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การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดาน
การคาในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 วิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดาน
การคาภายในประเทศ ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ 4.0 และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการ
เขาสู Thailand 4.0 การวิจัยจะศึกษาเฉพาะบุคลากรกรมการคาภายใน กระทรวงพาณิชย
ท่ีปฏิบัติงาน ณ สวนกลางและภูมิภาค เครื่องม่ือท่ีใชในการวิจัยคือ เอกสารท่ีเก่ียวของ และ
เก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนาม โดยวิธีการสัมภาษณ (แบบมีโครงสราง/แบบเปนทางการ)

ผลการวิจัย กรมการคาภายในตองเรงดําเนินการตองพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให
พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรจะดําเนิน
ภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
ปญหาและอุปสรรคของการของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรคือ บุคลากรยายหมุนเวียนเขาออกอยู
ตลอดเวลา บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเกษียณอายุราชการ และเกษียณอายุกอนกําหนดเปนจํานวนมาก
บุคลากร รุนใหมของกรมฯ ยังขาดความรูความเชี่ยวชาญในงาน ขอจํากัดดานงบประมาณของการ
พัฒนาบุคลากร ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ียังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร ขาด
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ แนวทางการพัฒนาบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิภาพ ควรมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจนควรมีการกําหนด
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจน สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมี
คุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดในแตละตําแหนงเพ่ือความกาวหนา กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ี
หลากหลาย การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู

ขอเสนอแนะบุคลากรควรเขามามีสวนรวมในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ควรจัดทํา
เสนทางความกาวหนาของตําแหนงใหมีความชัดเจน สงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูและถายทอด
องคความรูระหวางกัน ใหความสําคัญในการพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพ เตรียมความพรอมให
บุคลากรทุกระดับมีความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญในงาน



ข

คํานํา
งานวิจัยฉบับนี้จัดทําข้ึนเพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 ศึกษาถึงเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคา
ในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 วิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
และแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 โดยการ
วิจัยนี้ทําใหทราบถึงแนวทางในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ ท่ีสามารถตอบสนองกับ
การเปลี่ยนเขาสูยุค Thailand 4.0 ไดอยางมีประสทิธิภาพ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการกําหนดแนวทาง
วิธีการดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีความสอดคลองและรองรับการกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูบริหาร เจาหนาท่ีกลุมการเจาหนาท่ี กรมการคาภายใน ท่ีให
คําปรึกษา แนะนํา และสนับสนุนขอมูลอันเปนประโยชนในการดําเนินการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งงานวิจัยนี้
สามารถนํามาใชประโยชนในการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายในตอไป
หากวิจัยฉบับนี้มีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยขอนอมรับคําแนะนําเพ่ือนําไปปรับปรุงแกไขใหถูกตอง
และเหมาะสมตอไป

(นางสาวภาวิไล  คําเพ็ง)
นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
รัฐบาลปจจุบันโดย พล.อ.ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหนาคณะรักษา

ความสงบแหงชาติ (คสช.) ไดมีนโยบายในการนําเอาโมเดล Thailand 4.0 มาใชเพ่ือปฏิรูปเศรษฐกิจ
ของประเทศและมีความตองการนําพาประชาชนท้ังประเทศไปสูโมเดล “ประเทศไทย 4.0” ภายใน
3-5 ป สําหรับประเทศไทยขณะนี้ยังติดอยูใน “กับดักประเทศรายไดปานกลาง” ซึ่งจะเห็นไดจาก
ในชวง 50 ปท่ีผานมาในชวงระยะแรก (พ.ศ. 2500-2536) เศรษฐกิจไทยมีการเติบโตอยางตอเนื่อง
อยูท่ี 7-8% ตอป และในระยะถัดมา (พ.ศ. 2537-ปจจุบัน) เศรษฐกิจของไทยเริ่มมีการเติบโตในระดับ
เพียง 3-4% ตอปเทานั้น ดังนั้น รัฐบาลจึงมุงท่ีจะปฏิรูปเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งหากการปฏิรูป
ประเทศไมสําเร็จประเทศไทยจะตกอยูในภาวะ “ทศวรรษแหงความวางเปลา” แตหากการปฏิรูป
ประเทศโดยใชโมเดล Thailand 4.0 สําเร็จ ประเทศไทยจะเขาสูสถานะ “ประเทศท่ีมีรายไดสูง”
ตอไป

