน

เปาหมายท่ี ๔ ประเทศไทยมีภาพลักษณที่ดีเปนที่เชื ่อมั่นของนานาชาติ
ในฐานะประเทศท่ีมาตรฐานดําเนินการตาง ๆ เปนไปตามมาตรฐานสากลและบรรทัดฐานระหวาง
ประเทศ

เปาหมายท่ี ๕ ประเทศไทยเปนหุนสวนการพัฒนาที่สําคัญทั้งในระดับ
อนุภูมิภาคและภูมิภาค โดยมีสวนรวมสําคัญในการกําหนดบรรทัดฐานระหวางประเทศ

๓. ภารกิจของกรมศุลกากรตามนโยบายรัฐบาล
ตามคําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี พลเอกประยุทธ จันทรโอชา ตอสภานิติบัญญัติ

แหงชาติ เม่ือวันท่ี ๑๒ กันยายน ๒๕๕๗ ไดกําหนดนโยบายในการบริหารราชการแผนดิน รวม ๑๑ ดาน
โดยนํายุทธศาสตรการพัฒนาประเทศวาดวยการเขาใจเขาถึงและพัฒนาตามแนวพระราชดําริของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวมาเปนหลักสําคัญ

นโยบายท่ี ๒ การรักษาความม่ันคงของรัฐและการตางประเทศ
ขอ ๒.๑ การบริหารจัดการพ้ืนท่ีชายแดนท้ังทางบกและทางทะเล

รองรับการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน
ขอ ๒.๒ เรงแกไขปญหาการใชความรุนแรงในจังหวัดชายแดน

ภาคใต โดยนํายุทธศาสตร เขาใจ เขาถึงและพัฒนามาใช
ขอ ๒.๔ สรางความสัมพันธอันดีกับนานาประเทศ

นโยบายท่ี ๖ การเพิ่มศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ
ขอ ๖.๑๐ ปรับปรุงวิธีการจัดเก็บภาษีใหจัดเก็บไดอยางครบถวน
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นโยบายท่ี ๗ การสงเสริมบทบาทและการใชโอกาสในประชาคมอาเซียน
ขอ ๗.๑ เรงสรางความเชื่อมโยงทางเศรษฐกิจ การคา การลงทุน ใน

ภูมิภาคอาเซียนและขยายความรวมมือทางเศรษฐกิจกับประเทศเพ่ือนบาน โดยใชประโยชนจาก
โครงขายคมนาคมขนสงและโทรคมนาคมท่ีเชื่อมโยงระหวางกันของอาเซียน ระบบการออกใบรับรอง/
ใบอนุญาตผานระบบอิเล็กทรอนิกส การทําธุรกรรมอิเล็กทรอนิกสรวมกันในอาเซียน รวมท้ังการสนับสนุน
การใชประโยชนจากความตกลงการคาการลงทุนภายใตกรอบความรวมมือในระดับทวิภาคีและพหุภาคี
ท่ีมีผลบังคับใชแลว

ขอ ๗.๔ เรงพัฒนาความเชื่อมโยงดานการขนสงและระบบโลจิสติกส
ภายในอนุภูมิภาคและภูมิภาคอาเซียน

ขอ ๗.๖ พัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษโดยเริ่มจากการพัฒนาดาน
การคาชายแดนและโครงขายการคมนาคมขนสงบริเวณประตูการคาหลักของประเทศเพื่อรองรับ
การเชื่อมโยงกระบวนการการผลิตและการลงทุนขามแดน โดยปรับปรุงโครงขายระบบถนน พัฒนา
ระบบ National Single Window (NSW) และสิ่งอํานวยความสะดวกทางการคาและการขนสงสินคา
ขามแดนอยางตอเนื่อง

นโยบายท่ี ๑๐ สงเสริมการบริหารราชการแผนดินท่ีมีธรรมาภิบาลและปองกัน
ปราบปราม การทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ

ขอ ๑๐.๑ ปรับปรุงวิธีปฏิบัติราชการใหทันสมัยโดยนําเทคโนโลยีมาใช
แกไขกฎระเบียบใหโปรงใส ชัดเจน สามารถบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดตนทุน
การดําเนินการของภาคธุรกิจ เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันกับนานาประเทศ และรักษาบุคลากรภาครัฐท่ี
มีประสิทธิภาพไวในระบบราชการ

ขอ ๑๐.๓ ยกระดับสมรรถนะของหนวยงานของรัฐใหมีประสิทธิภาพ
สามารถใหบริการเชิงรุกพัฒนาหนวยงานของรัฐใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการสรางนวัตกรรมใน
การทํางานอยางประหยัด มีประสิทธิภาพและมีระบบบูรณาการ

ขอ ๑๐.๕ ใชมาตรการทางกฎหมาย การปลูกฝงคานิยม คุณธรรม
จริยธรรม และจิตสํานึกในการรักษาศักดิ์ศรีของความเปนขาราชการและความซื่อสัตยสุจริต
ควบคูกับการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือปองกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของเจาหนาท่ีของรัฐทุกระดับ

๔. ภารกิจของกรมศุลกากรตามเปาหมายการพัฒนาประเทศตามกลไก
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพ่ืออนาคต และนโยบายประเทศไทย ๔.๐

คณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันท่ี ๑๗ พฤศจิกายน ๒๕๕๘ เห็นชอบในหลักการสําหรับ
ขอเสนอของกระทรวงอุตสาหกรรม ในเรื่อง ๑๐ กลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย ซึ่งเปนกลไกขับเคลื่อน
เศรษฐกิจเพ่ืออนาคต (New Engine of Growth) เพ่ือเปนมาตรการระยะยาวท่ีจะกําหนดทิศทาง
การปรับโครงสรางดานการผลิต ท้ังเกษตร อุตสาหกรรม และบริการ ของประเทศใหมีประสิทธิภาพ
มีความสามารถในการแขงขัน มีการสรางคุณภาพ และมีการสนับสนุนเศรษฐกิจภูมิภาคอยางเปน
ระบบ ตอเนื่อง และยั่งยืน โดยมีแผนกําหนดทิศทางอุตสาหกรรมเปาหมายใหชัดเจน และกําหนด
มาตรการตาง ๆ ในการสนับสนุน เชน การใหสิทธิพิเศษนอกเหนือจากการสงเสริมการลงทุนท่ัวไป
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มาตรการดานการเงินและการคลัง การจัดตั้งกองทุนเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันสําหรับ
อุตสาหกรรมเปาหมาย โดยอุตสาหกรรมเปาหมาย 10 กลุม ประกอบดวย

๔.๑ เปาหมายการตอยอด ๕ อุตสาหกรรมเดิมที่มีศักยภาพ (First
S-curve) ประกอบดวย

๔.๑.๑ อุตสาหกรรมยานยนตสมัยใหม (Next – Generation Automotive)
๔.๑.๒ อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสอัจฉริยะ (Smart Electronic)
๔.๑.๓ อุตสาหกรรมการทองเท่ียวกลุมรายไดดีและการทองเท่ียวเชิงสุขภาพ

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

๔.๒ เปาหมายการเติม ๕ อุตสาหกรรมอนาคต (New S-curve)
ประกอบดวย

๔.๒.๑ อุตสาหกรรมหุนยนต (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 อุตสาหกรรมการแพทยครบวงจร (Medical Hub)

ประเทศไทย ๔.๐ เปนนโยบายของรัฐบาลในการขับเคลื่อนประเทศ โดยการเติมเต็ม
วิทยาการ ความคิดสรางสรรค นวัตกรรม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี และการวิจัยพัฒนา แลวตอยอด
ความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบของ ๑๐ กลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย เพ่ือปรับเปลี่ยนเศรษฐกิจแบบเดิม
ไปสูเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม และเปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม
ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม การเกษตรก็ตองเปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบดั้งเดิม ไปสูการเกษตรสมัยใหม ท่ีเนนการบริหารจัดการและใชเทคโนโลยี เปลี่ยนจาก
แรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ีมีความรูและทักษะสูง โดยเปนการเชื่อมโยงเทคโนโลยีหลัก เพ่ือสราง
ความแข็งแกรงใหกับอุตสาหกรรมเปาหมายโดยใชกลุมประชารัฐ ในการขับเคลื่อน เชน ภาคเอกชน
ภาคการเงิน การธนาคาร มหาวิทยาลัย และสถาบันวิจัยตาง ๆ โดยเนนตามความถนัดและจุดเดนของ
แตละองคกร และมีภาครัฐเปนตัวสนับสนุน

โดยกรมศุลกากรมีภารกิจท่ีเก่ียวของในการสงเสริมและผลักดันการลงทุนใน
อุตสาหกรรมเปาหมายท้ัง ๑๐ กลุม โดยเฉพาะในดานการใหสิทธิประโยชนทางภาษีอากรในรูปแบบ
ตาง ๆ เพ่ืออํานวยความสะดวกและลดตนทุน เชน เขตปลอดอากร เขตเศรษฐกิจพิเศษ โดยเฉพาะ
เขตเศรษฐกิจพิเศษในรูปแบบคลัสเตอร (Cluster) เพ่ือยกระดับพ้ืนท่ีท่ีมีศักยภาพและเปนฐานการผลิต
ในอุตสาหกรรมเปาหมาย การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานในการอํานวยความสะดวกทางการคา การแกไข
กฎระเบียบ รวมท้ังการแกไขโครงสรางอากรขาเขาสําหรับชิ้นสวนหรืออุปกรณท่ีใชในการผลิตหรือ
ใหบริการในอุตสาหกรรมเปาหมาย การยกเวนอัตราอากร ขาเขาสําหรับของท่ีนําเขามา เพ่ือทําการวิจัย
พัฒนาหรือทดสอบ
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๕. ภารกิจของกรมศุลกากรเพ่ือรองรับการรวมกลุมประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน

วิสัยทัศนประชาคมอาเซียนภายหลังป ๒๕๕๘ และแผนงานประชาคมอาเซียน
เม่ือป พ.ศ. ๒๕๕๖ ท่ีประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ ๒๓ ณ บันดารเสรีเบกาวัน

ไดประกาศจะจัดทําวิสัยทัศนประชาคมอาเซียนภายหลังป พ.ศ. ๒๕๕๘ และตอมาในป พ.ศ. ๒๕๕๗
ท่ีประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งท่ี ๒๕ ณ กรุงเนปดอว ไดรับรององคประกอบหลัก (central elements)
ของวิสัยทัศนฯ และจัดตั้งคณะทํางานระดับสูงเพื่อยกรางวิสัยทัศนประชาคมอาเซียนภายหลังป
พ.ศ. ๒๕๕๘ (High Level Task Force on the ASEAN Community’s Post - 2015 Vision : HLTF)

โครงสรางเอกสารวิสัยทัศนฯ
เอกสารวิสัยทัศนฯประกอบดวย ๑) ปฏิญญากรุงกัวลาลัมเปอรวาดวยวิสัยทัศน

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

วิสัยทัศนประชาคมอาเซียน ค.ศ. ๒๐๒๕
ระบุภาพรวมของอาเซียนในอีก ๑๐ ปขางหนาท่ีจะตองมีการรวมตัวกันอยางลึกซึ้ง

มากข้ึนท้ังในดานการเมืองและความม่ันคงเศรษฐกิจและสังคมและวัฒนธรรม โดยประชาคมอาเซียน
จะตองเปนประชาคมท่ีมีประชาชนเปนศูนยกลาง โดยภาคสวนตาง ๆ มีสวนรวมในการขับเคลื่อน
ประชาคม เปนประชาคมท่ีอยูบนพ้ืนฐานของกฎเกณฑและมองไปขางหนา (Forward - Looking)

แผนงานประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ๒๐๒๕
องคประกอบหลัก ๕ ดานของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ๒๐๒๕ มีดังนี้
องคประกอบหลักท่ี ๑ : การเปดเสรีสินคาโดยมุงเนนการอํานวยความสะดวก

ทางการคา รวมถึงปรับปรุงกระบวนการพิธีการศุลกากรใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีเปน
มาตรฐานเดียวกัน และมีคุณภาพ และปรับประสานมาตรฐานใหสอดคลองกันการเปดเสรีการคา
บริการ และสงเสริมสภาพแวดลอมดานการลงทุนเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ และขีดความสามารถในการลงทุน
ใหเพ่ิมข้ึน

องคประกอบหลักท่ี ๒ : มุงเนนการเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขัน
นวัตกรรมท่ีเอ้ือตอการดําเนินกิจกรรมทางการคาและการลงทุน รวมท้ังความพรอมในการรองรับ
การเปลี่ยนแปลง อาทิ การยึดหลักธรรมาภิบาล พัฒนาและสงเสริมการปฏิบัติงานใหมีความโปรงใส
และเปนธรรมในทุกฝาย

องคประกอบหลักท่ี ๓ : ขยายการเชื่อมโยงดานเศรษฐกิจและการรวมตัวรายสาขา
(Enhancing Economic Connectivity and Sectorial Integration) ภายใตการมุงเนนการสงเสริม
และบูรณาการดานการขนสงในภูมิภาค เพ่ือใหสามารถเขาถึงได มีคาขนสงท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพ
แขงขันไดยั่งยืนและปลอดภัย เพ่ือสนับสนุนการเคลื่อนยายสินคาและประชาชนอยางไรพรมแดน
อีกท้ังสงเสริมความรวมมือดานเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ และดานพาณิชยอิเล็กทรอนิกส
เพ่ืออํานวยความสะดวกทางการคา การลงทุน การเคลื่อนยายสินคา และบริการท้ังใน และระหวาง
ประเทศใหครอบคลุมและท่ัวถึง
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องคประกอบหลักท่ี ๔ : ครอบคลุมทุกภาคสวน การเพ่ิมบทบาท และการมี
สวนรวมของภาคเอกชนความรวมมือระหวางภาครัฐและเอกชน (Public- Private Partnership)
โดยมุงเนนใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการดําเนินกิจการในสวนตาง ๆ และการรวมมือกันระหวาง
องคกร เพ่ือยกระดับและสรางความเขมแข็ง ความรวมมือ และขีดความสามารถในการแขงขัน และ
การทํางานรวมกันท้ังในและระหวางประเทศ

องคประกอบหลักท่ี ๕ : เปนสวนสําคัญของประชาคมโลก (Global ASEAN)
โดยจัดทําแนวทางเชิงยุทธศาสตร และมีความสอดคลองกันในการดําเนินความสัมพันธทางเศรษฐกิจ
กับภายนอกภูมิภาค สงเสริมความเปนหุนสวนทางเศรษฐกิจ การเชื่อมโยงกันท้ังในระดับโลกและ
ภูมิภาค

จะเห็นไดวากรมศุลกากรเปนหนวยงานภาครัฐท่ีมีภารกิจสําคัญในการเสริมสราง
ความเขมแขงทางเศรษฐกิจของประเทศ ควบคูกับการปกปองเศรษฐกิจและสังคม โดยกรมศุลกากร
มีภารกิจหลักในการจัดเก็บภาษี การสงออกและนําเขาสินคา รวมถึงการรักษาความม่ันคงและพัฒนา
ทางดานเศรษฐกิจตามแนวชายแดน ซึ่งจากการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ท่ีทําให
ประเทศสมาชิกตองทยอยลดภาษีสินคาเปนรอยละ ๐ และการปฏิบัติตามขอตกลงเขตการคาตาม
กรอบความตกลงตาง ๆ สงผลใหบทบาทในการจัดเก็บภาษีมีความสําคัญลดนอยลง และกรมศุลกากร
ตองปรับบทบาท โดยการเพ่ิมการอํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยายสินคาและบริการเพ่ิมมากข้ึน
รวมทั้งดําเนินการปรับปรุงและพัฒนาดานศุลกากรในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพสามารถรองรับ
เขตเศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน พัฒนามาตรฐานการใหบริการงานศุลกากรใหมีความรวดเร็ว
ลดข้ันตอน และโปรงใส เพ่ือเพ่ิมความสะดวกรวดเร็ว และลดอุปสรรคทางการคา ปรับปรุงกฎหมาย
ศุลกากร ระเบียบปฏิบัติตาง ๆ การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีทันสมัยมาใชใน
การใหบริการทางศุลกากรอยางตอเนื่อง เชน ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกสแบบไรเอกสาร
(e - Customs) และเพ่ิมประสิทธิภาพการควบคุมและปราบปรามสิ่งผิดกฎหมาย เพ่ือสงเสริมให
ประเทศไทยสามารถใชโอกาสจากความไดเปรียบทางภูมิศาสตรท่ีเปนศูนยกลางของภูมิภาค ใหเปน
ประโยชนในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน รวมท้ังในระดับ
พ้ืนท่ี นอกจากนั้น กรมศุลกากรไดมีเปาหมายในการพัฒนาการจัดเก็บภาษีใหมีความโปรงใสเพ่ือให
สามารถจัดเก็บภาษีไดอยางถูกตองและครบถวน รวมท้ังดําเนินการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
องคกร การจัดโครงสรางหนวยงาน ระบบงาน และอัตรากําลังใหเหมาะสม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ
องคกร ตลอดจนการดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ในการปฏิบัติงาน
ภายใตบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โดยกรมศุลกากรไดกําหนดวิสัยทัศนในการมุงม่ันใหบริการ
ทางศุลกากรท่ีเปนเลิศ เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืนของเศรษฐกิจไทยและเชื่อมโยงการคาโลก และไดกําหนด
พันธกิจ ยุทธศาสตร และเปาประสงคในการอํานวยความสะดวกทางการคาระหวางประเทศ การรักษา
ความม่ันคงและปกปองทางสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอม รวมถึงการสงเสริมการลงทุนดวย
มาตรการทางภาษีอากรและการแขงขันสูเวทีโลกภายใตระบบการบริหารงานภาครัฐท่ีมีธรรมาภิบาล
ประสิทธิภาพ ทันสมัย รับผิดชอบ โปรงใส ซึ่งการดําเนินการตาง ๆ ดังกลาว มีความสอดคลองและ
ตอบสนองตอการขับเคลื่อนประเทศตามรางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ นโยบายรัฐบาล การสงเสริมอุตสาหกรรมเปาหมาย ๑๐ กลุม ตาม
เปาหมายการพัฒนาประเทศตามกลไกการขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพ่ืออนาคต (New Engine of Growth)
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และ Thailand 4.0 รวมท้ังการรองรับการเปดประชาคมอาเซียน เพ่ือใหการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร
บรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรระดับประเทศในดานตาง ๆ ดังนี้

๕.๑ การอํานวยความสะดวกทางการคา
ในบริบทการพัฒนาของประเทศไทยท่ีมีปริมาณและมูลคาการคาระหวาง