“Thailand 4.0” หรือ “ไทยแลนด 4.0” เปนความมุงม่ันของนายกรัฐมนตรี ท่ีตองการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value-Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวย
นวัตกรรม” กลาวคือในปจจุบันไทยยังติดอยูในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ทํามาก ไดนอย” ซึ่งตอง
ปรับเปลี่ยนเปน “ทํานอย ไดมาก” นั้นหมายถึงการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติสําคัญ
คือ 1) เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” 2) เปลี่ยนจากการ
ขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และ
นวัตกรรม  และ 3) เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา ไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน
“Thailand 4.0” จึงเปนการเปลี่ยนผานท้ังระบบใน 4 องคประกอบสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional Farming) ในปจจุบันไปสูเกษตรสมัยใหมท่ีเนนการบริหาร
จัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน และเปนเกษตรกรแบบเปน
ผูประกอบการ (Entrepreneur)  2) เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยูท่ีรัฐตองให
ความชวยเหลืออยูตลอดเวลา ไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startups ท่ีมีศักยภาพสูง
3) เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการสรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู High Value Services
และ 4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ีมีความรู  ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง
โดยกระบวนทัศนในการพัฒนาประเทศ ภายใต “Thailand 4.0” มีประเด็นท่ีสําคัญ โดยเปน
จุดเริ่มตนของยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในการขับเคลื่อนไปสูการเปนประเทศท่ี ม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน
อีกท้ังเปน “Reform in Action” ท่ีมีการผลักดันการปฏิรูปโครงสรางเศรษฐกิจ การปฏิรูปการวิจัย
และการพัฒนา และการปฏิรูปการศึกษาไปพรอมๆ กัน นอกจากนั้นยังเปนการผนึกกําลังของทุกภาค
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สวนภายใตแนวคิด “ประชารัฐ” โดยท่ีมีการผนึกกําลังกับเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจ การวิจัยพัฒนา
และบุคลากรระดับโลก ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของการ “รูจักเติม รูจักพอ และรูจักปน”

จากสถานการณทางเศรษฐกิจ นโยบายภาครัฐ และกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก
ท่ีเขาสูยุคสังคมและเศรษฐกิจฐานความรู ทําใหระบบราชการหรือหนวยงานภาครัฐตองปรับตัวใหทัน
และรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ซึ่งปจจัยสําคัญของระบบราชการ
ท่ีจะเปนผูขับเคลื่อนนโยบายตางๆ ใหบรรลุตามเปาหมายคือ ทรัพยากรบุคคล โดยบุคคลถือเปน
ทรัพยสินอันมีคาและเปนปจจัยสําคัญท่ีจะนําความสําเร็จมาสูองคการ ฉะนั้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐเพ่ือเพ่ิมคุณคาในการทํางานใหกับองคการจึงเปนสิ่งทาทายท่ีองคการตองเผชิญ และเปน
การเตรียมความพรอมรับปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยตองดําเนินการในทุกกระบวนการของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล เริ่มตั้งแตการสรรหา การพัฒนา และการรักษาบุคลากรไวกับภาครัฐ เพ่ือ
ขับเคลื่อนและสรางความเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการสรางระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งใหความสําคัญกับตัวผูปฏิบัติงานมากข้ึน จึงใชศักยภาพมาเปนเครื่องมือสําคัญ
ท่ีเขามีบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในปจจุบัน

ทรัพยากรมนุษย  ถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญอยางยิ่งตอการ
ปฏิบัติงานทุกประเภท ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงถูกกําหนดใหเปนนโยบายท่ีมีความสําคัญ
และจัดเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศ เม่ือสังคมวิวัฒนาการมาสูยุคโลกาภิวัฒน สิ่งสําคัญท่ีตอง
คํานึงถึงคือการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายใน และภายนอกในการบริหารงานในองคการตางๆ
จึงเนนท่ีความรู (Knowledge) ความชํานาญ (Skill) ความสามารถ (Ability) ในการปฏิบัติงานของ
บุคคลเปนสําคัญ เพ่ือใหสามารถปรับตัวทันกับสภาพแวดลอมและสถานการณตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป
โดยการนําเอาเทคโนโลยีหรือวิทยากรใหมๆ เขามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

กรมการคาภายในเปนหนวยงานราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย ซึ่งรัฐบาลมอบหมายให
รับผิดชอบในการสรางความเขมแข็งใหเศรษฐกิจการคาภายในประเทศ รวมท้ังสรางความเปนธรรม
ทางการคา พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งสอดคลองกับโมเดล “Thailand 4.0”
ท่ีมุงเนนสรางความเขมแข็งใหกับเศรษฐกิจการคาภายในประเทศ ใหสามารถสรางขีดความสามารถ
ในการแขงขันได และสามารถเพ่ิมรายไดใหกับเกษตรกร ผูประกอบการภายในประเทศ สรางความกิน
ดีอยูดีใหกับประชาชนในประเทศ ใหสามารถกาวขามการติดอยูกับกับดักรายไดปานกลางไปสูการ
มีรายไดสูงมากข้ึน ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสามารถดําเนินตามภารกิจ และ
นโยบายตางๆ ของรัฐบาลใหบรรลุตามเปาหมาย จึงเปนสิ่งสําคัญท่ีตองเรงดําเนินการเพ่ือใหมีความ
พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตน จึงเปนเรื่องท่ีผูวิจัยมีความตองการ
ศึกษาดานการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 ดานการคาภายในประเทศ เพ่ือนํา
ผลการวิจัยมาใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานราชการในหนาท่ี
รับผิดชอบของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนศึกษาปญหา อุปสรรค แนวทางการแกไขปญหา
และอุปสรรคในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 ดานการคา
ภายในประเทศ
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาในประเทศ เพ่ือรองรับการ

เขาสู Thailand 4.0
2. เพ่ือวิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
3. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0
4. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู

Thailand 4.0

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา : ศึกษาเฉพาะบุคลากรกรมการคาภายใน กระทรวงพาณิชย

ปฏิบัติงาน ณ สวนกลางและภูมิภาค เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมฯ เพ่ือรองรับการเขาสู
Thailand 4.0

2. ขอบเขตดานประชากร : ขาราชการตั้งแตระดับ ผูอํานวยการสํานัก/กอง /ศูนย/กลุม/
ฝาย ข้ึนไป จากทุกหนวยงานสวนกลางสังกัดกรมการคาภายใน

3. ขอบเขตดานระยะเวลา : ตั้งแตปงบประมาณ 2557-2560

วิธดีําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการดําเนินการวิจัย ดังนี้
1. เก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร ไดแก

1.1 คําสั่งกรมการคาภายใน  ท่ี 86/2557 ลงวันท่ี 21 เมษายน 2557 เรื่อง กําหนด
หนวยงานและหนาท่ีความรับผิดชอบของกรมการคาภายใน และคําสั่งท่ี 23/2558 ลงวันท่ี 10
กุมภาพันธ 2558 เรื่อง กําหนดหนวยงานและหนาท่ีความรับผิดชอบของกรมการคาภายใน