ประเทศ รวมท้ังการคาชายแดน มีแนวโนมเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง มีการเปดประเทศมากข้ึน และระบบ
เศรษฐกิจของประเทศไทยผูกติดกับเศรษฐกิจโลกมากยิ่งข้ึน แตในทางกลับกันการจัดเก็บภาษีศุลกากร
มีแนวโนมท่ีจะลดลงเรื่อย ๆ ภายใตขอตกลงการคาเสรีและกรอบความรวมมือการคาระหวางประเทศ
ท่ีตองการลด/ยกเลิกภาษีศุลกากร เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการคา การลงทุน และเครือขายการผลิต
ใหเพ่ิมมากข้ึน อยางไรก็ตาม กรมศุลกากรยังคงมีภารกิจในการจัดเก็บรายไดแทนหนวยงานอ่ืน เชน
ภาษีมูลคาเพ่ิม ภาษีสรรพสามิต รวมท้ังบทบาทสําคัญในการมุงเนนการใหบริการและการอํานวย
ความสะดวกทางการคาเพื่อใหการขนสงและการเคลื่อนยายสินคาเปนไปอยางสะดวก คลองตัว
ไมติดขัด และมีระบบอยางเปนมาตรฐาน และการพัฒนาระบบโลจิสติกส ใหมีคุณภาพ เพ่ือเชื่อมโยงกัน
อยางบูรณาการ โดยกรมศุลกากรไดดําเนินการพัฒนาระบบและกระบวนการปฏิบัติงานในหลายดาน
อาทิเชน การทําใหพิธีทางศุลกากรเรียบงายและทันสมัย (Modernized & Simplified Procedure)
โดยยึดหลักการเสริมสรางการอํานวยความสะดวกทางการคา และการปกปองสังคม และระบุ
เปาหมายท่ีชัดเจนไวภายใตแผนยุทธศาสตรการพัฒนาศุลกากรของอาเซียน (Strategic Program of
Customs Development : SPCD) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในระบบงานศุลกากร เพ่ือ
เพ่ิมความสะดวก รวดเร็ว และลดตนทุนใหแกผูประกอบการ การศึกษาแนวทางการตรวจปลอยสินคา
ลวงหนา (Pre-arrival Processing) จากขอมูลบัญชีสินคา (e-Manifest) ท่ีสงเขามาในระบบ
คอมพิวเตอรของศุลกากรลวงหนากอนท่ีสินคาจะมาถึงราชอาณาจักร ซึ่งทําใหผูประกอบการสามารถ
ขนยายสินคาออกจากทาหรือท่ีท่ีนําเขาไดทันทีท่ีสินคามาถึง ซึ่งเปนประโยชนในการสงเสริมให
ประเทศไทยมีสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เอื้อตอการคาและการลงทุน (Ease of Doing Business)
การใหขอมูลการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรลวงหนา (Advance Ruling) การพัฒนาระบบฐานขอมูลราคา
การพัฒนากฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา การปรับปรุงแกไขกฎหมายศุลกากรใหทันสมัยและสอดคลองกับ
บริบททางการคา การสงเสริมผูประกอบการระดับมาตรฐานเออีโอ (Authorized Economic
Operator : AEO) การพัฒนาใหมีระบบการรับชําระเงินผานระบบ e-Payment เพ่ือรองรับแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาโครงสรางระบบการชําระเงินแบบอิเล็กทรอนิกสแหงชาติ (National e- Payment
Master Plan) นอกจากนั้น กรมศุลกากรยังมีบทบาทภารกิจในการสงเสริมการคาชายแดนและ
การพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษตามยุทธศาสตรของประเทศและนโยบายของรัฐบาลโดยดําเนินการ
พัฒนาดานศุลกากรในดานตาง ๆ เชน การใหบริการทางศุลกากรและบริการอ่ืนท่ีเก่ียวของในรูปแบบ
One Stop Service เพ่ือใหการสงเสริมการคาชายแดน และการอํานวยความสะดวกทางการคาเปนไป
อยางมีประสิทธิผล การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของการนําเทคโนโลยีมา
ประยุกตใชในการใหบริการ มาตรการอํานวยความสะดวกทางการคาและสงเสริมการคาระหวางประเทศ
อาทิ สิทธิประโยชนตามกฎหมายศุลกากร สิทธิประโยชนตามกฎหมายอ่ืน และศูนยใหคําแนะนําและ
ปรึกษาการใชสิทธิประโยชนทางภาษีอากร สิทธิพิเศษทางการคาและสิทธิพิเศษอื่น ๆ การสงเสริม
การใชสิทธิประโยชนทางภาษีอากรของเขตปลอดอากรตามกฎหมายศุลกากรในลักษณะของการรวมกลุม
ทางการคาและการลงทุนในเชิงเขตพ้ืนท่ี (Area Base) ท่ีมีคุณคาในลักษณะของการรวมกลุม
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(Cluster) ท่ีสอดคลองกับศักยภาพของพ้ืนท่ีรวมท้ังการบริหารจัดการชายแดนรวมกัน (Coordinated
Border Management : CBM) โดยมีกรมศุลกากรเปนหนวยงานหลักรวมกับหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ี
ควบคุมชายแดน การตรวจสอบรวมกัน ณ จุดเดียว (Single Stop Inspection : SSI) มาใชปฏิบัติงาน
รวมกันในพ้ืนท่ีควบคุมรวมกัน (Common Control Area) เพ่ืออํานวยความสะดวกในการขนสงสินคา
และผูโดยสารขามพรมแดน ณ จุดผานแดน การดําเนินการตามพันธกรณีระหวางประเทศตาง ๆ
ท่ีเก่ียวของกับการเชื่อมโยงระบบโลจิสติกส เชน ขอตกลงวาดวยการขนสงขามพรมแดนในกลุมอนุภูมิภาค
ลุมแมน้ําโขง (Grater Mekong Sub-region Cross-Border Transport Agreement: GMS - CBTA)
ระเบียงเศรษฐกิจ (Economic Corridor) โครงการทางหลวงอาเซียน (ASEAN Highway : AH)
แผนงานการพัฒนาความรวมมือทางเศรษฐกิจในอนุภูมิภาคลุมแมน้ําโขง ๖ ประเทศ (GMS) แผนพัฒนา
เขตเศรษฐกิจสามฝาย (IMT-GT) แผนงานความรวมมือทางเศรษฐกิจ อิรวดี-เจาพระยา-แมโขง
(ACMECS) แผนความรวมมือแหงอาวเบงกอลสําหรับความรวมมือหลากหลายสาขาทางวิชาการและ
เศรษฐกิจ (BIMSTEC) และแผนแมบทความเชื่อมโยงในอาเซียน เพ่ือใชประโยชนจากท่ีตั้งทางภูมิศาสตร
ของประเทศไทยในการสงเสริมใหไทยมีศักยภาพในการเปนศูนยรวมและกระจายสินคาในอนาคต
รวมท้ังการพัฒนาสงเสริมความเปนหุนสวนและความเชื่อมโยง (Partnership & Connectivity) ท้ัง
ภายในและระหวางประเทศ เชน การสงเสริมความรวมมือกับภาคเอกชน การสรางพันธมิตรศุลกากร
การสงเสริมความรวมมือกับองคกรระหวางประเทศและหนวยงานศุลกากรตางประเทศ เชน องคการ
ศุลกากรโลก (World Customs Organization: WCO) เพ่ือเปนการอํานวยความสะดวกและการปองกัน
ในดานเศรษฐกิจในคราวเดียวกัน

นอกจากนั้นกรมศุลกากรยังเปนหนวยงานหลักในการดําเนินการจัดตั้งระบบ
National Single Window (NSW) ของประเทศ ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี ๖ ธันวาคม ๒๕๔๘
เพ่ือพัฒนาระบบเชื่อมโยงขอมูลทางอิเล็กทรอนิกสระหวางองคกรแบบไรเอกสาร ซึ่งมีขอบเขต
ครอบคลุมการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางหนวยงานภาครัฐ (G2G) ระหวางหนวยงานภาครัฐและ
ภาคธุรกิจ (G2B) และระหวางหนวยงานภาคธุรกิจ (B2B) ที่เกี่ยวของกับการนําเขาสงออก รวมถึง
การเชื่อมโยงขอมูลระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนประเทศสมาชิก APEC และประเทศในภูมิภาคอ่ืน ๆ
เพ่ือพัฒนาระบบการเชื่อมโยงขอมูลแบบบูรณาการของประเทศใหสามารถบริการแบบเบ็ดเสร็จจาก
การติดตอเพียงจุดเดียว ลดขั้นตอนการทํางานระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ โดยการปรับปรุงและ
ลดข้ันตอนการดําเนินงานระหวางหนวยงานภาครัฐ และภาคธุรกิจท่ีเก่ียวของในลักษณะของบริการ
ทางอิเล็กทรอนิกสอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล

๕.๒ ดานการจัดเก็บรายไดที่เปนธรรมและมีประสิทธิภาพ
กรมศุลกากรไดใหความสําคัญในการพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบ

การปฏิบัติงานและการใหบริการศุลกากรในหลากหลายดาน เพ่ือยกระดับคุณภาพกระบวนการอํานวย
ความสะดวกดานศุลกากรใหกาวสูความเปนมาตรฐานโลก โดยมีวัตถุประสงคหลักในการอํานวย
ความสะดวกทางการคาผานระบบพิธีการศุลกากรใหเปนระบบ สะดวก และรวดเร็ว เพื่อสราง
ความพึงพอใจสูงสุดแกผูรับบริการและเสริมสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ และเพ่ือให
การจัดเก็บรายไดในความรับผิดชอบของกรมศุลกากร เปนไปอยางมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ เปนไปตาม
เปาหมาย ลดการรั่วไหล โดยดําเนินการพัฒนาระบบงานที่เกี่ยวของอยางตอเนื่อง ทั้งในดานพิธีการ
ทางศุลกากร การจําแนกพิกัดอัตราศุลกากร (Classification) การประเมินราคาศุลกากร (Valuation)
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กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา (Rule of Origin) และการตรวจสอบหลัง การตรวจปลอย (Post
Clearance Audit) โดยดําเนินการพัฒนาการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรใหมีความทันสมัย สอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีการผลิตสินคา และรูปแบบของการคาระหวางประเทศ โดยกรมศุลกากร
ไดทําการเผยแพรระบบการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรทางอินเตอรเน็ตและไดมีการพัฒนาปรับปรุง
อยางสมํ่าเสมอมาตลอด โดยการใชระบบฮารโมไนซ ซึ่งมีการปรับปรุงไปแลวจํานวน ๕ ครั้ง ตั้งแต
ป ค.ศ. ๒๐๐๗–๒๐๑๒ และปจจุบันอยูในรอบการทบทวนแกไขเปนฉบับป ค.ศ. ๒๐๑๗ ซึ่งกําหนดให
มีผลบังคับใชในวันท่ี ๑ มกราคม ๒๕๖๐ โดยกรมศุลกากรไดปรับปรุงขอมูลใหเปนปจจุบันเพ่ือให
ผูใชบริการสามารถสืบคนการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรท่ีไดมีผลคําวินิจฉัยแลวดวยตนเองผานทาง
อินเตอรเน็ต ซึ่งทําใหสามารถลดระยะเวลาการพิจารณาของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในการตรวจสินคา
นําเขาท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับสินคาท่ีเคยมีคําวินิจฉัยประเภทพิกัดอัตราศุลกากรแลว รวมท้ังการพัฒนา
ระบบงานดานกฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคาและการประเมินราคาศุลกากรใหสะดวก รวดเร็ว ลดข้ันตอน
ในการดําเนินการ และพัฒนางานดานการตรวจสอบหลังการตรวจปลอย (Post Clearance Audit)
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหกระบวนการทางศุลกากรเก่ียวกับการตรวจสอบหลัง การตรวจปลอย มีความโปรงใส
และเปนธรรมบนพ้ืนฐานของการอํานวยสะดวกทางการคา นอกจากนั้น กรมศุลกากรไดดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลการจัดเก็บรายไดทางศุลกากร กําหนดหลักเกณฑความเสี่ยงท่ีมีความเหมาะสม ท้ังใน
ดานการควบคุมทางศุลกากรและการอํานวยความสะดวกทางการคาและจัดทําฐานขอมูลตาม
หลักเกณฑท่ีกําหนด รวมท้ังดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพอยางสมํ่าเสมอ

๕.๓ ดานการปกปองและทําใหสังคมปลอดภัย
กรมศุลกากรเปนหนวยงานท่ีมีภารกิจสําคัญในการอํานวยความสะดวกทาง

การคาเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจใหกับประเทศในโลกการคาเสรี ควบคูกับการปกปอง
เศรษฐกิจและสังคมท่ีตองเผชิญกับภัยคุกคามในหลายรูปแบบท่ีสงผลกระทบตอความม่ันคงของชาติ
ความปลอดภัยของประชาชนและผลประโยชนทางเศรษฐกิจของประเทศเพ่ิมมากข้ึนในปจจุบันและ
อนาคต ซึ่งเปนผลจากการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาในดานตาง ๆ ท้ังทางดานเทคโนโลยี การเมือง
เศรษฐกิจ สังคม ท้ังภายในและภายนอกประเทศท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว อีกท้ังจากการเปดเสรี และกรอบ
ความรวมมือระหวางประเทศตาง ๆ ท้ังในระดับโลกระดับภูมิภาค อนุภูมิภาค และความรวมมือทวิภาคี
โดยเฉพาะการรวมตัวเปนประชาคมอาเซียน ซึ่งทําใหการเชื่อมโยงระหวางกันและทําใหการเคลื่อนยาย
สินคา บริการ การลงทุน รวมถึงบุคคล เปนไปอยางเสรีมากยิ่งข้ึน ซึ่งมีท้ังท่ีเปนไปอยางถูกตองตาม
กฎหมาย และการลักลอบท่ีผิดกฎหมาย จึงทําใหกรมศุลกากรซึ่งเปนหนวยงานหนาดานของประเทศ
ตองใหความสําคัญกับบทบาทภารกิจในการปกปองความปลอดภัยของสังคมและการรักษาความม่ันคง
ของประเทศ โดยมีวาระดานการปองกันและปราบปรามใหม ๆ เพ่ิมมากข้ึน อาทิ การปกปองสิทธิ
ในทรัพยสินทางปญญา (Intellectual Property Right) การรับมือกับอาชญากรรมขามชาติและ
การกอการราย (Organized Crime &Terrorism) อาชญากรรมทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การกระทํา
ความผิดผานธุรกรรมระหวางประเทศทางอิเล็กทรอนิกส (International Cyber Crime) การลักลอบ
นําเขา – สงออก รวมถึงการนําผานซึ่งอาวุธทําลายลางสูง (WMD) การลักลอบนําเขา – สงออกสัตวปา
โดยเฉพาะสัตวปาตามอนุสัญญาระหวางประเทศ (CITES) การลักลอบสินคาอันตราย เชน ยาเสพติด
สารพิษ สินคาท่ีไมไดคุณภาพ และสารเคมี เปนตน รวมถึงการลักลอบการคามนุษย การปองกันและ
ปราบปรามทางทะเล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหกรมศุลกากรตองปรับเปลี่ยนกระบวนการ
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ปฏิบัติงาน และพัฒนาทักษะของบุคลากรของกรมศุลกากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
การปองกันและการทําใหสังคมปลอดภัย โดยมีการประยุกตใชระบบเครือขายและเทคโนโลยี
(Network and Technology) เพ่ือการตรวจสอบขอมูลและการเชื่อมโยงของฐานขอมูลซึ่งกันและกัน
ในการกระจายขอมูลการปองกันและปราบปราม รวมถึงการติดตอสื่อสารท้ังระหวางกรมศุลกากรกับ
หนวยงานภาครัฐอื่น ๆ และการสรางเครือขายกับหนวยงานภาคเอกชนและภาคประชาชนและ
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานทั้งภายในและภายนอกเพื่อเปนการรวมมือกัน
ในการสอดสองดูแลสิ่งผิดกฎหมายที่อาจจะลักลอบเขามาภายในประเทศ อีกทั้งกรมศุลกากรยังมี
การเพ่ิมสมรรถนะดานการควบคุมทางศุลกากร (Customs Control Capacity) โดยการศึกษา
แนวทางในการนําเครื่องมือและอุปกรณท่ีทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงาน เชน ระบบ e-Lock มาใชกับ
สินคาผานแดน ระบบตรวจสอบยานพาหนะผานแดนและตรวจสอบเลขทะเบียน ระบบตรวจและคัด
กรองผูโดยสารลวงหนา (APPS) ในสนามบินนานาชาติ ระบบติดตามทางศุลกากร (Tracking System) เปน
ตน โดยกรมศุลกากรไดกําหนพันธกิจขององคกรในการปกปองสังคมใหปลอดภัยดวยมาตรการทางศุลกากร
และกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบควบคุมทางศุลกากรใหมีประสิทธิภาพและเชื่อมโยงกัน เพ่ือให
บรรลุเปาประสงคในการพัฒนาใหการตรวจสอบและควบคุมทางศุลกากรมีประสิทธิภาพและสรางใหสังคม
ปลอดภัย และเพ่ือบรรลุยุทธศาสตรดังกลาวขางตน กรมศุลกากรไดกําหนดกลยุทธในการดําเนินการเพ่ิม
ขีดความสามารถการควบคุมทางศุลกากรดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และการพัฒนาการควบคุมทางศุลกากร
ดวยการบริหารความเสี่ยง เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการดเนินการปองกันและปราบปรามท้ังดานบุคลากร
และเครื่องมือท่ีใชในการปฏิบัติงาน มาตรการควบคุมการเคลื่อนยายสินคาท้ังการนําเขามาในและสงออก
ไปนอกราชอาณาจักร ใหสอดคลองกับบริบทความเปลี่ยนแปลงเพ่ือเปนกลไกสําคัญในการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ ปกปองสังคม การปฏิบัติงานดานความม่ันคงของชาติ และพรอม
ตอการรับมือภัยคุกคามในทุกรูปแบบอีกดวย

ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
ในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใหบรรลุ เปาหมายตามวิสัยทัศน  พันธกิจ และ

เปาประสงค เชิงยุทธศาสตรขององคกร “ทรัพยากรมนุษย” ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญและเปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในการเปนตัวขับเคลื่อน (Drive) การพัฒนาองคกรในทุก ๆ ดาน และ
นําไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีองคกรไดมุงหวังไว กรมศุลกากรจึงไดใหความสําคัญในการดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะ และ
พฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกรมศุลกากรไดมีการกําหนดแผนยุทธศาสตรพัฒนาขาราชการ
ระยะ ๕ ป แผนพัฒนาบุคลากรประจําป และดําเนินการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ท้ังแบบเปน
ทางการและไมเปนทางการ เพ่ือเตรียมความพรอมของบุคลากรใหมีคุณภาพ รองรับบทบาทภารกิจ
ของกรมฯ ท้ังในปจจุบันและอนาคต ซึ่งในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากรมีปญหาอุปสรรค
ดังนี้
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๑. บุคลากรของกรมศุลกากรขาดความรู ความเช่ียวชาญเฉพาะดานใน
งานศุลกากร

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจของกรมศุลกากรในการอํานวย
ความสะดวกทางการคา และเสริมสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจของประเทศ และการควบคุมทาง
ศุลกากร เพื่อปกปองเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคงของประเทศ จําเปนตองอาศัยบุคลากรที่มี
องคความรูท่ีเพียงพอและเหมาะสมในการขับเคลื่อน ซึ่งงานศุลกากรเปนงานท่ีตองอาศัยเทคนิคและ
ความเชี่ยวชาญในองคความรูเฉพาะดานของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ซึ่งองคความรูดังกลาว ไมมี
การเรียนการสอนในสถานศึกษาสายสามัญและสายวิชาชีพทั่วไป จําเปนที่บุคลากรจะตองไดรับ
การพัฒนาจากการฝกอบรม การรับการถายทอดการเรียนรูจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ และจะตอง
อาศัยการสั่งสมประสบการณจากการปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน จนเกิดเปนความชํานาญในแตละ
ดานองคความรูเฉพาะดานงานศุลกากรท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในการตรวจสอบสินคาท่ีนําเขา
สงออก การใหสิทธิประโยชนทางภาษีอากร และการควบคุมทางศุลกากร เชน องคความรูในดาน
กฎหมายศุลกากรและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของกับการศุลกากร ระเบียบปฏิบัติศุลกากร พิกัดอัตรา
ศุลกากร ราคาศุลกากร พิธีการศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา การตรวจสอบหลังการตรวจปลอย
การปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางศุลกากร เปนตน

นอกจากนั้น เนื่องจากกรมศุลกากรไดมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีใหเปนในรูปแบบ Single Officer เพ่ือรองรับการใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One
Stop Service) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการ ใหการผานพิธีการ
ศุลกากรเปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว ลดระยะเวลาและตนทุนดานโลจิสติกส ซึ่งจะชวยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันทางการคาระหวางประเทศ ประกอบกับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนง
และสายงานในกรมศุลกากร ซึ่งเปนการดําเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
พ.ศ. ๒๕๕๑ โดยมีการยุบรวมตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติภารกิจหลักของกรม ไดแก ตําแหนงสารวัตร
ศุลกากร นายตรวจศุลกากร เจาหนาท่ีประเมินอากร และเจาหนาท่ีตรวจสอบศุลกากร มาเปนตําแหนง
นักวิชาการศุลกากรเพียงตําแหนงเดียว โดยเจาหนาท่ีในตําแหนงนักวิชาการศุลกากรหนึ่งคนจะตอง
ปฏิบัติหนาที่ในกระบวนพิธีการศุลกากรทั้งในดานการตรวจสอบความถูกตองของพิธีการศุลกากร
การสําแดงพิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร และถ่ินกําเนิดสินคา การพิจารณาเก่ียวกับสิทธิประโยชน
ทางภาษีอากร ในสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร ตามท่ีไดรับมอบหมาย สงผลใหเจาหนาท่ีศุลกากร
ตองมีความรูกวางแตไมรูลึก และขาดความเชี่ยวชาญเฉพาะในดานใดดานหนึ่ง เนื่องจากจะตอง
ตรวจสอบสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร สงผลใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปญหา
ในการตรวจปลอยสินคาท่ีจําเปนตองใชองคความรูเฉพาะ เชน รถยนต เหล็กและเหล็กกลา ทําให
การจัดเก็บรายไดไมรัดกุม ขาดประสิทธิภาพ รัฐตองสูญเสียรายไดจากภาษีศุลกากรและภาษีอ่ืน ๆ
จากการนําเขาสินคา ท้ังยังสงผลกระทบตอเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรับผิดชอบ ตองถูกสอบสวน
ท้ังทางวินัยและถูกดําเนินคดีทางอาญา ท้ังท่ีบางกรณีเจาหนาท่ีไมไดมีเจตนาในการทุจริตแตอยางใด
อีกท้ังการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากรยังอยูภายใตบริบทการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก
ทั้งในดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ซึ่งสงผลกระทบตอประเทศไทยอยางหลีกเลี่ยงไมได



๔๙

ทําใหกรมศุลกากรตองมีการปรับปรุงกฎระเบียบและกระบวนการปฏิบัติงานใหรองรับกับการเปลี่ยนแปลง
เพ่ือรักษาและสงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ และเพ่ิมการอํานวย
ความสะดวกใหแกภาคเอกชน จึงทําใหองคความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา การท่ีกรมศุลกากรขาดบุคลากรท่ีมีองคความรูเฉพาะดานในการปฏิบัติงานทําใหสงผลกระทบ
ตอการปฏิบัติภารกิจและการรักษาผลประโยชนของประเทศอีกดวย

๒. ปญหาดานโครงสรางอายุและการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุ
ราชการเปนจํานวนมาก

กรมศุลกากรเปนหนวยงานท่ีประสบปญหาดานโครงสรางอายุของขาราชการ
เนื่องจากนโยบายการจํากัดกําลังคนภาครัฐในชวงท่ีผานมา ทําใหเกิดการขาดชวงการรับบุคลากรรุนใหม
เขาสูองคกรเปนระยะเวลานาน ทําใหขาราชการมีอายุเฉลี่ยสูง และกรมจะประสบปญหาการสูญเสีย
บุคลากรจากการเกษียณอายุราชการเปนจํานวนมากในระยะ ๑๐ ป โดยในแตละปมีบุคลากรท่ี
เกษียณอายุราชการเกือบ ๒๐๐ อัตรา ซึ่งบุคลากรเหลานั้นเปนผูท่ีมีองคความรูและประสบการณในงาน
ศุลกากรสูง ดังขอมูลขาราชการท่ีจะเกษียณอายุราชการในแตละป ดังนี้

ปงบประมาณ จํานวนขาราชการท่ีจะเกษียณอายุ (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 จํานวนขาราชการกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ

นอกจากนั้นบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุราชการกรมศุลกากรยังเปนผูท่ีอยูในตําแหนง
ท่ีมีความสําคัญและเปนผูบริหารในระดับตาง ๆ จํานวนมาก ดังนี้

ตําแหนง ป ๒๕๕๙ ป ๒๕๖๐ ป ๒๕๖๑ ป ๒๕๖๒ ป ๒๕๖๓ รวม
ผูอํานวยการสํานัก ๑ ๖ ๓ ๑ - ๑๑
นายดานศุลกากร ๗ ๗ ๓ ๖ ๔ ๒๗
ผูเชี่ยวชาญ ๑ ๔ ๑ ๑ ๒ ๙
ผูอํานวยการสวน ๗ ๑๒ ๑๓ ๘ ๑๒ ๕๒
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หัวหนาฝาย ๒๔ ๓๒ ๓๓ ๓๘ ๔๕ ๑๗๒
ตารางท่ี ๓-๒ ตําแหนงสําคัญของกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ

ดังนั้น หากกรมศุลกากรไมมีมาตรการในการบริหารและพัฒนากําลังคนเพ่ือรองรับ
อยางเปนระบบ จะสงผลใหกรมศุลกากรเกิดปญหาขาดแคลนบุคลากรท้ังดานปริมาณและคุณภาพใน
การปฏิบัติงานขับเคลื่อนภารกิจขององคกรในอนาคตอันใกล โดยเฉพาะตําแหนงผูบริหารในระดับตาง ๆ
สงผลกระทบถึงความตอเนื่องในการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร และบุคลากรรุนใหมท่ีจะเขามา
ทดแทนในตําแหนงตาง ๆ ไมสามารถท่ีจะพัฒนาความรู และทักษะในงานศุลกากรไดทันเวลา จึง
จําเปนตองมีการเตรียมกําลังคนใหมีขีดสมรรถนะและความพรอมสําหรับการปฏิบัติภารกิจ เพ่ือสราง
คลังบุคลากรท่ีมีผลงานโดดเดน มีความพรอมและมีศักยภาพสูง (Successor Inventory) สําหรับ
เตรียมกําลังคนใหมีภาวะผูนําและพรอมสําหรับปฏิบัติหนาท่ีในภารกิจหรือตําแหนงท่ีมีความสําคัญของ
องคกรอยางตอเนื่องท้ังตําแหนงบริหารและตําแหนงผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน รวมท้ังการดําเนินการใน
เรื่องการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพตาง ๆ (Career Planning) ของขาราชการให
ชัดเจนและเปนระบบ เพ่ือใหขาราชการไดเห็นถึงโอกาสความกาวหนาในสายงาน ซึ่งจะชวยใหองคกร
มีความสามารถในการบริหารงานและใหบริการใหสอดคลองกับบริบทและความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงไป

๓. รัฐบาลมีนโยบายจํากัด และลดอัตรากําลังภาครัฐ
ในขณะท่ีบทบาทภารกิจของกรมศุลกากรมีเพ่ิมมากข้ึนทุกขณะ และเพ่ือรองรับ

การขยายตัวของการคาระหวางประเทศ รวมท้ังการคาชายแดนท้ังทางดานปริมาณและมูลคา ภายใต
โลกการคาเสรี ทําใหการคาระหวางประเทศและการคาชายแดนทวีบทบาทและความสําคัญตอระบบ
เศรษฐกิจของประเทศเพ่ิมมากข้ึน กรมศุลกากรซึ่งมีภารกิจโดยตรงในการอํานวยความสะดวกทาง
การคาระหวางประเทศ จึงไดมีการดําเนินการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพการใหบริการเพ่ิมมากข้ึน
เชน มีการเปดจุดผานแดนเพ่ิมข้ึน การขยายเวลาเปดจุดผานแดน การขยายเปดทาเทียบเรือใหม และ
สนามบินพาณิชย การนําเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัยมาใชในกระบวนการปฏิบัติงานท้ังในดานการ
ใหบริการทางศุลกากร และการควบคุมทางศุลกากร การดําเนินการตามกรอบความรวมมือตาง ๆ เชน
การเปนสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท่ีสงผลใหเกิดการคา การลงทุน และการเคลื่อนยายสินคา
และบริการท้ังขาเขาและสงออกเพ่ิมข้ึน แตกรมศุลกากรไมสามารถดําเนินการขออัตรากําลังเพ่ิมข้ึนได
เนื่องจากรัฐบาลไดมีการกําหนดนโยบายในการจํากัดอัตรากําลังขาราชการ โดยใหมีการกําหนด
นโยบายและยุทธศาสตรควบคุมหรือลดอัตราตําแหนงขาราชการในสวนท่ีไมจําเปน อีกท้ังการไดรับ
การจัดสรรอัตราตําแหนงท่ีวางจากผลการเกษียณอายุ คืนไมครบถวนตามจํานวนขาราชการท่ี
เกษียณอายุ สงผลกระทบตอการบริหารจัดการบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนบทบาทภารกิจของกรมศุลกากร
ใหบรรลุเปาหมายและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ

๔. ปญหาดานการถายทอดองคความรูที่เปนระบบ
เนื่องจากองคความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของกรมศุลกากรเปนองคความรูเฉพาะ

ท่ีตองอาศัยการสั่งสมประสบการณในการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานจนเกิดเปนความรู ทักษะ และ
ความเชี่ยวชาญ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความชํานาญในการปฏิบัติงาน จึงจําเปนตอง
สงเสริมใหมีการถายทอดองคความรูจากบุคลากรท่ีมีประสบการณในงานสูง โดยเฉพาะบุคลากรท่ีใกล
จะเกษียณอายุราชการท่ีเปนท่ียอมรับของบุคลากรกรมศุลกากร รวมท้ังบุคลากรภายนอกสูบุคลากรรุนใหม
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อยางเปนระบบ ซึ่งหากไมมีการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมการใชประโยชนจากบุคลากรกลุมดังกลาว
อาจจะทําใหองคความรูดานงานศุลกากรท่ีมีคาซึ่งอยูในตัวบุคลากรเหลานี้ตองสูญหายไปจากองคกร
ซึ่งท่ีผานมากรมศุลกากรไดพยายามสงเสริมใหเกิดการถายทอดองคความรูดวยรูปแบบตาง ๆ เชน การให
บุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณในแตละดาน เปนวิทยากรเพ่ือถายทอดความรูในหลักสูตร
ฝกอบรมท่ีกรมศุลกากรดําเนินการ โดยมีการพัฒนาทักษะการเปนวิทยากรของบุคลากรกลุมดังกลาว
เพ่ือใหสามารถทําหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากการถายทอดองคความรูจากบุคลากรรุนพ่ีแลว
การแลกเปลี่ ยนเรียนรูภายในหนวยงานและการบริหารจัดการองคความรู  ( Knowledge
Management) เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญเปนการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซึ่งกระจัดกระจาย
อยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) หรือเอกสารและสื่อตาง ๆ (Explicit Knowledge) มาพัฒนา
ใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ัง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในการบรรลุเปาหมาย
ทั้งในดานการดําเนินการตามพันธกิจและยุทธศาสตร การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาองคกรไปสู
การเปนองคกรแหงการเรียนรู (LO) ซึ่งกรมศุลกากรไดมีการดําเนินการในเรื่องดังกลาว แตยังขาด
ความตอเนื่องการกําหนดรูปแบบท่ีชัดเจนและเปนเปนไปในแนวทางเดียวกัน รวมท้ังยังไมมีระบบ
หรือศูนยกลางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KM Center) เพ่ือรวบรวมและเผยแพรองคความรูท่ีจําเปน
ใหบุคลากรสามารถเขาถึงไดอยางสะดวก และสงเสริมการทํางานเปนทีมเพื่อใหเกิดการเรียนรู
จากกันและกัน โดยเฉพาะการเรียนรูของบุคลากรรุนใหมจากบุคลากรท่ีใกลเกษียณ

๕. ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)
ปจจัยความสําเร็จของทุกองคกรในทามกลางสภาวะการแขงขันและการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วในทุกดาน คือ การใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะ
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือ “คนเกง (Talent)” ซึ่งเปนผูขับเคลื่อนภารกิจขององคกร และ
สรางสรรคกลยุทธและนวัตกรรมในการทํางานใหเปนไปตามนโยบาย ยุทธศาสตร และเปาหมายของ
องคกรท่ีกําหนดไว และสรางขีดความสามารถใหกับองคกรใหไดเปรียบในการแขงขันเหนือคูแขง
ซึง่กลุมกําลังคนคุณภาพหรือคนเกงจะมีบทบาทสําคัญท่ีทําใหองคกรสามารถกาวไดทันตอการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมโลก นําเสนอสิ่งใหม ๆ ในการสรางจุดเริ่มตนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือยกระดับการปฏิบัติงาน
ใหเกิดประสิทธิภาพ องคกรจึงจําเปนตองใหความสําคัญในการวางระบบบริหารจัดการกําลังคน
คุณภาพเพ่ือรักษากลุมคนเกงใหอยูกับองคกร และพัฒนาขีดความสามารถของตนอยางตอเนื่อง
โดยเฉพาะสําหรับกรมศุลกากรซึ่งประสบปญหาในเรื่องการสูญเสียกําลังคนจํานวนมากจากการเกษียณอายุ
ทําใหตองใหความสําคัญกับการเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพเพ่ือทดแทนตําแหนงตาง ๆ ใหทันทวงที
ซึ่งปจจุบันกรมศุลกากรยังไมมีการดําเนนิการในเรื่องดังกลาวอยางมีประสิทธิผลเทาท่ีควร โดยกรมศุลกากร
ไดมีการพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพผานโครงการขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามแนวทาง
ของสํานักงาน ก.พ. แตยังคงไมเพียงพอในการรองรับความจําเปนของกรมศุลกากร ในการพัฒนา
บุคลากรกลุมดังกลาวใหเปนกําลังสําคัญของกรมฯ ในอนาคตตอไป ประกอบกับระบบขาราชการผูมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของกรมศุลกากรท่ีผานมายังไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควร โดยมีขาราชการลาออก
จากระบบเปนจํานวนมาก

๖. ปญหาภาพลักษณขององคกรในดานคุณธรรม จริยธรรม
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นอกจากการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานแลว การสงเสริมและพัฒนาดานพฤติกรรม จิตสํานึก และเจตคติในการปฏิบัติ
ราชการ เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน เนื่องจากในปจจุบันปญหาการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของเจาหนาท่ีของรัฐไดกอใหเกิดผลกระทบเปนวงกวาง และเปนภัยรายตอประเทศชาติ
โดยสงผลใหระบบราชการขาดประสิทธิผลและประสิทธิภาพเปนอุปสรรคตอการพัฒนาประเทศท้ังใน
ดานเศรษฐกิจ สังคม คุณภาพชีวิตของประชาชน รวมท้ังไมจูงใจใหตางชาติเขามาลงทุน เนื่องจาก
ความยุงยาก ในการประกอบธุรกิจ ทําใหขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในเวทีโลกลดลง
รัฐบาลและคณะรักษาความสงบแหงชาติจึงไดใหความสําคัญในเรื่องดังกลาวเปนอยางยิ่ง โดยได
ประกาศใหการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐเปนวาระแหงชาติ มีการกําหนด
ยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ เพื่อผลักดัน
การดําเนินการของทุกภาคสวน ซึ่งกรมศุลกากรเปนหนวยงานที่มีปญหาในดานภาพลักษณและ
การรับรูของสังคมซึ่งเปนไปในทางลบ เนื่องจากการปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยงในดานผลประโยชน
ตลอดจนบุคลากรบางสวนท่ียังมีพฤติกรรมท่ีขัดตอหลักคุณธรรม จริยธรรม จึงจําเปนตองดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรในดานคุณธรรม จริยธรรม อยางตอเนื่อง เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีราชการและ
ปฏิบัติตนตามวินัยขาราชการ หลักคุณธรรม และประมวลจริยธรรม ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติราชการ
ของกรมฯ เปนไปดวยความโปรงใส ลดปญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ และมีภาพลักษณเปนท่ี
ยอมรับของประชาชนมากยิ่งข้ึน

ซึ่งปญหาอุปสรรคดังกลาว สงผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร
ท้ังในปจจุบันและอนาคต จึงเปนความทาทายของกรมศุลกากรท่ีจะตองกําหนดแนวทางการพัฒนา
บุคลากร ท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ รองรับบทบาทภารกิจของกรมศุลกากรในอนาคต เพ่ือเตรียม
บุคลากรใหมีศักยภาพและทักษะความสามารถเพ่ิมข้ึนสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย เกิดประโยชน
ตอกรมศุลกากรสังคมสวนรวมและประเทศชาติ และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะ
เกิดข้ึน

สรุป
ปจจุบันกรมศุลกากรมีบทบาทภารกิจในหลายดาน ซึ่งนอกจากภารกิจตามกฎหมายแลว

ยังมีภารกิจท่ีไดรับมอบหมายในหลายดาน คือ  ภารกิจตามกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป ภารกิจ
ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ ภารกิจตามนโยบายรัฐบาล ภารกิจตาม
เปาหมายการพัฒนาประเทศไปสูประเทศไทย ๔.๐ ภารกิจเพ่ือรองรับการรวมกลุมประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน จากภารกิจดังกลาว ทําใหกรมศุลกากรจําเปนตองพัฒนากระบวนการทํางานในดานตาง ๆ
ดังตอไปนี้

๑. ดานการอํานวยความสะดวกทางการคา
๒. ดานการจัดเก็บรายไดท่ีเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ
๓. ดานการปกปองและทําใหสังคมปลอดภัย
ในการจะบรรลุเปาหมายตามภารกิจตาง ๆ ขางตน สิ่งสําคัญประการหนึ่ง คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของกรมศุลกากรใหมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน มีความเชี่ยวชาญ
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เปนศุลกากรมืออาชีพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุตามเปาหมาย แตจากการตรวจสอบขอมูล
พบวาการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรมีปญหาท่ีสําคัญ ดังตอไปนี้

๑. บุคลากรของกรมศุลกากรขาดความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
๒. กรมศุลกากรมีปญหาดานโครงสรางอายุและการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุ

เปนจํานวนมาก
๓. ปญหาการถูกจํากัดและลดอัตรากําลังตามนโยบายรัฐบาล
๔. ปญหาดานการถายทอดองคความรูท่ีเปนระบบ
๕. ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)
๖. ปญหาภาพลักษณขององคกรในดานคุณธรรม จริยธรรม



บทที่ ๔
แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร

การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ดานทรัพยากรบุคคล
ของกรมศุลกากร

ในการกําหนดแนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร และแนวทางการพัฒนา
จริยธรรม คุณธรรม ใหแกบุคลากรของของกรมศุลกากร เพ่ือแกไขปญหาอุปสรรคดานการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรท่ีจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายของกรมศุลกากร
จําเปนตองดําเนินการศึกษา วิเคราะหปจจัยตาง ๆ ทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของ
และสงผลกระทบตอการบริหารและพัฒนา เพ่ือนําไปสูการกําหนดแนวทางการดําเนินการที่ถูกตอง
มีประสิทธิผล และสอดคลองกับปจจัยดังกลาว

กรอบการวิเคราะหปจจัยดังกลาวขางตน มีอยูหลายแนวทาง ซึ่งแตละกรอบการวิเคราะห
จะครอบคลุมตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะหแตกตางกัน โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกใช
กรอบการวิเคราะหแบบ SWOT Analysis ของ Albert Humphrey ซึ่งเปนกรอบการวิจัยท่ีนิยมใชกัน
อยางแพรหลายในการคนหาประเด็นสําคัญ (Strategic Issues) อันจะนําไปสูประเด็นยุทธศาสตร
ในการจัดทําแผนยุทธศาสตรขององคกร

๑. ประโยชนของการวิเคราะห SWOT
การวิเคราะห SWOT เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมตางๆ ท้ังภายนอกและ

ภายในองคกร ปจจัยเหลานี้ชวยใหเขาใจไดวามีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานขององคกรอยางไร จุด
แข็งขององคกรจะเปนความสามารถภายในท่ีถูกใชประโยชน เพ่ือการบรรลุเปาหมาย ในขณะท่ีจุดออน
ขององคกรจะเปนคุณลักษณะภายในท่ีอาจจะทําลายผลการดําเนินงาน โอกาสทางสภาพแวดลอมจะ
เปนสถานการณท่ีใหโอกาสเพ่ือการบรรลุ เปาหมายองคกร  ในทางกลับกันอุปสรรคทางสภาพแวดลอม
จะเปนสถานการณท่ีขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคกร ผลจากการวิเคราะห SWOT นี้จะใชเปน
แนวทางในการกําหนดวิสยัทัศน การกําหนดกลยุทธ เพ่ือใหองคกรเกิดการพัฒนาไปในทางท่ีเหมาะสม

๒. ข้ันตอน / วิธีการดําเนินการทํา SWOT Analysis
การวิเคราะห SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปจจัยท่ีกวางดวยการระบุจุดแข็ง

จุดออน โอกาสและอุปสรรค ขององคกร ทําใหมีขอมูลในการกําหนดทิศทางหรือเปาหมายท่ีจะถูก
สรางข้ึนมาบนจุดแข็งขององคกร และแสวงหาประโยชนจากโอกาสทางสภาพแวดลอม และสามารถ
กําหนดกลยุทธท่ีมุงเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอมหรือลดจุดออนขององคกรใหมีนอยท่ีสุด
ภายใตการวิเคราะห SWOT จะตองวิเคราะหท้ังสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร โดยมี
ข้ันตอนดังนี้



๕๕

๒.๑ การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร
การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกรจะเก่ียวกับการวิเคราะหและ

พิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองคกรทุก ๆ ดาน เพ่ือท่ีจะระบุจุดแข็งและจุดออนขององคกร
แหลงท่ีมาเบื้องตนของขอมูลเพ่ือการประเมินสภาพแวดลอมภายใน คือ ระบบขอมูล เพ่ือการบริหารท่ี
ครอบคลุมทุกดาน ท้ังในดานโครงสราง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางานและ
ทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการดําเนินงานท่ีผานมา
ขององคกรเพ่ือท่ีจะเขาใจสถานการณและผลกลยุทธกอนหนานี้ดวย

จุดแข็งขององคกร (S - Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจาก
มุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกร วาปจจัยใดภายในองคกรท่ีเปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนขององคกรท่ี
องคกรควรนํามาใชในการพัฒนาองคกรได และควรดํารงไวเพ่ือการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคกร

จุดออนขององคกร (W - Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจาก
มุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรถึงปจจัยภายในองคกรท่ีเปนจุดดอย ขอเสียเปรียบขององคกรท่ีควร
ปรับปรุงใหดีข้ึนหรือขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคกร

๒.๒ การประเมินสภาพแวดลอมภายนอก
ภายใตการประเมินสภาพแวดลอมภายนอกองคกร สามารถคนหาโอกาสและ

อุปสรรคทางการดําเนินงานขององคกร ท่ีไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจท้ังในและ
ระหวางประเทศ ท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร เชน อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นโยบาย
การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดลอมทางสังคม เชน ระดับการศึกษาและอัตรารูหนังสือของ
ประชาชน การตั้งถ่ินฐานและการอพยพของประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี
คานิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางการเมือง เชน พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา
มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดลอมทางเทคโนโลยี หมายถึงกรรมวิธีใหมๆ และพัฒนาการทางดาน
เครื่องมืออุปกรณท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและใหบริการ

โอกาสทางสภาพแวดลอม (O - Opportunities) เปนการวิเคราะหวาปจจัย
ภายนอกองคกร ปจจัยใดท่ีสามารถสงผลประโยชนท้ังทางตรงและทางออมตอการดําเนินการของ
องคกรในระดับมหภาค และท่ีสําคัญองคกรจะตองสามารถนําขอดีดังกลาวมาเสริมสรางใหหนวยงานมี
ความเขมแข็งมากข้ึน

อุปสรรคทางสภาพแวดลอม (T - Threats) เปนการวิเคราะหวาปจจัย
ภายนอกองคกรปจจัยใดท่ีสามารถสงผลกระทบในระดับมหาภาค ในทางท่ีจะกอใหเกิดความเสียหาย
ท้ังทางตรงและทางออม ซึง่องคกรจําตองหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองคกรใหมีความเขมแข็งพรอมท่ีจะ
เผชิญกับแรงกระทบดังกลาวได

๓. การวิเคราะหจุดออน-จุดแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT
Analysis) ของกรมศุลกากร

ผูวิจัยไดเลือกใชกรอบการวิเคราะหแบบ SWOT Analysis ทําการวิเคราะหจุดแข็ง
จุดออน โอกาส และอุปสรรค ในการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร โดยการวิเคราะหเอกสาร ขอมูล
ท่ีเก่ียวของ ประมวลผล และสรุปเปนขอมูล ดังนี้



๕๖

๓.๑ จุดแข็ง (Strengths)
๓.๑.๑ บุคลากรสวนใหญมีการศึกษาสูงในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท

และมีความกระตือรือรนและมุงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
๓.๑.๒ สามารถปรับตัวและปรับการปฏิบัติงานตามบริบทเปลี่ยนแปลงตาง ๆ

ท่ีมีผลกระทบตอกรมศุลกากร เชน มาตรฐานและพันธกรณีระหวางประเทศ นโยบายของรัฐบาล
กระแสโลกาภิวัฒน

๓.๑.๓ ผูบริหารของกรมศุลกากรไดใหความสําคัญและการสนับสนุนใน
เรื่องตาง ๆ ท้ังการมอบนโยบาย แนวทางการดําเนินการ และทรัพยากรบุคลากร

๓.๑.๔ บุคลากรของกรมศุลกากรมีความรู  ทักษะท่ีหลากหลายทําให
สามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

๓.๑.๕ มีบุคลากรรุนใหมท่ีมีความรูและความสามารถทางดานภาษาอังกฤษ
และเทคโนโลยีสมัยใหม

๓.๑.๖ มีการสงเสริมบุคลากรในการพัฒนาตนเองดานการศึกษา ฝกอบรม
เพ่ิมพูนความรูในดานตาง ๆ

๓.๑.๗ มีการเตรียมความพรอมของบุคลากรโดยเชิญบุคลากรของหนวยงาน
ท่ีมีความรูความสามารถ รวมท้ังผูเกษียณอายุมาถายทอดองคความรูเพ่ือสรางความเชี่ยวชาญให
บุคลากรในหนวยงาน

๓.๑.๘ องคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรการบริหารงานท่ีชัดเจน
๓.๑.๙ มีกฎหมายและประมวลระเบียบปฏิบัติของกรมศุลกากรที่ชัดเจน

ในการกําหนดอํานาจหนาที่ภารกิจของตําแหนง หนวยงาน รวมทั้งขั้นตอนการดําเนินงานและมี
การปรับปรุงพัฒนาใหทันสมัย

๓.๑.๑๐ มีการจัดโครงสรางระบบงานและอัตรากําลัง รวมถึงกําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบอยางชัดเจน เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการใหบรรลุเปาหมาย

๓.๑.๑๑ มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานในแตละกระบวนงาน ทําใหเจาหนาท่ี
สามรถเรียนรูและปฏิบัติไดอยางถูกตอง และเปนไปในแนวทางเดียวกัน

๓.๑.๑๒ มีระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ท่ีดีใหแกบุคลากรอยาง
ท่ัวถึง

๓.๑.๑๓ มีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนยุทธศาสตร
การพัฒนาขาราชการและแผนพัฒนาบุคลากรประจําป เปนกรอบแนวทางในการดําเนินการชัดเจน

๓.๑.๑๔ มีการกําหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน ท้ังการกําหนด
หลักสูตรฝกอบรมตามระดับตําแหนงของขาราชการ การกําหนดใหบุคลากรทุกคนจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ของตนเอง เปนตน

๓.๑.๑๕ มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ท้ังสมรรถนะหลัก (Core
Competency) และสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency) เพ่ือเปนแนวทาง
การในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ

๓.๑.๑๖ มีนโยบายในการกระจายอํานาจการบริหารงานดานตาง ๆ เพ่ือเพ่ิม
ความคลองตัวในการบริหารงาน



๕๗

๓.๑.๑๗ มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาของตําแหนง (Career Path)
ของบุคลากรเพ่ือเปนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรในหนวยงาน

๓.๑.๑๘ มีระบบสงเสริมและยกยองผูที ่มีผลการปฏิบัติงานดี เพื่อเปน
การสนับสนุนใหบุคลากรมีขวัญกําใจในการปฏิบัติงาน

๓.๑.๑๙ มีระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนการสงเสริม
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน เชน ระบบคลังขอสอบ ระบบ e – learning มาใชในการบริหารงาน
บุคคลดานตาง ๆ

๓.๑.๒๐ มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและอุปกรณเครื่องมือท่ี
ทันสมัยมาใชในกระบวนการปฏิบัติงานท้ังดานการอํานวยความสะดวกและการควบคุมทางศุลกากร

๓.๑.๒๑ มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และอุปกรณสํานักงานท่ีทันสมัย
สนับสนุนการปฏิบัติในภารกิจสนับสนุน

๓.๑.๒๒ กรมศุลกากรมีความรวมมือกับหนวยงานภายนอกท่ีมีแหลงสนับสนุน
จากภายนอกและ ความชวยเหลือทางวิชาการตางประเทศ เชน WCO JICA เปนตน

๓.๒ จุดออน (Weaknesses)
๓.๒.๑ มีการสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุราชการเปนจํานวนมาก

ในระยะ ๑๐ ปขางหนา ทําใหเกิดชองวางของผูดํารงตําแหนงตาง ๆ จํานวนมาก โดยเฉพาะตําแหนง
ผูบริหารระดับตาง ๆ เนื่องจากไมสามารถพัฒนาบุคลากรรุนใหมไดทัน และทําใหองคความรู ความชํานาญ
ดานศุลกากรสูญหายไปดวย

๓.๒.๒ การถายทอดองคความรูจากขาราชการรุนอาวุโสท่ีมีความรู ทักษะ
และประสบการณในงานสูงสูขาราชการรุนใหมมีการดําเนินการแตยังไมเปนระบบท่ีชัดเจน โดยเฉพาะ
องคความรูและประสบการณท่ีเก่ียวกับงานเทคนิคเฉพาะดานทางศุลกากร

๓.๒.๓ บุคลากรของกรมศุลกากร โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหมยังขาดทักษะ
และประสบการณดานงานศุลกากร เชน พิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร กฎหมายและระเบียบ
ศุลกากร เปนตน

๓.๒.๔ การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management)
ยังไมมีแนวทางและการดําเนินการท่ีชัดเจน

๓.๒.๕ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือสรางความตอเนื่อง รองรับการสูญเสียกําลังคน
เพ่ือเตรียมทดแทนในตําแหนงหลักท่ีสําคัญ (Succession Plan) ยังไมมีแนวทางการดําเนินการท่ี
ชัดเจน

๓.๒.๖ การทํางานของบุคลากรบางสวนยังขาดความกระตือรือรนในการพัฒนา
ตนเอง การสรางนวัตกรรม ขาดความริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน บุคลากรมีทัศนคติท่ีไมดีในการทํางานในหนวยงานวิชาการ โดยตองการจะทํางาน
ในหนวยงานปฏิบัติมากกวา

๓.๒.๗ บุคลากรบางสวนยังยึดติดกับการปฏิบัติงานแบบเดิม ขาดการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงและเรียนรูสิ่งใหมท่ีจะนํามาพัฒนาการทํางาน

๓.๒.๘ กระบวนการบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากร บางสวนยังขาด
ความตอเนื่องเชื่อมโยงกัน
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๓.๒.๙ ความโปรงใส เปนธรรม และการแทรกแซงในการบริหารทรัพยากรบุคคล
๓.๒.๑๐ กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ สรางคานิยม และวัฒนธรรม

องคกร ยังไมเห็นผลเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน
๓.๒.๑๑ การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ยังขาด

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
๓.๒.๑๒ กระบวนการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรบาง

หลักสูตร ยังไมสามารถวัดผลไดอยางครอบคลุมและเห็นผลสัมฤทธิ์
๓.๒.๑๓ มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารในระดับกรมและดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลบอยครั้งทําใหนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมไมมีความตอเนื่อง
๓.๒.๑๔ ระบบงานเทคโนโลยีดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRIS) ยังไม

สามารถใชงานไดเต็มประสิทธิภาพ
๓.๒.๑๕ ไดรับการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรจํากัด และมี

แนวโนมท่ีลดลง ในขณะท่ีความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรมีมากและหลากหลายมากยิ่งข้ึน
๓.๓ โอกาส (Opportunities)

๓.๓.๑ บทบาทของการคาระหวางประเทศและการคาชายแดนท่ีมีตอระบบ
เศรษฐกิจของประเทศเพ่ิมมากข้ึนอยางตอเนื่อง ทําใหภารกิจของกรมศุลกากรมีความสําคัญเพ่ิมมาก
ข้ึนดวย

๓.๓.๒ นโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษ ทําใหกรมศุลกากร
ไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพรอมของดานศุลกากรในดานตาง ๆ

๓.๓.๓ ผูรับบริการ ผูมีสวนไดสวนเสีย และผูท่ีเก่ียวของกับงานศุลกากรมี
จํานวนมาก ท้ังภาครัฐและเอกชน ท้ังภายในประเทศและตางประเทศ ทําใหเปนแรงผลักดันและ
กระตุนใหขาราชการตองตื่นตัวในการปรับตัวและพัฒนาการบริการใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด รวมท้ัง
เปนโอกาสในการใชประโยชนจากความรวมมือและความเปนหุนสวนในการพัฒนา และปรับปรุง
ประสิทธิภาพ การทํางานของกรมศุลกากร

๓.๓.๔ ความคาดหวังของประชาชนท่ีมีตอการปฏิบัติหนาท่ีของหนวยงาน
ภาครัฐและการใหบริการของขาราชการ ซึ่งมีการกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินการท่ีชัดเจน ผลักดันให
หนวยงานและขาราชการตองปรับปรุงพัฒนาการใหบริการอยูตลอดเวลา

๓.๓.๕ การปฏิรูปประเทศในดานตาง ๆ ของรัฐบาล การกําหนดยุทธศาสตร
ระยะ ๒๐ ป และการดําเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ กระตุนใหหนวยงานราชการ
มุงพัฒนายกระดับขีดความสามารถขององคกรและขาราชการเกิดความตื่นตัวในพัฒนาตนเอง

๓.๓.๖ การรวมตัวเปนประชาคมอาเซียนทําใหรัฐบาลใหความสําคัญกับ
การพัฒนาเพ่ือเตรียมความพรอมของบุคลากร

๓.๓.๗ พันธกรณี กรอบความรวมมือ และความตกลงระหวางประเทศตาง ๆ
ทําใหกรมศุลกากรตองพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานใหเขาสูระดับสากลมากข้ึน

๓.๓.๘ นโยบาย คสช. มุงเนนการเสริมสรางความโปรงใส ปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในทุกดาน รวมถึงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
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๓.๓.๙ รัฐบาลมียุทธศาสตรในการพัฒนาสูการเปน Digital Economy
กอใหเกิดโอกาสในการปรับเปลี่ยนการทํางานโดยใช เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชใน
ระบบงาน

๓.๓.๑๐ ในปจจุบันประชาชนและภาคธุรกิจเอกชนมีการใชงานระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยางแพรหลาย ทําใหกรมฯ สามารถพัฒนาระบบงานใหสามารถ
เขาถึงไดอยางสะดวกและรวดเร็ว

๓.๔ อุปสรรค (Threats)
๓.๔.๑ บทบาทภารกิจดานการอํานวยความสะดวกทางดานการคาชายแดน

ท่ีเพ่ิมมากข้ึน เชน การเพ่ิมชองทางการนําเขาสงออก การจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน
เปนตน แตกรมศุลกากรมีขอจํากัดในดานการขอเพ่ิมอัตรากําลังเพ่ือรองรับภารกิจดังกลาว

๓.๔.๒ ปญหาดานภาพลักษณและการรับรูของสังคมขององคกรเปนไป
ในทางลบ ทําใหขาดการยอมรับและกระทบตอการปฏิบัติภารกิจ

๓.๔.๓ ปจจัยภายนอกมีผลกระทบตอการบริหารท้ังดานการบริหารงานบุคคล
และการบังคับใชกฎหมาย

๓.๔.๔ มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐทําใหจํานวนบุคลากรลดลงและเกิด
การขาดชวงอายุของบุคลากร (Generation Gap)

๓.๔.๕ ภารกิจสําคัญดานการใหบริการทางศุลกากร ทําใหกรมศุลกากรเนน
ของบประมาณเพ่ือใชการพัฒนากระบวนงานทางศุลกากร ทําใหงบประมาณดานพัฒนาบุคลากร
รวมท้ังงบประมาณดานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือบริหารทรัพยากรบุคคลถูกจํากัด

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
จากกรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ มีดังนี้

ภาพท่ี ๔-๑ กรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม

ผูวิจัยจึงใชกรอบแนวคิดดังกลาวในการกําหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
ดังนี้