1.2 คําสั่งกรมการคาภายใน ท่ี 262/2556 ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2556 เรื่อง การ
กําหนดหนวยงานภายในและหนาท่ีความรับผิดชอบของกรมการคาภายใน และคําสั่งท่ี 212/2559
ลงวันท่ี 29 กันยายน 2559 เรื่อง แกไขปรับปรุงการกําหนดหนวยงานภายในและหนาท่ีความ
รับผิดชอบของกรมการคาภายใน

1.3 ยุทธศาสตรกระทรวงพาณิชยและกรมการคาภายใน ระยะ 20 ป
1.4 เอกสารแนวคิดเก่ียวกับประเทศไทย 4.0 ของ ดร.สุวิทย เมษินทรีย รัฐมนตรีชวยวา

การกระทรวงพาณิชย
1.5 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรกรมการคาภายใน ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

2560
1.6 Competency เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0
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2. เก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนาม โดยวิธีการสัมภาษณ (แบบมีโครงสราง/แบบเปน
ทางการ) ลักษณะของการสัมภาษณเปนการสัมภาษณท่ีมีคําถามและขอกําหนดท่ีแนนอนตายตัว
ซึ่งจะทําการสัมภาษณเปนรายบุคคล มีการจดบันทึกขอมูลและบันทึกเสียงตามคําบอกเลาของผูถูก
สัมภาษณ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ทําใหทราบเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือเพ่ือ

รองรับการเขาสู Thailand 4.0
2. ทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภาครัฐกรมการคา

ภายใน เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0
3. ทําใหทราบถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของกรมการคาภายใน เพ่ือรองรับการ

เขาสู Thailand 4.0
4. สามารถนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน และเปน

แบบอยางท่ีดีแกหนวยงานอ่ืนตอไป



5

คําจํากัดความ
Thailand 4.0 หมายถึง การเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจไปสู Value Based Economy หรือ

“เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม”
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ

ทัศนคติท่ีดีใหพนักงานและผูบริหารองคการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ
แนวทางการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การวางแผนพัฒนาบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน

กรมการคาภายใน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
บุคลากรดานการคาภายในประเทศ หมายถึง บุคลากรกรมการคาภายใน กระทรวง

พาณิชย



บทที่ 2
การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู
Thailand 4.0 มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาใน
ประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 วิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 และหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือ
รองรับการเขาสู Thailand 4.0 โดยมีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ดังตอไปนี้

1. นโยบายThailand 4.0
2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการพัฒนาบุคลากร
4. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
6. กรอบแนวคิดในการวิจัย
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมดังกลาว มีรายละเอียดดังตอไปนี้

1. นโยบาย Thailand 4.0
“Thailand 4.0” หรือ “ไทยแลนด 4.0” เปนความมุงม่ันของนายกรัฐมนตรี ท่ีตองการ

ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value-Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวย
นวัตกรรม” กลาวคือในปจจุบันไทยยังติดอยูในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ทํามาก ไดนอย” ซึ่งตอง
ปรับเปลี่ยนเปน “ทํานอย ไดมาก” นั้นหมายถึงการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติสําคัญ
คือ 1) เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” 2) เปลี่ยนจากการ
ขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และ
นวัตกรรม  และ 3) เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา ไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน
“Thailand 4.0” จึงเปนการเปลี่ยนผานท้ังระบบใน 4 องคประกอบสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional Farming) ในปจจุบันไปสูเกษตรสมัยใหมท่ีเนนการบริหาร
จัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน และเปนเกษตรกรแบบเปน
ผูประกอบการ (Entrepreneur)  2) เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยูท่ีรัฐตองให
ความชวยเหลืออยูตลอดเวลา ไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startups ท่ีมีศักยภาพสูง 3)
เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการสรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู High Value Services และ
4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ีมีความรู ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง

“ประเทศไทย 4.0” เปนการพัฒนา “เครื่องยนตเพ่ือขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ชุดใหม” (New Engines of Growth) ดวยการแปลงความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศ
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มีอยู 2 ดานคือ “ความหลากหลายเชิงชีวภาพ และความหลากหลายเชิงวัฒนธรรม” ใหเปน “ความ
ไดเปรียบในเชิงแขงขัน” โดยการเติมเต็มวิทยาการ ความคิดสรางสรรค นวัตกรรม วิทยาศาสตร
เทคโนโลยี และการวิจัยพัฒนา แลวตอยอดความไดเปรียบเชิงปรียบเทียบเปน 5 กลุมเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรมเปาหมาย ประกอบดวย

1. กลุมอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ (Food, Agriculture & Bio-Tech)
2. กลุมสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย (Health, Wellness & Bio-

Med)
3. กลุมเครื่องมืออุปกรณอัจฉริยะ หุนยนต และระบบเครื่องกลท่ีใชระบบอิเล็กทรอนิกส

ควบคุม (Smart Devices, Robotics & Mechatronics)
4. กลุ มดิ จิ ตอล เทคโนโลยี อิน เตอร เน็ ต ท่ี เชื่ อมตอและบั ง คับ อุปกรณต า งๆ

ปญญาประดิษฐและเทคโนโลยีสมองกลฝงตัว (Digital, IoT, Artificial Intelligence & Embedded
Technology)

5. กลุมอุตสาหกรรมสรางสรรค วัฒนธรรม และบริการท่ีมีมูลคาสูง (Creative, Culture
& High Value Services)

ท้ัง 5 กลุมเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเปาหมาย จะเปนแพลทฟอรมในการสราง “New
Startups” ตางๆ มากมาย อาทิ เทคโนโลยีการเกษตร (Agritech)  เทคโนโลยีอาหาร (Foodtech)
ในกลุมท่ี (Robotech) ในกลุมท่ี 3 เทคโนโลยีดานการเงิน (Fintech) อุปกรณเชื่อมตออนไลนโดยไม
ตองใชคน (IoT) เทคโนโลยีการศึกษา (Edtech) อี-มารเก็ตเพลส (E-Marketplace) อี-คอมเมิรซ
(E-Commerce) ในกลุมท่ี 4 เทคโนโลยีการออกแบบ (Designtech) ธุรกิจไลฟสไตล (Lifestyle
Business) เทคโนโลยีการทองเท่ียว (Traveltech) การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริการ (Service
Enhancing) เปนตน

“ประเทศไทย 4.0” เปนการถักทอเชื่อมโยงเทคโนโลยีหลักท่ีตนน้ํา เพ่ือสรางความ
แข็งแกรงใหกับอุตสาหกรรมเปาหมายท่ีอยูกลางน้ํา และ Startups ตางๆ ท่ีอยูปลายน้ํา โดยใชพลัง
“ประชารัฐ” ในการขับเคลื่อน ผูมีสวนรวมหลักจะประกอบดวย ภาคเอกชน ภาคการเงิน การธนาคาร
มหาวิทยาลัย และสถาบันวิจัยตางๆ โดยเนนตามความถนัดและจุดเดนของแตละองคกร และมีภาครัฐ
เปนตัวสนับสนุน ตัวอยางเชน ในกลุมอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ จะมีภาคเอกชนคือ
กลุมมิตรผล บริษัทไทยยูเนี่ยนเชนโปรดักส และเครือเจริญโภคภัณฑ เปนแกนหลัก โดยมีภาคการเงิน
คือธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) และธนาคารออมสินสนับสนุนทางดาน
การเงิน