๑. กอนเขารวมงาน
จากการศึกษาขอมูลพบวา กรมศุลกากรมีการวางแผน สรรหาขาราชการ พนักงาน

ราชการ และลูกจาง ตามแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด โดยใชวิธีการสอบคัดเลือก การทดสอบ

กอนเขารวมงาน

สรางการเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน

- เปนปกติวิสัยของงานประจาํ
- มีการปฏิบัติในระดับบคุคล หนวยงาน และองคกร
- สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
- มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
- ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคญั

ภายหลังจาก
การรวมงาน
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สมรรถภาพทางรางกาย (บางตําแหนง) การสัมภาษณ และภายหลังจากการบรรจุเขาทํางานไดมีการอบรม
การปฏิบัติงาน รวมท้ังมีการทดลองปฏิบัติราชการ ซึ่งท่ีผานมาสวนใหญจะผานการทดลองงานท้ังหมด
ทําใหเห็นไดวากรมศุลกากรยังขาดกระบวนการสรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถที่ตรงกับ
ความตองการของกรมศุลกากร ขาดการสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีประสบการณ
ในงานท่ีกรมศุลกากรตองการ ทําใหกรมศุลกากรขาดบุคลากรท่ีมีความรูเฉพาะดานท่ีสําคัญ เชน ขาด
นักวิชาการคอมพิวเตอรท่ีมีความสามารถในการวางระบบคอมพิวเตอรท่ีซับซอน เปนตน นอกจากนี้
ยังทําใหไดบุคลากรบางสวนท่ีมีแนวความคิดไมเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร

ดังนั้น กระบวนการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรความจะตองเริ่มเขมงวดตั้งแต
กอนการเขารวมงาน โดยกรมศุลกากรจะตองวางแผนในการสรรหาบุคลากรโดยเฉพาะในกลุม
นักวิชาการ ตองมีกระบวนการในการสรรหาบุคคลท่ีมากกวาการสอบแขงขันดานความรู และการสัมภาษณ
เพียงไมก่ีนาที เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีประสบการณตรงกับความตองการ และมี
ลักษณะนิสัยเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร ตัวอยางเชน จัดใหผูผานการทดสอบความรูเขากลุมการสัมมนา
เพ่ือคนหาผูมีทัศนคติของขาราชการท่ีดี มีภาวะผูนํา มีความรับผิดชอบ และมีจิตบริการ เปนตน

๒. การดําเนินงานในขณะปฏิบัติงาน
๒.๑ จัดใหมีการเรียนรูเปนปกติวิสัยของงานประจํา

จากการศึกษาขอมูลการเรียนรูของบุคลากรกรมศุลกากรพบวา มีการเรียนรู
ในลักษณะการใหการศึกษา การอบรมสัมมนา และการเรียนรูจาการทํางาน โดยกรมศุลกากร
เนนการเรียนรูจากการใหทุนการศึกษา การอบรมสัมมนาเปนหลัก สวนการเรียนรูจากการทํางาน
(On The Job Training) การสอนงาน (Coaching) ยังไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร สาเหตุมาจาก
ขาราชการกรมศุลกากรมีความคิดวาหนาท่ีในการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีของหนวยงานฝายบุคคล
เทานั้น  การสอนงานขาราชการใหมเปนเพียงงานฝากท่ีไมมีตองชี้วัดความสําเร็จ

ดังนั้น กรมศุลกากรควรตองกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน ใหทุกหนวยงานมีหนาท่ี
รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด รวมกับหนวยงานฝายบุคคล โดยกําหนดข้ันตอนการสอนงาน
กําหนดตัวชี้วัดความสําเรจ็ท่ีชัดเจน และนําผลการพัฒนาบุคลากรมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย

๒.๒ การบริหารและพัฒนาบุคลากรเพ่ือแกปญหาที่ตนเหตุ
จากการศึกษาพบวากกรมศุลกากรมีปญหาดานบุคลากรท่ีสําคัญหลาย

ประการ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากร ดังนี้
ปญหา แนวทางการพัฒนา

๑ บุคลากรขาดความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดานใน
งานศุลกากร

การสรางทีมผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร

๒ ปญหาโครงสรางอายุและเกษียนอายุจํานวนมาก การวางแผนสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ
๓ นโยบายจํากัดและลดอัตรากําลังภาครัฐ การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน และ

สอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญ
๔ ปญหาการถายทอดองคความรูท่ีเปนระบบ การสงเสริมใหมีการถายทอดความรูภายในองคกร
๕ ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ การพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ

ตารางท่ี ๔-๑ ปญหาและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากร
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๒.๒.๑ การสรางทีมผูเช่ียวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
เนื่องจากกรมศุลกากรไดมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีใหเปนในรูปแบบ Single Officer เพ่ือรองรับการใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One
Stop Service) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการ ใหการผานพิธีการ
ศุลกากรเปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว ลดระยะเวลาและตนทุนดานโลจิสติกส ประกอบกับการปรับปรุง
การกําหนดตําแหนงและสายงานในกรมศุลกากร โดยมีการยุบรวมตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติภารกิจ
หลักของกรมศุลกากร ไดแก ตําแหนงสารวัตรศุลกากร นายตรวจศุลกากร เจาหนาท่ีประเมินอากร
และเจาหนาท่ีตรวจสอบศุลกากร มาเปนตําแหนงนักวิชาการศุลกากรเพียงตําแหนงเดียว โดย
เจาหนาท่ีในตําแหนงนักวิชาการศุลกากรหนึ่งคนจะตองปฏิบัติหนาท่ีในกระบวนพิธีการศุลกากร
ท้ังในดานการตรวจสอบความถูกตองของพิธีการศุลกากร การสําแดงพิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร
และถ่ินกําเนิดสินคา การพิจารณาเก่ียวกับสิทธิประโยชนทางภาษีอากร ในสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร
ตามท่ีไดรับมอบหมาย สงผลใหเจาหนาท่ีศุลกากรตองมีความรูกวางแตไมรูลกึ และขาดความเชี่ยวชาญ
เฉพาะในดานใดดานหนึ่ง เนื่องจากจะตองตรวจสอบสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร สงผลใหเกิด
ปญหาในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปญหาในการตรวจปลอยสินคาท่ีจําเปนตองใชองคความรูเฉพาะ
เชน รถยนต เหล็กและเหล็กกลา ทําใหการจัดเก็บรายไดไมรัดกุม ขาดประสิทธิภาพ รัฐตองสูญเสีย
รายไดจากภาษีศุลกากรและภาษีอ่ืน ๆ จากการนําเขาสินคา ท้ังยังสงผลกระทบตอเจาหนาท่ี
ผูปฏิบัติงานจะตองรับผิดชอบ ตองถูกสอบสวนท้ังทางวินัยและถูกดําเนินคดีทางอาญา ท้ังท่ีบางกรณี
เจาหนาท่ีไมไดมีเจตนาในการทุจริตแตอยางใด

ในการแกปญหาดังกลาว กรมศุลกากรจําเปนตองสรางผูเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในงานศุลกากรโดยเรงดวน โดยเฉพาะงานสําคัญท่ีคอนขางยาก ซับซอน และสงผลตอ
เปาหมายการจัดเก็บภาษี การอํานวยความสะดวกทางการคา และการปองปองสังคม ซึ่งกรมศุลกากร
ไดเคยมีแผนท่ีจะดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้แตยังไมมีความชัดเจนในการดําเนินการ
ผูวิจัยไดพิจารณาแนวทางการดําเนินโครงการ โดยกําหนดใหมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขารับ
การพัฒนาและรับการถายทอดองคความรูจากบุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
รวม ๗ องคความรู ดังนี้

ลําดับ องคความรู
๑ องคความรูท่ีเก่ียวของกับสินคาพิกัดศุลกากรหลัก

- พิกัด ๐๗ (พืชผักรวมท้ังรากและหัวบางชนิดท่ีบริโภคได)
- พิกัด ๒๗ (เชื้อเพลิงท่ีไดจากแร น้ํามันแรฯ)
- พิกัด ๓๐ (ผลิตภัณฑทางเภสัชกรรม)
- พิกัด ๓๙ (พลาสติกและของท่ีทําดวยพลาสติก)
- พิกัด ๗๒ และ ๗๓ (เหล็กและเหล็กกลา/ของทําดวยเหล็กหรือเหล็กกลา)
- พิกัด ๘๔ และ ๘๕ (เครื่องปฏิกรณนิวเคลียร บอยเลอร เครื่องจักรฯ/

เครื่องจักรไฟฟา เครื่องอุปกรณไฟฟาฯ)
- พิกัด ๘๗ (ยานบกนอกจากรถท่ีเดินบนรางรถไฟหรือรางรถรางฯ)
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ลําดับ องคความรู
๒ สินคาดานการปกปองสังคม

- การกระทําความผิดเก่ียวกับทรัพยสินทางปญญา (IPR)
- การกระทําความผิดเก่ียวกับยาเสพติด และสารตั้งตน (Drugs & Precursor)
- การกระทําความผิดตามอนุสัญญาวาดวยการคาระหวางประเทศ

ซึ่งชนิดพันธุสัตวปาและพืชปาท่ีใกลสูญพันธุ (CITES)
- การกระทําความผิดเก่ียวกับอาวุธท่ีมีอํานาจทําลายลางสูง (WMD)

๓ เทคนิคการปฏิบัติงานดานผูโดยสาร ณ ทาอากาศยาน
๔ การบริหารความเสี่ยง
๕ กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา
๖ สิทธิประโยชนทางภาษีอากร
๗ การควบคุมภายหลังการตรวจปลอย (PCA & Review)

ตารางท่ี ๔-๒ ตารางแสดงองคความรูท่ีสําคัญของกรมศุลกากร

ในสวนของการสรรหาและคัดเลือกผูเขารับการถายทอดความรู
ควรกําหนดคุณสมบัติของผูมีสิทธิสมัครเขารับการคัดเลือก ดังนี้

๒.๒.๑.๑ เปนขาราชการ ไมจํากัดตําแหนง ระดับสายการบังคับ
บัญชาไมเกินระดับหัวหนาฝาย

๒.๒.๑.๒ มีอายุระหวาง ๒๘ – ๔๕ ป
๒.๒.๑.๓ มีความตั้งใจอยางเต็มท่ีในการพัฒนาตนเองท่ีตอเนื่อง

และมีความเต็มใจในการถายทอดความรูใหกับบุคลากรและผูเขารวมโครงการรุนตอไป
๒.๒.๑.๔ มีความพรอมในการเขารับการพัฒนาท้ังภายในและ

ภายนอกเวลาราชการดวยหลักสูตรการฝกอบรมและสอบวัดผล เพ่ือประเมินความเหมาะสมในการอยู
ในโครงการท่ีเขมขนเพ่ือพัฒนาใหมีความเชี่ยวชาญ (Specialist) ในองคความรูแตละดาน

๒.๒.๑.๕ มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกกรมศุลกากรในทุกเวลา
และสถานท่ี รวมท้ังการแกไขปญหาตาง ๆ ตามท่ีกรมศุลกากรมอบหมาย ผานการใชองคความรูเฉพาะ
ดานท่ีไดรับการพัฒนา

๒.๒.๒ การวางแผนสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ
(Succession Planning)

การวางแผนการสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ หรือ
แผนการสืบทอดตําแหนง หมายถึง การเฟนหาบุคคลภายในองคกรท่ีเปน “ดาวเดน”  (Talent) ท่ี
สามารถสรางผลงานท่ีดีเลิศตามท่ีองคการคาดหวัง เพ่ือใหดํารงตําแหนงหนึ่ง ๆ ทันทีท่ีตําแหนงนั้น ๆ
วางลง โดยท่ัวไปองคการจะเตรียม “ดาวเดน” จํานวนไมนอยกวา ๓ คนไวสําหรับรองรับหนึ่งตําแหนง
โดยดาวเดนดังกลาวมีความเหมาะสมท้ังในดานวัยวุฒิและคุณวุฒิรวมท้ังมีความพรอมท่ีจะดํารง
ตําแหนงหนึ่ง ๆ ท่ีวางลงทันทีตามท่ีองคการกําหนด อยางไรก็ตาม ในท่ีสุดองคการจะคัดเลือกผูสืบทอด
ตําแหนง (Successor) ใหเหลือเพียง ๑ คน  ดวยเกณฑการคัดเลือกขององคการเพ่ือใหผูท่ีพรอมและ
เหมาะสมมากท่ีสุดเปนผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ซึ่งถือเปนการมอบหมายงานท่ีสําคัญของ
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องคการใหแกผูท่ีเหมาะสมในเวลาอันควร (Put the right person the right job at the right time)
เพ่ือใหงานในความรับผิดชอบของตําแหนงดังกลาวมีความตอเนื่องโดยไมเกิดการสะดุดไมวากรณีใด ๆ
(กรมการจัดหางาน, ๒๕๕๙ : ๒๐)

ในอดีตการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงมักมุงไปท่ีตําแหนงผูบริหาร
ระดับสูงขององคการเทานั้น ดวยความเชื่อท่ีวาผูบริหารท่ีมากดวยความสามารถเพียงผูเดียวก็จะนําพา
องคการใหเติบโตและประสบความสําเร็จไดอยางยั่งยืน แตดวยสภาพการแขงขันท่ีรุนแรงในปจจุบัน
การวางแผนการสืบทอดตําแหนงจึงไมสามารถจํากัดอยูเพียงตําแหนงผูบริหารระดับสูงเทานั้น
ท้ังนี้ เพราะความสําเร็จขององคการมิไดข้ึนอยูกับผูนําหรือผูบริหารระดับสูงเพียงคนเดียว หากแตยัง
ตองอาศัยความชํานาญและความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลายของขาราชการในแตละระดับเชนกัน ดังนั้น
แมองคการจะมีผูท่ีเปรียบเสมือนแมทัพท่ีมากดวยความสามารถและมีวิสัยทัศน แตหากขาดขุนพลท่ี
เกงกลาและสามารถแปลงวิสัยทัศนดังกลาวมาสูการปฏิบัติแลว ผูนําองคการก็ไมสามารถขับเคลื่อน
องคการใหประสบความสําเร็จไดตามวิสัยทัศนตั้งไวเชนกัน ระบบการสืบทอดตําแหนงในปจจุบันจึง
ครอบคลุมตําแหนงอ่ืน ๆ ท่ีสําคัญและเปนเสมือนหัวใจขององคการดวย ท้ังตําแหนงผูอํานวยการสํานัก
และผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานท่ีตองใชความเชี่ยวชาญทางเทคนิคดานตาง ๆ ในการสรางผลสําเร็จของงาน
(กรมการจัดหางาน, ๒๕๕๙ : ๒๒)

ในการจัดทําแผนการสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการหรือ
แผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร มีข้ันตอน ดังนี้ (กรมการจัดหางาน, ๒๕๕๙ : ๒๕-๒๗)

ข้ันตอนท่ี ๑ การเลือกตําแหนงเปาหมาย
การเลือกตําแหนงเปาหมายท่ีตองการหาผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทน

ตําแหนง (Successor) ถือเปนข้ันตอนแรกท่ีสําคัญของการจัดทํา Succession Plan ท้ังนี้ อาจเลือก
ตําแหนงท่ีมีการจัดการทําทางกาวหนาในสายอาชีพไวแลวก็ได

ข้ันตอนท่ี ๒ การกําหนดเกณฑเพื่อหาผูมีศักยภาพท่ีจะทําแทน
ตําแหนง

การกําหนดคุณสมบัติและเกณฑในการพิจารณาคัดเลือกผู มี
ศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนง (Successor) ในตําแหนงตาง ๆ

ข้ันตอนท่ี ๓ การพิจารณาคัดเลือกผู มีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ตําแหนง

เม่ือกําหนดเกณฑท่ีจะคัดเลือกผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนง
(Successor) แลวข้ันตอนตอไปคือการกําหนดวิธีการดําเนินการคัดเลือกผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ตําแหนง (Successor) โดยเลือกวิธีการประเมินแบบทดสอบใหตรงเกณฑท่ีจะใชอยางนอย ๒ วิธีการ
จากนั้นนําคาคะแนนจากการประเมินหรือแบบทดสอบมาพิจารณาคัดเลือกจัดลําดับผูมีศักยภาพท่ีจะ
ทดแทนตําแหนงดวยเครื่องมือในการคัดเลือกและจัดลําดับท่ีเหมาะสม

ข้ันตอนท่ี ๔ การจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับ
ผูมีศักยภาพ

แผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพเปนแผน
ท่ีเกิดจากการวิเคราะหและประเมินจุดแข็ง (Strength) และจุดออน (Weakness) ของขาราชการ
ในการทํางานปจจุบันกับศักยภาพของขาราชการในการปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูง
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สําหรับอนาคตขางหนา ดังนั้น การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจึงเปนการลดชองวาง (Gap) ท่ีเกิดข้ึน
ระหวางความสามารถของขาราชการในปจจุบันกับความสามารถท่ีคาดหวังใหมีสําหรับตําแหนงท่ีสูงข้ึน

เม่ือสวนราชการไดมีการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร
โดยระบุท่ีจะเปนผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนงจากลําดับท่ี ๑ ถึงลําดับท่ี ๓ ซึ่งเปนบุคคลท่ีมีโอกาส
ไดคัดเลือกเขาสูตําแหนงเปาหมายแลวข้ันตอนตอไปคือการจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคล
สําหรับกลุมคนผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนงเหลานั้น

ข้ันตอนท่ี ๕ การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการ
พัฒนา

ผูสอนแนะงาน (Career Coach) หรือบังคับบัญชาระดับตนหรือ
ผูไดรับมอบหมายใหดูแลขาราชการผูมีศักยภาพจะทดแทนตําแหนงควรมีการติดตามการปฏิบัติงาน
ของขาราชการผูมีศักยภาพฯ และประเมินผลการพัฒนาศักยภาพของขาราชการผูนั้นเปนระยะ ๆ
โดยการพูดคุยถึงความสามารถท่ีไดรับการพัฒนาและไมไดรับการพัฒนาและการใหขอมูลปอนกลับ
(Feedback) อยางตรงไปตรงมาโดยมีจุดมุงหมายใหผูท่ีไดรับการพัฒนาไดทราบจุดแข็งจุดออนของ
ตนเองและเพ่ือใหสามารถพัฒนาความรู ทักษะสมรรถนะในการทํางานท้ังหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ในปจจุบันและอนาคต รวมท้ังการปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถตามความเหมาะสม
ตลอดจนจัดแผนการดําเนินงานเพ่ือการพัฒนาตอไป

จากการวิเคราะหขอมูลกําลังคนท่ีจะสูญเสียไปของกรมศุลกากร
อันเปนผลจากการเกษียณอายุราชการในแตละปพบวากรมศุลกากรจะมีการสูญเสียขาราชการใน
ตําแหนงสําคัญ ๆ ท้ังตําแหนงประเภทบริหาร ประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป
ซึ่งสงผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร จะมีความเสี่ยงตอการสูญหายขององคความรู
และประสบการณในงานศุลกากร กรมศุลกากรจึงตองใหความสําคัญในการวางแผนการสราง
ความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Planning) เพื่อเตรียมความพรอมของบุคลากร
ในการทดแทนตําแหนงที่มีความสําคัญตอองคกร (Key Position) ทั้งตําแหนงผูบริหารตั้งแต
ระดับหัวหนาฝาย ผูอํานวยการสวน นายดานศุลกากร ผูอํานวยการสํานัก และตําแหนงผูเชี่ยวชาญ
ในดานตาง ๆ ท้ังในหนวยงานวิชาการและหนวยงานปฏิบัติ ท้ังนี้ เพ่ือใหองคกรมีกําลังคนคุณภาพ
สามารถบริหารและดําเนินการตามภารกิจและยุทธศาสตรไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพสูงสุด
รวมถึงเปนการปองกันไมใหประสบการณและองคความรูในงานศุลกากรท่ีมีอยูในตัวบุคลากรตําแหนง
สําคัญเหลานั้นหายไปจากระบบ เนื่องจากไมมีการถายทอดหรือแลกเปลี่ยนใหบุคลากรรุนตอ ๆ ไป ซึ่ง
กรมศุลกากรไดมีการดําเนินการโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่องในการบริหาร
ราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) โดยมีเปาหมายเพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสู
ตําแหนงท่ีสําคัญ โดยในระยะแรกของป ๒๕๕๙-๒๕๖๐ จะดําเนินการจัดทําแผนทดแทนตําแหนง
(Succession Plan) สําหรับตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ที่อยูในหนวยงานวิชาการกอน และจะมี
การดําเนินการสําหรับตําแหนงสําคัญอ่ืน ๆ ในปตอ ๆ ไป โดยปจจุบันมีการดําเนินการ ดังนี้

๒.๒.๒.๑ จัดทําฐานขอมูลตําแหนงเปาหมายท่ีสําคัญของกรม
ศุลกากร ท่ีจะมีการสูญเสียจากการเกษียณอายุราชการในอีก ๕ ปขางหนา ไดแก ตําแหนงระดับ
อํานวยการสูง ระดับเชี่ยวชาญ ระดับชํานาญการพิเศษ และระดับชํานาญการ (หัวหนาฝาย)
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๒.๒.๒.๒ แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการจัดทําแผนทดแทน
ตําแหนง (Succession Plan) กรมศุลกากรไดมีคําสั่งท่ี ๑๒๐/๒๕๖๐ ลงวันท่ี ๑๐ มีนาคม ๒๕๖๐
แตงตั้งคณะกรรมการโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพื่อความตอเนื่องในการบริหารราชการของ
กรมศุลกากร (Succession Plan) เพ่ือดําเนินการจัดทําแผนทดแทนตําแหนงเปาหมาย โดยมีอํานาจ
หนาท่ี ดังนี้

๑. ศึกษา วิเคราะหกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ท่ี
เก่ียวของ เพ่ือรวบรวมขอมูลประกอบการจัดทําระบบพัฒนาขาราชการ เพ่ือความตอเนื่องในการบริหาร
ราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) ใหมีความสอดคลองตามประกาศของสํานักงาน ก.พ.
และหลักเกณฑท่ีกรมศุลกากรกําหนด

๒. จัดทําแผนเสนอกรมศุลกากรพิจารณาเห็นชอบ
และดําเนินโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่องในการบริหารราชการของกรมศุลกากร
(Succession Plan) ตามแผนงานท่ีกําหนด

๓. จัดทําข้ันตอน หลักเกณฑ และวิธีการในการคัดเลือก
ผูมีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวมโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่องในการบริหารราชการ
ของกรมศุลกากร (Succession Plan) และเสนอกรมฯพิจารณา

๒.๒.๒.๓ กําหนดตําแหนงเปาหมายและหนวยงานเปาหมาย
นํารองที่จะดําเนินการจัดทําแผนทดแทนตําแหนง (Succession Plan) สําหรับปงบประมาณ
พ.ศ. ๒๕๕๙-๒๕๖๐ โดยในระยะแรกจะกําหนดตําแหนงเปาหมายเปนตําแหนงประเภทวิชาการระดับ
เชี่ยวชาญ ในหนวยงานวิชาการ จํานวน ๖ หนวยงาน รวม ๑๗ ตําแหนง เพ่ือนํารองจัดทําแผนทดแทน
ตําแหนงเปาหมาย  ดังนี้

๑. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมายและระเบียบพิธีการ
ศุลกากร (นิติกร)

๒. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมาย (นิติกร)
๓. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมายศุลกากร (นิติกร)
๔. ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาระบบงานฐานขอมูล

(นักวิชาการคอมพิวเตอร)
๕. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานระบบโปรแกรมประยุกต

(นักวิชาการคอมพิวเตอร)
๖. ผู เชี่ยวชาญเฉพาะดานเครื่องคอมพิวเตอรและ

ระบบสื่อสาร (นักวิชาการคอมพิวเตอร)
๗. ผูเชี่ยวชาญดานนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ

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

(นักวิชาการศุลกากร)
๙. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานการพัฒนาระบบวิเคราะห

สินคา (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 เชี่ยวชาญเฉพาะดานพิกัดศุลกากรระหวาง
ประเทศ (นักวิชาการศุลกากร)

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

๑๔. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานราคาศุลกากร (นักวิชาการ
ศุลกากร)

๑๕. ผูเชี่ยวชาญดานการเงิน การบัญชีและการคลัง
(นักวิชาการเงินและบัญชี)

๑๖. ผูเชี่ยวชาญดานการวิเคราะหการจัดเก็บภาษีอากร
(นักวิชาการศุลกากร)

๑๗. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานความรวมมือทางศุลกากร
ระหวางประเทศ (นักวิเคราะหนโยบายและแผน)

สิ่ งกรมศุลกากรยังไม ไดดํา เนินการและตองรีบ
ดําเนินการ คือ

๑. กําหนดแนวทางการสรรหา/คัดเลือกผูสืบทอด
ตําแหนง (Successor) โดยคณะกรรมการโครงการฯ ไดกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครเขารับ
การคัดเลือกตองเปนขาราชการประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ หรือประเภทอํานวยการระดับตน
โดยไมจํากัดระยะเวลาในการดํารงตําแหนง และตองมีคุณวุฒิการศึกษาตรงตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง การกําหนดวิธีการสรรหาควรเลือกวิธีการประเมินแบบทดสอบใหตรงเกณฑท่ีจะใชอยางนอย
๒ วิธีการ จากนั้นนําคาคะแนนจากการประเมินหรือแบบทดสอบมาพิจารณาคัดเลือกจัดลําดับผูมีศักยภาพ
ท่ีจะทดแทนตําแหนงดวยเครื่องมือในการคัดเลือกและจัดลําดับท่ีเหมาะสม

๒. กําหนดกรอบการเรียนรูและพัฒนาเพ่ือสั่ งสม
ประสบการณในการทํางาน โดยกรมศุลกากรตองดําเนินการกําหนดกรอบการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย
การพัฒนาในขณะปฏิบัติหนาท่ี (On the Job Training) การพัฒนาดวยวิธีการฝกอบรม ศึกษาดูงาน
ท้ังภายในและตางประเทศ ในหลักสูตรท่ีจําเปนท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานและการเสริมสราง
ศักยภาพเพื่อเตรียมความพรอมในการเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน รวมทั้งความรูและทักษะดาน
การบริหารจัดการ

๓. จัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคล (Individual
Development Plan) เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติราชการ

๒.๒.๓ การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรที่ ชัดเจน และ
สอดคลองกับภารกิจที่สําคัญ

จากปญหาการจํากัดและลดอัตรากําลังภาครัฐ ในขณะท่ีกรมศุลกากร
มีภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนตามยุทธศาสตรชาติ นโยบายรัฐบาล และความพัฒนาเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก
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การแกปญหาของกรมศุลกากรนอกจากการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานโดยการนําเทคโนโลยีมาใช
การถายโอนภารกิจบางสวนใหเอกชนทําแทนแลว กรมศุลกากรยังมีความจําเปนจะตองพัฒนาบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพดวย ดังนั้น กรมศุลกากรจึงตองกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนและ
สอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญ เพ่ือเตรียมกําลังคนใหมีความพรอมในดานคุณภาพ รองรับบทบาท
ภารกิจของกรมศุลกากรในอนาคต โดยตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง รวมถึงให
ความสําคัญกับการสงเสริมและพัฒนาในดานคุณธรรม จริยธรรม กระบวนทัศนและคานิยมท่ีพึงประสงค
ของขาราชการ และการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน เพ่ือใหบุคลากรของกรมศุลกากรมี
ความพรอมท้ังในดานความรูทักษะ ขวัญกําลังใจ มีความผูกพันตอองคกร ทุมเท มุงม่ันในการปฏิบัติ
หนาท่ีในการผลักดันภารกิจขององคกรให สามารถบรรล ุผลสํา เร ็จตามว ิส ัยทัศน  พ ันธกิจ
ยุทธศาสตร และตอบสนองตอภารกิจภาครัฐ

กรมศุลกากรไดมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
เปนประจําทุกป โดยไดดําเนินการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ และจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรประจําปงบประมาณ เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการเรียนรู
ของบุคลากรของกรมศุลกากรใหเปนไปอยางตอเนื่อง และมีประสิทธิผลประสิทธิภาพ และคุมคาตอ
การใชจายงบประมาณ โดยยึดหลักการพัฒนาตามแนวคิดเสนทางการฝกอบรม (Training Roadmap)
เพ่ือใหสอดคลองและสนับสนุนกับการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร
โดยเฉพาะการพัฒนาความรูและทักษะในงานศุลกากร และสรรถนะในการบริหารจัดการ จะแบงเปน
ระดับท่ีสอดคลองกับระดับตําแหนงของขาราชการแตละกลุม ไดแก

๑. กลุมขาราชการบรรจุใหม
๒. กลุมขาราชการท่ีมีประสบการณในการทํางาน
๓. กลุมขาราชการท่ีปฏิบัติหนาท่ีหัวหนาฝาย
๔. กลุมขาราชการท่ีปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสวน
๕. กลุมขาราชการระดับผูบริหาร
โดยดําเนินการควบคูกับการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ

(Competency-Based Development) ท้ังสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือน (Core Competency)
และความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงของขาราชการกรมศุลกากร
(Functional Competency) การพัฒนาจิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตยสุจริต
ความพอเพียง เพ่ือใหกรมศุลกากรมีบุคลากรท่ีเปนท้ังคนเกงและคนดี สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สอดรับกับบทบาทภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป เพ่ือผลักดันการปฏิบัติราชการ
ใหบรรลุเปาประสงคในการตอบสนองความตองการของประชาชน

ท้ังนี้ แผนพัฒนาบุคลากรฯ ประกอบดวยกลยุทธการพัฒนา ๒ สวน
ไดแก

๒.๒.๓.๑ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรโดยสถาบันวิทยาการ
ศุลกากร สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนหนวยงานกลางดานการพัฒนาบุคลากรของกรม
ศุลกากร โดยดําเนินการในหลายรูปแบบ ไดแก
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๑. การจัดฝกอบรมภายในองคกร (In - House Training)
ในหลักสูตรแกนกลางท่ีมีลักษณะบูรณาการและเปนความจําเปนรวมกันของหลายหนวยงาน โดยใช
วิธีการฝกอบรมท่ีหลากหลาย ท้ังการบรรยาย การสัมมนา การฝกปฏิบัติ การศึกษาดูงาน สถานการณ
จําลอง การจัดทํารายงาน

๒. การจัดสงขาราชการเขารับการฝกอบรม สัมมนา
ศึกษาดูงาน ท้ังภายในและตางประเทศ ในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบ
หรือหลักสูตรท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติหนาท่ี ตลอดจนเสริมสรางประสบการณใหม ๆ

๓. การดําเนินการเก่ียวกับทุนการศึกษา เพ่ือสนับสนุน
ใหขาราชการของกรมศุลกากรมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ โดยวิธีการศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน จากแหลงทุนตาง ๆ ท้ังภายในและตางประเทศ รวมท้ังกรมศุลกากรไดดําเนินการ
วิเคราะหบทบาทภารกิจ สถานภาพกําลังคนและความตองการดานองคความรูเพ่ือรองรับบทบาท
ภารกิจของกรมศุลกากรในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ เพ่ือขอรับจัดสรรทุนรัฐบาล ก.พ. ใน
สาขาวิชาท่ีจําเปนตอการปฏิบัติภารกิจของกรมฯ ในอนาคต

๒.๒.๓.๒ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหนวยงาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะและศักยภาพของบุคลากรดวย
การพัฒนานอกงาน และการพัฒนาดวยตนเอง (Off the Job Training & Self Learning) ดวย
รูปแบบวิธีการตางๆ ที่เหมาะสม ไดแก การสอนงาน (Coaching) การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน
(On the Job Training) การมอบหมายงาน/โครงการ (Job/Project Assignment) การศึกษาดวยตนเอง
(Self-Learning) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) โดยไดกําหนดใหหนวยงานสงเสริมและ
สนับสนุนใหขาราชการมีจํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาตอป (Man-Day) ไมนอยกวาปละ ๗ วันทําการ
โดยการพัฒนาใหหมายรวมถึงท้ังการเขารับการฝกอบรมและรูปแบบวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ท่ีดําเนินการ
โดยหนวยงาน และการศึกษาดวยตนเอง

๒.๒.๔ การสงเสริมใหมีการถายทอดความรูภายในองคกร
การปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากรใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน

และยุทธศาสตร จําเปนตองอาศัยองคความรูเฉพาะดานงานศุลกากร ท่ีจําเปนตองอาศัยการถายทอด
การเรียนรู และการสั่งสมประสบการณจากการปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน ประกอบกับนโยบาย
การจํากัดคนภาครัฐ ทําใหเกิดขาดชวงของบุคลากรรุนใหมเปนระยะเวลานาน ในขณะท่ีบุคลากรรุนเกา
จะเกษียณอายุราชการเปนจํานวนมากอยางตอเนื่อง ทําใหกรมศุลกากรประสบปญหาบุคลากรขาด
ความรู ความชํานาญเฉพาะดานศุลกากร และกรมฯ อาจไมสามารถท่ีจะพัฒนาบุคลากรเหลานี้ไดทัน
กับชวงระยะเวลาที่เกิดการสูญเสียกําลังคน ดังนั้น กรมศุลกากรจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองรักษา
องคความรูที่อยูในตัวบุคลากรไมใหสูญหายไปพรอมกับการเกษียณอายุราชการ และสงเสริมใหมี
การถายทอดองคความรูดังกลาวสูบุคลากรรุนใหมอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมมีความรู
และทักษะท่ีเพียงพอในการรับชวงปฏิบัติงานทดแทนไดอยางตอเนื่อง ซึ่งกรมศุลกากรไดมีแนวทาง
การดําเนินการในเรื่องนี้ ดังนี้

๒.๒.๔.๑ ดําเนินการโครงการคลังสมองศุลกากร (Custom DNA)
โดยคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญ ทักษะ และประสบการณในองคความรูเฉพาะดาน
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งานศุลกากรในแตละดานเปนท่ียอมรับ เชน ดานพิกัดอัตราศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา ราคา
ศุลกากร กฎหมายและระเบียบศุลกากร พิธีการศุลกากร และสิทธิประโยชนทางภาษีอากร โดยเฉพาะ
บุคลากรใกลจะเกษียณอายุราชการ ไดถายทอดความรูและประสบการณใหกับบุคลากรรุนหลัง เพ่ือให
ความรูและประสบการณจากการปฏิบัติงานนั้นอยูคูกับกรมศุลกากรตอไป โดยการรวบรวมองคความรู
ท่ีมีกระจัดกระจายอยูในตัวของบุคลากรสูการถายทอดและแบงปนความรูอยางเปนระบบ เพ่ือใหทุกคน
ในกรมศุลกากรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนมืออาชีพ
โดยใหบุคลากรท่ีเปน “คลังสมอง” เหลานั้น ไดประมวล รวบรวม จัดระเบียบ และถายทอดความรู
ดวยรูปแบบวิธีการตาง ๆ ท้ังผานการถายทอดความรู ประสบการณใหกับผูเขารับการฝกอบรม
การจัดทําเอกสาร สื่อ ตํารา เนื้อหาการฝกอบรมในระบบ e – Learning เพ่ือเผยแพรสูบุคลากร
ภายในองคกร รวมท้ังดําเนินการศึกษา วิจัยและพัฒนา (R&D) องคความรูดานศุลกากร รวมท้ังสราง
“คลังสมอง” รุนตอไป เพ่ือใหการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากรมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
และกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก โดยในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ กรมศุลกากร
ไดดําเนินการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญในแตละดาน เขามาเปน Customs DNA รวม
๖ ดาน ไดแก ดานพิกัดอัตราศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา ราคาศุลกากร กฎหมายและระเบียบ
ศุลกากร พิธีการศุลกากร และสิทธิประโยชนทางภาษีอากร เพ่ือรวมกันดําเนินการไดประมวล รวบรวม
จัดระเบียบ และถายทอดความรูในรูปแบบของการการจัดทําสื่อการเรียนรูผานระบบ e-Learning ซึ่ง
จะเริ่มจากองคความรูดานพิกัดอัตราศุลกากรกอน และจะขยายผลไปดําเนินการในองคความรูดานอ่ืน ๆ
ตอไป ซึ่งจะทําใหบุคลากรสามารถเรียนรูไดอยางสะดวก โดยไมมีขอจํากัดดานเวลาและสถานท่ี

๒.๒.๔.๒ ดําเนินโครงการสรางวิทยากรมืออาชีพเพื่อถายทอด
องคความรูภายในกรมศุลกากร พัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญและประสบการณ
ในดานตาง ๆ เปนวิทยากรบรรยายในหลักสูตรฝกอบรมท่ีกรมศุลกากรจัดข้ึนเพ่ือถายทอดความรู
ใหกับบุคลากรและสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกร นําไปสูการสรางองคการแหง
การเรียนรู (Learning Organization) โดยดําเนินการพัฒนาทักษะในการเปนวิทยากรและการถายทอด
ความรูท่ีมีประสิทธิภาพใหแกบุคลากรกลุมนี้ เชน ทักษะในการนําเสนอ การพูดในท่ีชุมชน การวิจัย
การจัดทําสื่อรูปแบบตาง ๆ การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน รวมท้ังกําหนดแนวทางในการเสริมสราง
แรงจูงใจใหแกวิทยากร เชน

๑. การยกยองชมเชยโอกาสตาง ๆ การใหเกียรติบัตร
ชมเชย

๒. การยกยองเชิดชูเกียรติวิทยากรท่ีมีผลงานดีเดน
๓. การใหโอกาสและสนับสนุนในการพัฒนาเพ่ิมพูน

ความรูโดยการไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานท้ังในและตางประเทศ
๔. การลดภาระงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ประจําตามปกติลง เพ่ือใหมีเวลาในการรวบรวม ถายทอดองคความรู และจัดทําเอกสาร สื่อการสอน
๒.๒.๔.๓ สงเสริมใหมีการดําเนินการจัดการองคความรูภายใน