กระบวนทัศนในการพัฒนาประเทศ ภายใต “Thailand 4.0” มีประเด็นท่ีสําคัญ โดย
เปนจุดเริ่มตนของยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในการขับเคลื่อนไปสูการเปนประเทศท่ี ม่ันคง ม่ังค่ัง และ
ยั่งยืน อีกท้ังเปน “Reform in Action” ท่ีมีการผลักดันการปฏิรูปโครงสรางเศรษฐกิจ การปฏิรูปการ
วิจัยและการพัฒนา และการปฏิรูปการศึกษาไปพรอมๆ กัน นอกจากนั้นยังเปนการผนึกกําลังของทุก
ภาคสวนภายใตแนวคิด “ประชารัฐ” โดยท่ีมีการผนึกกําลังกับเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจ การวิจัย
พัฒนา และบุคลากรระดับโลก ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของการ “รูจักเติม รูจักพอ และ
รูจักปน” (เขาถึงไดจาก http://www.thairat.co.th/content/613903)
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10 ภารกิจของนายกรัฐมนตรี
10 ภารกิจของรัฐบาล พล.อ.ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหนาคณะรักษา

ความสงบแหงชาติ (คสช.) ในชวง 1 ปเศษท่ีเหลือ ลวนเปนโจทยยาก-ทาทาย เพราะเปนบทพิสูจน วา
การปฏิวัติ 22 พ.ค.2557 ไมสูญเปลา10 ประเด็น ถูกตั้ง "ตุกตา" จากทีมยุทธศาสตรรัฐบาล สงตอให
10 ทีม "หัวกะทิ"โดย 10 หัวกะทิ จะอยูในกลุมบริหารราชการแผนดินเชิงยุทธศาสตร ท่ีเปนองคกร
ยอยในคณะกรรมการบริหารราชการแผนดินตามกรอบการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการ
สรางความสามัคคีปรองดองท้ัง 10 คน "พล.อ.ประยุทธ" ไฟเขียวใหดึงตัวจากคนของรัฐ และเอกชน
เขามารวมทีม เพราะเห็นแลววาหากใชคนจากราชการเพียวๆ ไมอาจคิดทะลุกรอบราชการไปได ซึ่ง
ขณะนี้ทีมงาน-รัฐมนตรีในเครือขาย "สมคิด จาตุศรีพิทักษ" หัวขบวนเศรษฐกิจกําลังทาบทาม ท้ัง 10
ยุทธศาสตร ท่ีคัดไปให 10 หัวกะทิ ทําหนาท่ีขับเคลื่อนภารกิจประกอบดวย 5 ประเด็นท่ีจะนําไปสู
ไทยแลนด 4.0 ไดแก

1. เตรียมคนไทยสูศตวรรษท่ี 21 โดยมี KPIs การขับเคลื่อนใน 5 ปแรก อาทิ มี
มหาวิทยาลัยไทยติด 100 อันดับแรกของโลก จํานวน 3 สถาบัน IQ เฉลี่ยไมต่ํากวาเกณฑมาตรฐาน
100 ของรอยละ 70 ของเด็กไทย และมีคะแนน EQ มากกวาหรือเทากับเกณฑมาตรฐาน คะแนน
PISA แตละวิชาไมต่ํากวา 500 และอันดับ PISA เปน 1 ใน 35 ประเทศ

2. สรางวิสาหกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม มี Smart Farmer 20,000 ครัวเรือน และ
Smart SMEs 100,000 ราย GDP ของ SMEs ตอ GDP ท้ังประเทศ มากกวาหรือเทากับรอยละ 50
มูลคาสงออกสินคาของ SMEs เปนรอยละ 40 ของมูลคาการสงออก

3. พัฒนาเกษตรอุตสาหกรรมและภาคบริการเปาหมาย มี Creative Economy มูลคา
เศรษฐกิจ 250,000 ลานบาท พัฒนา Startups/สงเสริมการลงทุนใน 6 คลัสเตอรบริการรายได
ทองเท่ียวไมต่ํากวา 4 ลานลานบาท อันดับ TTCI ไมต่ํากวาอันดับท่ี 25 มี High-Value Products
จากพืชและสมุนไพร อยางนอย 8 ผลิตภัณฑสรางมูลคาเศรษฐกิจมากกวา 500,000 ลานบาท และ
พัฒนากําลังคนท่ีมีความรูทักษะสูงใน 5 อุตสาหกรรมเปาหมาย มากกวา 200,000 คน