องคกร (Knowledge Management) ซึ่งเปนรูปแบบวิธีการท่ีสําคัญในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร
และการพัฒนาองคกร โดยกรมศุลกากรไดสงเสริมใหมีการเผยแพร ถายทอด และแลกเปลี่ยนเรียนรู
องคความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของหนวยงาน โดยเฉพาะความรูเทคนิคเฉพาะดานงาน
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ศุลกากร ใหเปนระบบ ไมสูญหาย และสามารถเขาถึงไดโดยสะดวก โดยกําหนดใหทุกหนวยงานใน
สังกัดระดับสํานัก สํานักงาน และกลุม ดําเนินการจัดการความรูในองคกรองคกรสําหรับองคความรูท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร จํานวนอยางนอยปงบประมาณละ ๑
องคความรู โดยดําเนินการจัดทําแผนการจัดการองคความรูภายในหนวยงาน ดําเนินการรวบรวม
วิเคราะห กลั่นกรอง และเผยแพรองคความรู พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จ เปาหมาย
ระยะเวลาท่ีดําเนินการ รวมท้ังรวบรวมและเผยแพรขอมูล เอกสาร รวมท้ังสื่อตางๆ ท่ีเก่ียวของ ซึ่ง
ไดรับจากกระบวนการจัดการองคความรู หรือท่ีมีอยู ณ หนวยงาน ใหบุคลากรภายในหนวยงาน
สามารถเขาถึงไดโดยท่ัวถึง

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) โดยจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือดําเนินการจัดการองคความรู
ตามท่ีไดมีการพิจารณากําหนดและคัดเลือกองคความรูท่ีมีความจําเปนในการปฏิบัติงาน รวมถึงการนํา
องคความรูท่ีไดรับจากการจัดการองคความรูมาเผยแพรและใชประโยชนในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือให
บุคลากรในหนวยงานสามารถเรียนรูและนําความรูดังกลาวมาปรับใชในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยอาจปรับใชแนวทางของสํานักงาน ก.พ.ร. ซึ่งประกอบดวย ๗ ขั้นตอน ไดแก
การบงชี้ความรู การสรางและแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การประมวลและ
กลั่นกรองความรู การเขาถึงความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู และการเรียนรู

๒.๒.๔.๕ ประเมินผลการดําเนินการตามแผนการดําเนินการ
จัดการองคความรู เพ่ือใหทราบถึงผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินแผนการจัดการองคความรูวา ไดมีการจัดการ
องคความรูท่ีเหมาะสมและเปนประโยชนตอหนวยงานหรือไม รวมท้ังไดมีการนําองคความรูไปปรับใช
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลหรือไม อันนําไปสูนําไปสูการปรับปรุงแผนฯ
ใหมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด

๒.๒.๕ การพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent
Management)

ระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ เปนเครื่องมือทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองคกร ในการวิเคราะหและวางแผนท่ีมีความสอดคลองกัน เพ่ือสรรหา คัดเลือก
นําไปใช และรักษาไว ซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือ “คนเกง (Talent)” ซึ่งเปนผู ท่ีมีบทบาท
ขับเคลื่อนภารกิจขององคกรและสรางสรรคกลยุทธ และนวัตกรรมในการทํางานใหเปนไปตามนโยบาย
ยุทธศาสตร และเปาหมายขององคกรท่ีกําหนดไว และทําใหองคกรสามารถกาวไดทันตอการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมโลก โดยกลุมกําลังคนคุณภาพจะตองเปนผูท่ีมีผลการปฏบิัติงานสูงและโดดเดนเหนือบุคคลอ่ืน
(Outstanding Performance) มีศักยภาพในการทํางานสูง (High Potential) สามารถเรียนรูไดอยาง
รวดเร็ว มีความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความเปนผูนําและมีวิสัยทัศน เปนท่ียอมรับ
ของผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ซึ่งกลุมคนเหลานี้มีความสําคัญมากกับการปฏิบัติภารกิจของ
กรมศุลกากร ซึ่งเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ
และมีบริบทการทํางานในระดับสากล มีการสรางความรวมมือกับองคกรในประเทศและระหวาง
ประเทศ ท้ังในระดับโลก ระดับภูมิภาค อนุภูมิภาค เพ่ือเสริมสรางความรวมมือ ขับเคลื่อน และ
ยกระดับการพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการปฏิบัติงานดานศุลกากร ท้ังในดานระเบียบปฏิบัติและ
พิธีการศุลกากร พิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา การเสริมสรางความโปรงใส
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และธรรมาภิบาล ตลอดจนความรวมมือในการพัฒนาสมรรถนะขององคกรและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ซึ่งลวนตองอาศัยความสามารถของกลุมคนเกงในการขับเคลื่อนกรมศุลกากร ใหเปนไปตาม
กรอบทิศทาง นโยบาย และยุทธศาสตร รวมทั้งกลุมที่มีศักยภาพสูงเหลานี้จะเปนกําลังสําคัญใน
การทดแทนตําแหนงผูบริหารและผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานท่ีกรมศุลกากรสูญเสียไปจากการเกษียณอายุ
ราชการ เพ่ือสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติภารกิจ กรมศุลกากรจึงจําเปนตองใหความสําคัญใน
การดําเนินการบริหารจัดการและพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพดังกลาวตอเนื่อง ซึ่งในปจจุบัน
กรมศุลกากรยังมีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวคอนขางจํากัดและไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร
โดยท่ีผานมากรมศุลกากรไดดําเนินโครงการขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) อยูสวนหนึ่งแลวแต
ยังคงไมเพียงพอในการรองรับความจําเปนของกรมฯ ในการพัฒนาบุคลากรกลุมดังกลาว กรมศุลกากร
จึงได กําหนดแนวทางในการดําเนินการพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent
Management) ของกรมศุลกากร ดังนี้

๒.๒.๕.๑ กรมศุลกากรไดมีการกําหนดแผนการดําเนินการใน
การพัฒนากลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหม ใหไดรับการพัฒนาศักยภาพให
เพ่ิมพูนข้ึนอยางตอเนื่อง โดยผานการดําเนินการท่ีเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรกลุมนี้เปนผูท่ีมีความรู
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Specialist) เพ่ือแกปญหาการขาดองคความรูเฉพาะดานของบุคลากร
ท่ีสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของกรมศุลกากรอยูในปจจุบัน รวมทั้งพัฒนาใหมีความพรอมใน
การกาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เชื่อมโยงกับการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของขาราชการ
(Career Path) และการวางแผนพัฒนาขาราชการเพ่ือสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ
(Succession Plan) โดยดําเนินการตั้งแตข้ันตอนของการสรรหาคัดเลือก (Selection) การบริหารจูงใจ
และการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ

๒.๒.๕.๒ กําหนดแนวทาง หลักเกณฑ วิธีการ และคุณสมบัติ ใน
การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญ และประสบการณ เพ่ือทําหนาท่ีเปนผูถายทอดความรู
และบุคลากรท่ีมีทักษะ ความสามารถ ท่ีโดดเดน (Talent) เพ่ือเปนผูรับการถายทอดความรู

๒.๒.๕.๓ กําหนดแนวทางและรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงอยางเปนระบบ เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะและศักยภาพสมัยใหมท่ีจําเปนในการทํางาน
รวมท้ังสรางใหเกิดองคความรู ความชํานาญ และประสบการณดานงานศุลกากร และองคความรู
เฉพาะดานอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของกรมศุลกากร โดยมีแนวทางในการดําเนินการ
ดังนี้

๑. จัดการฝกอบรมเพ่ือมุงเสริมสรางองคความรู ทักษะ
และประสบการณท่ีจําเปนของศุลกากรยุคใหมในศตวรรษท่ี ๒๑ (Essential Skills for 21st Century
Customs) รวมท้ังทักษะในการแสวงหาความรู การบริหารจัดการสมัยใหม สมรรถนะผูนํา
(Leadership) ความคิดสรางสรรค การแกปญหา การตัดสินใจ และการนําการเปลี่ยนแปลง (Leading
Change)

๒. จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือเติมเต็ม
ชองวางและพัฒนาเพ่ิมเติมจุดแข็ง โดยองคความรูบางดาน เชน ดานพิกัดอัตราศุลกากร และดาน
การตรวจปลอยสินคา อาจตองแยกเปนดานยอย ๆ เชน ดานสินคาเหล็ก สินคาเกษตร รถยนต เปนตน
เพ่ือพัฒนาใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
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๓. สงเสริมใหเขารับการฝกอบรมและรับการพัฒนาใน
รูปแบบตาง ๆ เพ่ือพัฒนาความรูดานงานศุลกากรเฉพาะดาน โดยรับการถายทอดจากผูถายทอดความรู

๔. สงเสริมใหเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ
เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน เชน ภาษาอังกฤษ และเทคโนโลยีสารสนเทศ

๕. สงเสริมใหมีโอกาสในการพัฒนาเพิ่มพูนความรู
โดยการไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานท้ังในและตางประเทศ

๖. สงเสริมใหไดรับการพัฒนาในระหวางการปฏิบัติงาน
ดวยรูปแบบตาง ๆ เชน การสอนงาน (Coaching) การศึกษาดวยตนเอง (Self-Learning) การให
คําปรึกษาแนะนํา (Consulting)

๗. สงเสริมใหไดเปดโอกาสใหรับผิดชอบงานมากข้ึน
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Learning by Doing) มอบหมายงานท่ี ทาทาย เชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตรของกรมศุลกากร โดยมีการกําหนดตัวชี้วัดท่ีชัดเจน

๒.๒.๕.๔ กําหนดแนวทางการใชประโยชนจากบุคลากรท่ีไดรับ
การคัดเลือกเขาสูระบบ เพ่ือใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไดปฏิบัติงานท่ีมีความทาทาย ในภารกิจท่ี
สําคัญตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกร ซึ่งจะเปนการพัฒนาศักยภาพของตนเองผานการเรียนรู
จากการปฏิบัติจริงไปพรอมกัน รวมท้ังยังเปนการขยายผลของการดําเนินการและเพ่ิมจํานวนกลุม
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหมีเพ่ิมมากข้ึน

๒.๒.๕.๕ กําหนดแนวทางการสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรท่ีไดรับ
คัดเลือกเขาสูระบบ เพ่ือรักษา (Retention) บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและสรางขวัญกําลังใจ เพ่ือให
บุคลากรกลุมนี้ไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ และมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในทิศทางท่ี
สอดคลองกับความจําเปนตามท่ีองคกรตองการ ซึ่งควรดําเนินการ ดังนี้

๑. การใหโอกาสและสนับสนุนในการพัฒนาเพ่ิมพูน
ความรูโดยการไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานท้ังในและตางประเทศ

๒. การพิจารณาในเรื่องของความกาวหนาในสายงาน
(Career Path)

วิธกีารพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร
เนื่องจากภารกิจของกรมศุลกากรท่ีเปนหนวยงานท่ีมีภารกิจในการจัดเก็บรายไดใหแกรัฐ

และมีหนาท่ีในการสืบสวน ปองกัน และปราบปรามการกระทําผิดเก่ียวกับการลักลอบนําเขา-สงออก
สินคา ซึ่งในการปฏิบัติงานมีแนวโนมท่ีจะเกิดภาพลักษณในทางลบท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนข้ึนได
อีกท้ังเจาหนาท่ีของกรมศุลกากรบางสวนอาจมีแนวโนมท่ีจะมีพฤติกรรมท่ีเบี่ยงเบนไปจากกรอบ
คุณธรรม จริยธรรม สงผลเสียหายตอภาพลักษณขององคกร และสงผลกระทบตอภารกิจภาครัฐ ทําให
ประเทศไดรับเสียหาย ดังนั้น การดําเนินการสงเสริมและปลูกฝงจิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรม
ใหแกบุคลากรทุกระดับ จึงเปนสิ่งท่ีมีความจําเปนและสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาการพัฒนาใหบุคลากรมี
ความรูและทักษะท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน เนื่องจากปจจุบันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ
เปนปญหาและอุปสรรคสําคัญตอการพัฒนาประเทศในทุกดาน รัฐบาลจึงมีนโยบายท่ีใหความสําคัญ
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กับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยประกาศเปนวาระแหงชาติ และมีการจัดทํา
ยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ ซึ่งกําหนดวิสัยทัศน
วา “สังคมไทยมีวินัย โปรงใส ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และรวมปองกันและปราบปรามการทุจริต
เปนท่ียอมรับในสากล” และมีการจัดตั้งศูนยอํานวยการตอตานการทุจริตแหงชาติ (ศอตช.) เพ่ือบูรณาการ
การดําเนินการใหเกิดผลเปนรูปธรรมตามกรอบของยุทธศาสตร 20 ป และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ โดยมีเปาหมายภาพรวมในการลดปญหาการทุจริตในสังคมไทย สงผลให
ประเทศไทยมีภาพลักษณคอรรัปชันดีข้ึน

นอกจากนั้นกระทรวงการคลังไดมีนโยบายสงเสริมและพัฒนาองคกรไปสูการเปน
“กระทรวงการคลัง คุณธรรม โปรงใส ไรทุจริต” โดยไดมีการลงนามในบันทึกขอตกลงวาดวยความรวมมือ
ในการปองกันและปราบปราบปญหาการทุจริตระหวางกระทรวงการคลังกับสํานักงาน ป.ป.ช.
สํานักงาน ป.ป.ท. และองคกรตอตานคอรรัปชั่น (ประเทศไทย) เม่ือวันท่ี ๑๑ สิงหาคม ๒๕๕๙ เพ่ือ
สงเสริมความรวมมือในการปองกันและตอตานการทุจริตตามยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและนโยบายรัฐบาล พรอมท้ังไดมีคําสั่งกระทรวงการคลังท่ี ๑๒๗๒/๒๕๕๙
ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๙ แตงตั้งคณะกรรมการรวมการปองกันและปราบปรามการทุจริต
กระทรวงการคลัง และคําสั่งกระทรวงการคลังท่ี ๒๔/๒๕๖๐ ลงวันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๖๐ แตงตั้ง
คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตของกระทรวงการคลัง มีอํานาจหนาท่ีกํากับดูแล
ติดตาม และพิจารณากลั่นกรองเรื่องรองเรียนการทุจริตตอหนาท่ี ประพฤติมิชอบ หรือกระทําการใหเกิด
ความเสียหายแกราชการและเสนอความเห็นตอปลัดกระทรวงการคลังและ/หรือรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงการคลังเพ่ือพิจารณาสั่งการใหดําเนินการทางวินัย ความรับผิดทางแพง และความรับผิดทาง
อาญา ท้ังนี้ เ พ่ือใหบุคลากรในสังกัดมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน โดยในการนี้
กระทรวงการคลังไดมอบหมายใหกรมศุลกากรเปนหนวยงานนํารอง “ศุลกากรคุณธรรม” ซึ่งจะมี
คณะกรรมการท่ีทําหนาท่ีกํากับ ติดตามและตรวจสอบการทุจริตตอหนาท่ีและประพฤติมิชอบของ
เจาหนาท่ีกรมศุลกากรเปนการเฉพาะอีกทางหนึ่งดวย โดยกรมศุลกากรมีนโยบายท่ีชัดเจนในการสงเสริม
ใหมีการเสริมสรางมาตรฐานดานคุณธรรมและจริยธรรมแกเจาหนาท่ี มีการดําเนินการเพ่ือพัฒนาความโปรงใส
ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของเจาหนาท่ี
กรมศุลกากร โดยไดจัดทําแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตของกรมศุลกากร ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ซึ่งการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการฯ นี้จะชวยใหกรมศุลกากรเปนท่ี
นาเชื่อถือและไววางใจ รวมถึงสรางภาพลักษณท่ีดีตอผูประกอบการท้ังในประเทศ ตางประเทศ และ
ประชาชนท่ัวไป อันจะสงผลใหคะแนนดัชนีภาพลักษณคอรัปชั่น (Corruption Perception Index : CPI)
ของประเทศไทยดีขึ้นตามเปาหมายของยุทธศาสตรวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต
ระยะท่ี ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔) ท่ีไดกําหนดไว โดยแผนฯ ดังกลาวไดกําหนดแผนงานและโครงการท่ี
สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริตฯ ภายใตแนวคิด “องคกร
ศุลกากรคุณธรรม : โปรงใส ไรทุจริต”

ท่ีผานมากรมศุลกากรไดมีโครงการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ของ
บุคลากรกรมศุลกากรหลายโครงการ ตัวอยางเชน

๑. โครงการศุลกากรคุณธรรม มีวัตถุประสงคเพ่ือการสรางมาตรฐานการปฏิบัติหนาท่ี
ของเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคนในทุกระดับ เสริมสรางทัศนคติใหปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยสุจริต
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โปรงใส รักษาวินัยและความถูกตอง ยกระดับการยอมรับของผูมีสวนเก่ียวของและภาคประชาสังคม และ
เพ่ือปฏิรูปกรมศุลกากรใหเปนหนวยงานท่ีมีธรรมาภิบาล ซึ่งการดําเนินการเปนไปตามแนวทางการสราง
องคกรคุณธรรมของ ศ. นพ. เกษม วัฒนชัย องคมนตรี

๒. โครงการคิดดี ทําดี ศุลกากรทําได มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเจาหนาท่ีศุลกากรมีการประเมิน
ตนเอง (Integrity Self-Assessment) เปนระยะ มีการตรวจสอบและประเมินดานสมรรถภาพและ
การบริการท่ีเหมาะสม เพ่ือชวยเสริมสรางมาตรฐานดานการปฏิบัติหนาท่ีท่ีดี และเปนศุลกากรมืออาชีพ

๓. โครงการคนดีศรีศุลกากร มีวัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมและสรางขวัญกําลังใจใหแก
เจาหนาท่ี โดยการยกยองเชิดชูและมอบรางวัลใหแกเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติหนาท่ีดวยความตั้งใจ และดํารง
ตนเปนแบบอยางท่ีดี ยึดม่ันในกฎ ระเบียบ มีความพากเพียรในการทํางาน อุทิศตนและเวลาใหแก
ราชการ

๔. โครงการกรอบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ของขาราชการ
กรมศุลกากร มีวัตถุประสงคเพ่ือใหมีการประกาศกรอบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ
ขาราชการท่ีชัดเจน และมีหลักเกณฑและเงื่อนไขในการแตงตั้ง โยกยาย และเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของ
ขาราชการอยางชัดเจน โปรงใส และเปนธรรม รวมท้ังเพ่ือใหกรมศุลกากรสามารถเตรียมและพัฒนา
กําลังคนผูมีศักยภาพใหพรอมทดแทนตําแหนงเปาหมายท่ีสําคัญไดทันเวลา

๕. โครงการใหความรูและเผยแพรการดําเนินการทางวินัยและความรับผิดทางละเมิด
ของเจาหนาท่ี มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคนรับทราบพฤติกรรมการกระทําอันเปน
ความผิดวินัย และความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี และเพ่ือเสริมสรางและพัฒนาทัศนคติ
จิตสํานึก และพฤติกรรมของเจาหนาท่ีศุลกากรใหเปนผูมีวินัย หลีกเลี่ยงพฤติกรรมการกระทําผิดวินัย
และความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี

๖. โครงการเรียนรูประมวลจริยธรรมดวยตนเอง มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเจาหนาท่ีศุลกากร
ทุกคนมีความรู ความเขาใจ และปฏิบัติตนถูกตองตามประมวลจริยธรรมและวินัยขาราชการพลเรือน
อยางสมํ่าเสมอ