4. เสริมความเขมแข็ง ผาน 18 กลุมจังหวัด และ 76 จังหวัด เพ่ือเพ่ิมสัดสวน GDP จาก
รอยละ 69.2 ของ GDP เปนรอยละ 75 ของ GDP และมี Smart City จํานวน 5 แหง มูลคาการลงทุน
ในพ้ืนท่ีเศรษฐกิจพิเศษชายแดนเพ่ิมข้ึนรอยละ 30

5. เชื่อมประเทศไทยสูประชาคมโลกมีการลงทุนในพ้ืนท่ี EEC มากกวา 1.5 ลานลาน
บาท มีบรรษัทขามชาติระดับโลกสัญชาติไทย 2 บริษัทมูลคาการคาชายแดนขยายตัวเพ่ิมข้ึนรอยละ
10 ตอป เมืองชายแดนเปนเมืองการคาชั้นนําระดับอาเซียน 4-5 แหง) มูลคาการคากับประเทศ
CLMV เพ่ิมข้ึนรอยละ 10 ตอปอยางไรก็ดี บันได 5 ข้ัน ท่ีจะนําไปสูไทยแลนด 4.0 จะสําเร็จไมได
ถาไมมี

1) โครงสรางพ้ืนฐานทางกายภาพ คือ มีพ้ืนท่ีปาไมรอยละ 40 ของประเทศ พ้ืนท่ี
ชลประทานเพ่ิมข้ึนเปน 40 ลานไร และมีน้ําประปาทุกหมูบาน

2) โครงสรางพ้ืนฐานเชิงเครือขาย มีอินเทอรเน็ตหมูบานความเร็วสูงเพ่ิมข้ึนรอยละ
90 มีระบบความม่ันคงปลอดภัยทางไซเบอรกวารอยละ 90ลดตนทุนการขนสงเปนรอยละ 12 ของ
GDP ปริมาณสินคาเขา-ออก ณ ดานชายแดนสําคัญเพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอยละ 7ขนสงสินคาทางราง
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เปนรอยละ 5 รองรับปริมาณผูโดยสารทาอากาศยานในกรุงเทพฯและภูมิภาคเพ่ิมข้ึน 120 และ 55
ลานคนตอปตามลําดับ

3) โครงสรางพ้ืนฐานทางปญญา จํานวนนักวิจัยและพัฒนา เพ่ิมเปน 25 คนตอ
ประชากร 10,000 คนอันดับดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จัดโดย IMD อยูในอันดับ 1 ใน 30
งานวิจัย และพัฒนาไดนําไปใชเชิงพาณิชยไมนอยกวารอยละ 30 ของผลงานวิจัยท้ังหมด Innovation
Hub ตามภูมิภาคจํานวน 4 แหง

4) โครงสรางพ้ืนฐานทางสังคมความเหลื่อมล้ําลดลงเปน 0.4 ในป 2564 สัดสวน
ประชากรท่ีอยูใตเสนความยากจนลดลงเหลือรอยละ 7.4

สุดทาย 5+4 เรื่องขางตนจะไมสามารถทําไดถาไมปฏิรูป "ระบบราชการ" ใหอันดับความ
ยากงายในการดําเนินธุรกิจเปนอันดับ 2 ของอาเซียน อันดับประสิทธิภาพภาครัฐจัดโดยสถาบันการ
จัดการนานาชาติ อยูอันดับ 2 ของอาเซียนเปน 10 ยุทธศาสตร เพ่ือขับเคลื่อนประเทศในอีก 5 ปของ
"พล.อ.ประยุทธ" และ 10 ทีมท่ีปรึกษาท่ีจะโหมโรงในระยะเวลาท่ีเหลืออยูของรัฐบาล-คสช. (เขาถึงได
จาก http://www.prachachat.net/webmobile/news_detail.php?newsid=1484991854)