๗. โครงการปลุกจิตสํานึกดานจริยธรรมและธรรมาภิบาล เพ่ือการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบในภาครัฐ มีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางและปลุกจิตสํานึกใหเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคน
ปฏิบัติหนาท่ีราชการและปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาขาราชการ มีเจตคติและ
คานิยมท่ีพึงประสงคของเจาหนาท่ีกรมศุลกากร ในการดํารงตนและประพฤติตนอยางถูกตอง เหมาะสม
ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติราชการของกรมศุลกากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และเปนธรรม
สามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชน และเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของภาครัฐ

นอกจากนั้นกรมศุลกากรกรมศุลกากรไดใหความสําคัญกับการดําเนินการจัดฝกอบรม
สัมมนา เพ่ือพัฒนาและสงเสริมดานคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการปฏิบัติราชการ
ดวยความซื่อสัตยสุจริต ประพฤติตนตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน และดําเนินชีวิตตาม
หลักความพอเพียงตามแนวพระราชดําริ โดยมีการกําหนดโครงการสงเสริม จริยธรรม ธรรมาภิบาล
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบในภาครัฐ ลงในแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรประจําป
อยางตอเนื่อง และมีการจัดฝกอบรมหลักสูตรพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และความพอเพียง เชน

๑. หลักสูตรศุลกากรยุคใหม โปรงใส ไรคอรรัปชัน
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๒. หลักสูตรเสริมสรางความรูแกภาคประชาชนในการปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ
ในภาครัฐ

๓. หลักสูตรพัฒนาและเสริมสรางวินัยผูใตบังคับบัญชาโดยผูบังคับบัญชา (วินัยสัญจร)
๔. หลักสูตรการบรรยายธรรม
๕. หลักสูตรเสริมสรางความรูเก่ียวกับการดําเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง
จากการศึกษาพบวา ท่ีผานมากรมศุลกากรไดดําเนินการดานการพัฒนาคุณธรรม

จริยธรรม ใหแกบุคลากรกรมศุลกากรหลายชองทาง มีท้ังการจัดโครงการดานการพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรม การอบรมสัมมนา การสรางแจงจูงใจแกผูประพฤติดี แตผลที่ไดรับยังไมเปนที่นาพอใจ
กรมศุลกากรยังคงมีภาพลักษณท่ีไมดีนักในสายตาบุคคลภายนอก ผูวิจัยจึงใชกรอบแนวคิดในการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ (ไดมาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ) มาใชในการกําหนด
วิธีการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม ดังนี้

กรอบแนวคิดในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาที่รัฐ เปรียบเทียบกับ
การดําเนินการของกรมศุลกากร

๑. หนวยงานรัฐจะตองมีมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีชัดเจน ซึ่งสะทอนกรอบของกฎหมาย
เปนมาตรฐานข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตาม

กรมศุลกากรไดมีการจัดทําคูมือจรรยาขาราชการกรมศุลกากร ในป พ.ศ.๒๕๕๓ มี
การประกาศแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน กรณีการใหหรือรับของขวัญ
หรือประโยชนอ่ืนใด ในป พ.ศ.๒๕๕๙ โดยไดมีการแจงเวียนใหเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคนรับทราบและ
ถือปฏิบัติอยางเครงครัด

๒. ควรมีกลไกในการใหคําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติตาม
มาตรฐานจริยธรรมไดอยางถูกตอง

กรมศุลกากร ไดมีการจัดตั้งกลุมงานคุมครองและสงเสริมจริยธรรม มีหนาท่ีรับ
เรื่องราวรองเรียนตาง ๆ ใหคําแนะนําปรึกษาแกผูประกอบการ และเจาหนาที่ศุลกากร เพื่อให
การปฏิบัติงานเปนไปโดยถูกตองตามระเบียบ

๓. เจาหนาท่ีรัฐควรจะรูถึงสิทธิและหนาท่ีของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด
รวมท้ังการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผยการกระทําความผิด

กรมศุลกากรยังไมมีกระบวนการท่ีชัดเจน ในการแจงใหเจาหนาท่ีรูถึงสิทธิและหนาท่ี
ของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด รวมทั้งการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผย
การกระทําความผิด

๔. ควรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแกเจาหนาท่ีของรัฐ และมีกระบวนการ
ตัดสินใจท่ีชัดเจน โปรงใสเปดเผย ในการติดตอกับเอกชน

กรมศุลกากรไดมีการจัดทําคูมือการปฏิบัติเก่ียวกับผลประโยชนทับซอน ซึ่งกําหนด
แนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนเพ่ือใหเจาหนาท่ีไดทราบวาอะไรคือสิ่งท่ีไมควรประพฤติปฏิบัติเนื่องจากเปน
การละเมิดผลประโยชนของรัฐ และกรมศุลกากรไดมีคําสั่งประกาศใชประมวลระเบียบปฏิบัติราชการ
โดยกําหนดข้ันตอนในการปฏิบัติราชการในทุกกระบวนงานศุลกากร ทําใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน
รับทราบกระบวนการตัดสินใจท่ีชัดเจน โปรงใส เปดเผย ในการติดตอกับเอกชน
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๕. ผูบริหารตองมีนโยบาย และแสดงออกใหเห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม ควรสงเสริม
โดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจํา และสรางสิ่งแวดลอม
ท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

๖. การบริหารทรัพยากรบุคคลควรมุงสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมจริยธรรม
การบริหารทรัพยากรบุคคล ยึดตามหลักเกณฑท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด พยายาม

สรางความเปนธรรม โปรงใส ในการบรรจุ แตงตั้ง โยกยาย และการประเมินเงินเดือน  แตเดิมกรมศุลกากร
มีระบบอุปถัมภและการแทรกแซงทางการเมืองคอนขางสูง ทําใหภาพลักษณในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในอดีตไมดีนัก แมปจจุบันผูบริหารระดับสูงไดมีนโยบายท่ีชัดเจน ในการสรางความเปนธรรม
โปรงใส ในการบริหารทรัพยากรบุคคล แตยังไมสามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติดานลบ ใหหมดไปได

๗. การปฏิบัติงานจะตองเปนไปตามกฎระเบียบท่ีถูกตอง มีความรับผิดชอบ และพรอม
รับผิด

กรมศุลกากรไดมุงเนนการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตามกฎระเบียบ หากไมปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ผูปฏิบัติรวมท้ังผูบังคับบัญชาตองรับผิดชอบตามลําดับชั้น และกรมศุลกากรมีกระบวนการ
ลงโทษทางบริหารแกผูปฏิบัติท่ีกระทําสอไปในทางทุจริต เชนการยายมาประจําสวนกลางภายใน ๒๔
ชั่วโมง เปนตน  แตอยางไรก็ดียังมีการประพฤติปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมเกิดข้ึนอยูเปนประจํา สาเหตุเกิด
จากกระบวนการปฏิบัติงานยังกําหนดใหเจาหนาท่ีสามารถใชดุลพินิจ ตัดสินใจเพียงลําพัง และ
สามารถหาผลประโยชนท่ีมิชอบไดโดยงาย

๘. มีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ และรวดเร็ว
กรมศุลกากรมีกระบวนการสืบสวน สอบสวน และลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ

แตยังไมสามารถกระทําใหเกิดผลไดโดยรวดเร็ว
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ในการศึกษาวิจัยพบวา กรมศุลกากร เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจท่ี
สําคัญเก่ียวกับการจัดเก็บภาษีอากรจากการนําสินคาเขาและสงสินคาออก การปองกันและปราบปราม
การกระทําความผิดทางศุลกากร โดยดําเนินการตามกฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยพิกัด
อัตราศุลกากรและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ รวมท้ังมีภารกิจท่ีจะตองดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติ
และนโยบายรัฐบาล เพ่ือสรางความม่ันคงของชาติ สงเสริมความสามารถในการแขงขัน อํานวยความสะดวก
ทางการคา และปกปองสังคม

ภารกิจดังกลาวจะบรรลุตามเปาหมายได กรมศุลกากรจําเปนตองพัฒนาบุคลากรอยางมี
ประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบวา กาองรบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากรมีจุดแข็งในหลายดาน
แตก็มีจุดออนในหลายดานเชนกัน รวมท้ังมีโอกาสและอุปสรรคท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอกดวย

1. ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
สําหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากรมีปญหาอุปสรรคท่ีสําคัญ คือ
1.1 บุคลากรขาดความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
1.2 ปญหาดานโครงสรางอายุและการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุราชการ

จํานวนมาก
1.3 รัฐบาลมีนโยบายจํากัด และลดอัตรากําลังภาครัฐ
1.4 ปญหาดานการถายทอดองคความรูท่ีเปนระบบ
1.๕ ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ
1.6 ปญหาภาพลักษณในดานคุณธรรม จริยธรรม

๒. แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
จากการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร

และพัฒนาบุคลากร รวมท้ังผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ทําใหไดกรอบแนวคิดท่ีนํามาใชในการหาแนวทาง
พัฒนาบุคลากร ซึ่งจากกรอบแนวคิดดังกลาวประกอบกับผลการวิเคราะห SWOT ผูวิจัยไดพิจารณา
หาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากร ดังนี้

2.1 กระบวนการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรความจะตองเริ่มเขมงวดตั้งแต
กอนการเขารวมงาน โดยกรมศุลกากรจะตองวางแผนในการสรรหาบุคลากรโดยเฉพาะในกลุม
นักวิชาการ ตองมีกระบวนการในการสรรหาบุคคลท่ีมากกวาการสอบแขงขันดานความรู และการสอบ
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สัมภาษณ เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีประสบการณตรงกับความตองการ และมีลักษณะ
นิสัยเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร ตัวอยางเชน จัดใหผูผานการทดสอบความรูเขากลุมการสัมมนา
เพ่ือคนหาผูมีทัศนคติของขาราชการท่ีดี มีภาวะผูนํา มีความรับผิดชอบ และมีจิตบริการ เปนตน

2.๒กรมศุลกากรควรตองกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน ใหทุกหนวยงานมีหนาท่ีรับผิดชอบใน
การพัฒนาบุคลากรในสังกัดรวมกับหนวยงานฝายบุคคล เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรูในขณะ
ปฏิบัติงาน เชน การเรียนรูจากการทํางาน (On The Job Training) การสอนงาน (Coaching) เปนตน
โดยกรมศุลกากรจะตองกําหนดข้ันตอนการเรียนรู การมอบหมายงาน การสอนงานท่ีชัดเจน
กําหนดใหผูบริหารทุกระดับ ทุกหนวยงานมีหนาท่ีตองพัฒนาบุคลากร โดยมีตัวชี้วัดความสําเร็จดาน
การพัฒนาบุคลากร เปนตัวชี้วัดหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย

2.๓ กรมศุลกากรจําเปนตองสรางผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากรโดยเรงดวน
โดยเฉพาะงานสําคัญที่คอนขางยาก ซับซอน และสงผลตอเปาหมายการจัดเก็บภาษี การอํานวย
ความสะดวกทางการคา และการปองปองสังคม ซึ่งกรมศุลกากรไดเคยมีแผนท่ีจะดําเนินการพัฒนา
บุคลากรในลักษณะนี้แตยังไมมีความชัดเจนในการดําเนินการ

2.4 กรมศุลกากรควรดําเนินการโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่อง
ในการบริหารราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) ใหเกิดผลที่เปนรูปธรรมโดยเร็ว
เพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสูตําแหนงที่สําคัญ แกปญหาการสูญเสียอัตรากําลังจํานวนจาก
การเกษียณอายุราชการ และการเกษียณอายุราชการของผูครองตําแหนงท่ีสําคัญ

2.๕ การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน และสอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญ
เปนสิ่งจําเปนเพ่ือแกปญหาจากนโยบายการจํากัดและลดอัตรากําลังภาครัฐ แมการกําหนดแผน
ดังกลาวกรมศุลกากรจะมีการดําเนินการอยูแลวเปนประจําทุกป แตควรวิเคราะหปรับปรุงให
สอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญดวย

2.๖ กรมศุลกากรตองสงเสริมใหมีการถายทอดความรูภายในองคการ เพื่อรักษา
องคความรูที่อยูในตัวบุคลากรไมใหสูญหายไปพรอมกับการเกษียณอายุราชการ และสงเสริมใหมี
การถายทอดองคความรูดังกลาวสูบุคลากรรุนใหมอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมมีความรูและ
ทักษะท่ีเพียงพอในการรับชวงปฏิบัติงานทดแทนไดอยางตอเนื่อง

2.๗ กรมศุลกากรควรพัฒนาระบบการบริ หารกํ าลั งคนคุณภาพ ( Talent
Management) ใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม เพ่ือใหองคกรมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงในตําแหนง
ท่ีสําคัญ อันจะสงผลใหกรมศุลกากรมีบุคลากรท่ีมีวิสัยทัศน มีความรูความสามารถ มีความพรอมท่ีจะ
ข้ึนสูตําแหนงระดับสูง

๓. วิธีการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร
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ผูวิจัยไดศึกษาพบวากรมศุลกากรไดดําเนินการเพ่ือพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมใหแก
บุคลากรในหลายดาน เชนการฝกอบรมปลูกสรางความซื่อสัตยสุจริต การใหความรูเก่ียวกับการปองกัน
และปราบปรามทุจริตคอรรัปชั่น แนวทางการดําเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ความรูเก่ียวกับ
การดําเนินการทางวินัย การลงโทษ การจัดใหมีการปฏิบัติธรรม รวมท้ังการสรางแรงจูงใจดวยการให
รางวัลและยกยองคนดีแลวก็ตาม แตกรมศุลกากรก็ยังประสบปญหาดานคุณธรรมจริยธรรม และ
ภาพลักษณในเชิงลบยังไมหมดไป

จากการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับการเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม รวมท้ังผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ทําใหไดกรอบแนวคิดท่ีนํามาใชในการหาแนวทาง
การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ  ซึ่งจากกรอบแนวคิดดังกลาวประกอบกับผลการวิเคราะห
SWOT สามารถกําหนดแนวทางในการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร ดังนี้

3.๑ กรมศุลกากรมีการกําหนดมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีชัดเจน ซึ่งสะทอนกรอบ
ของกฎหมาย เปนมาตรฐานข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตามเรียบรอยแลว

3.๒ กรมศุลกากรมีกลุมงานคุมครองและสงเสริมจริยธรรม เปนกลไกในการให
คําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมไดอยางถูกตองแลว

๓.3 กรมศุลกากรยังไมมีกระบวนการท่ีชัดเจน ในการแจงใหเจาหนาท่ีรูถึงสิทธิและ
หนาท่ีของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด รวมท้ังการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผย
การกระทําความผิด

4.๔ กรมศุลกากรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแกเจาหนาท่ี เชน คูมือ
การปฏิบัติเก่ียวกับผลประโยชนทับซอน ประมวลระเบียบปฏิบัติราชการ ซึ่งมีกระบวนการตัดสินใจท่ี
ชัดเจน โปรงใส เปดเผยในการติดตอกับเอกชนแลว

4.๕ ผูบริหารตองมีนโยบาย และแสดงออกใหเห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม
ควรสงเสริมโดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจํา และสราง
สิ่งแวดลอมท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

4.๖ การบริหารทรัพยากรบุคคลควรยึดหลักคุณธรรม โปรงใส มุงสงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมจริยธรรม ขจัดระบบอุปถัมภและการแทรกแซงจากภายนอกใหหมดไป

4.๗ มุงเนนการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตามกฎระเบียบ หากไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ผูปฏิบัติรวมท้ังผูบังคับบัญชาตองรับผิดชอบตามลําดับชั้น และมีกระบวนการลงโทษทางบริหารแก
ผูปฏิบัติท่ีกระทําสอไปในทางทุจริต เชนการยายมาประจําสวนกลางภายใน ๒๔ ชั่วโมง เปนตน

4.๘ ตองมีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ และ
รวดเร็ว
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ขอเสนอแนะ

การพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรถือเปนปจจัยสําคัญยิ่ง ท่ีจะทําใหการปฏิบัติภารกิจ
บรรลุเปาหมาย ความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรนอกจากแนวทางท่ีไดจากการวิจัยแลว ควรตองมี
การดําเนินการดังตอไปนี้ควบคูไปดวย

๑. ควรนําระบบอิเล็กทรอนิกสมาใชในการบริหารจัดการอยางเต็มรูปแบบ เชน การจัดเก็บ
ขอมูลบุคลากร การตรวจสอบขอมูล การจัดทําขอมูลดานสิทธิประโยชนตาง ๆ การจัดทําขอมูล
การประเมินผลงาน งานดานคลังขอสอบ เปนตน

๒. ตองมีฐานขอมูลดานบุคลากรท่ีครบถวน ถูกตอง ทันสมัย และตองมีการวิเคราะห
ขอมูลอยางละเอียดในทุกข้ันตอน ไมวาจะเปนการจัดทําโครงสรางอัตรากําลัง การแตงตั้ง โอนยาย
การอบรม สัมมนา

๓. การพัฒนาใหความรูแกบุคลากรท่ีเปนขาราชการรุนใหม ไมควรเนนการอบรม
เนื่องจากเด็กรุนใหมไมนิยมฟงการอบรมท่ียาวนาน ควรเนนการสอนงาน (Coaching) การเรียนรูจาก
การทํางาน (On The Job Training) การเรียนรูดวยตัวเอง(Self-Learning) การเรียนรูผานระบบ
อิเล็กทรอนิกส (e-Learning)

๔. ควรสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหเอื้อตอการเรียนรู และเปนการสงเสริม
การสรางนวัตกรรม

๕. การสรางคุณธรรมจริยธรรมใหเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม ปจจัยสําคัญ คือ ผูบริหาร
ทุกระดับจะตองแสดงออกอยางชัดเจนวายึดม่ันในหลักคุณธรรม เปนตัวอยางท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา
ตองดําเนินการอยางจริงจังท่ัวท้ังองคกร และดําเนินการอยางตอเนื่องยาวนาน

๖. ในการพัฒนาจริยธรรม หนวยงานควรวิเคราะหความเสี่ยงดานจริยธรรมท่ีเกิดจาก
กระบวนการทํางาน และพัฒนาปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานที่มีความเสี่ยงเพื่อลดหรือกําจัด
ความเสี่ยงท่ีมีอยู
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ประวัติยอผูวิจัย
ชื่อ นายชัยฤทธิ์  แพทยสมาน

วัน เดือน ปเกิด ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๐๔
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พัฒนบริหารศาสตร (NIDA)

ประวัติการทํางาน ๑. พ.ศ. ๒๕๕๖ - พ.ศ. ๒๕๕๗ ดํารงตําแหนงนายดานศุลกากรแมฮองสอน
โดยยอ ๒. พ.ศ. ๒๕๕๗ ดํารงตําแหนงนายดานศุลกากรนครพนม

๓. พ.ศ. ๒๕๕๗ - พ.ศ. ๒๕๕๙ ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักสิทธิประโยชน
ทางภาษีอากร

๔. พ.ศ. ๒๕๕๙ - พ.ศ. ๒๕๖๐ ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ตําแหนงปจจุบัน ผูอํานวยการสํานักตรวจสอบอากร 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