2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคกรท้ังในระยะสั้นและ

ระยะยาว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (skill) และปรับทัศนคติ (Attitude) ของ
บุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ความสําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนการลงทุนท่ีคุมคาและยั่งยืนท่ีสุด เพราะความสําเร็จขององคกรข้ึนอยู
กับศัยกภาพของบุคลากร ซึ่งองคกรใดมีทรัพยากรบุคลท่ีมีความรู ความสามารถสูง มีคุณธรรม
จริยธรรม ยอมสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขัน สามารถนําองคกรไปสูความสําเร็จไดตาม
เปาหมายท่ีตองการอยางยั่งยืน ดังนั้นองคกรทุกองคกรจึงมีความตองการและใหความสําคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหเปนท้ังคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา

ในชวงเวลาหลายป ท่ีผานมาถึงปจจุบัน ประเทศไทยเผชิญกับสถานการณการ
เปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซึ่งสงผลกระทบตอการ
ดํารงชีวิตและความเปนอยูของประชากรท่ีอยูในสังคมไทยเปนอยางมาก ประกอบกับแนวทางใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับท่ี 1-7 ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจเปน
หลัก โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด สงผลใหเศรษฐกิจของประเทศเติบโตอยางรวดเร็ว
แตกอใหเกิดปญหาทางสังคมตามมาหลายประการ และนับตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับ
ท่ี 8 เปนตนมา จะมุงเนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนาแบบองครวม โดยมุงพัฒนาศักยภาพของคน
และสภาพแวดลอมทางสงัคม เพ่ือใหเกิดการพัฒนาแบบมีประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สามารถจําแนกไดเปน 3 ระดับ ดังนี้
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1. การพัฒนาระดับชาติ มุงเนนพัฒนาคนในภาพรวมเพ่ือใหสามารถดํารงตนอยูใน
สังคมได เปนพลเมืองดี มีคุณภาพ มีผลิตภาพสูง และมีความรับผิดชอบตอสังคม การพัฒนาจึง
คํานึงถึงการพัฒนาดานการศึกษา ดานสุขภาพ ดานแรงงาน เปนสําคัญ

2. การพัฒนาระดับองคกร มุงพัฒนาคนใหเกิดความเชี่ยวชาญสามารถทํางานใหองคกร
ไดอยางมีผลิตภาพสูง และพรอมรับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และเนนการพัฒนา
ทางดานการบูรณาการระหวางการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองคกร เพ่ือมุงเนน
การพัฒนาการเรียนรูของบุคคลไปสูทีมการเรียนรู และองคกรแหงการเรียนรูไปพรอมกัน

3. การพัฒนาระดับบุคคล มุงพัฒนาคนใหตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ และประสิทธิภาพในการทํางานใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมได เปน
สมาชิกระดับครอบครัว องคกร สังคมและประเทศชาติ

ความหมายของการพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

มีผูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้
พนัส หันนาคินทร (อางถึงใน จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา 2551 : 9) ให

ความหมายการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางการ
ทํางานและจะตองกระทําเปนการอยางตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ท้ังนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุง
คุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพ่ือผลงานของสถาบันและเพ่ือสนองความ
ตองการของผูปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ

สมาน รังสิโยกฤษ (อางถึงใน ชุติธร หาญดํารงสุข 2554 : 10) ใหความหมายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มี
ทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันเปนผลใหการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรบุคคลเปนกระบวนการท่ีจะเสริมสรางและ
เปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการ
ในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

สุทธญาณ โอบออม (2557) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การให
การศึกษาในอันท่ีจะสงเสริมความรูความสามารถ ความถนัดและทักษะบุคลากรท้ังนี้มีความมุงหมายท่ี
จะพัฒนาศักยภาพของคนในองคการใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน ท้ังใน
ดานความรูความสามารถความชํานาญและประสบการณ นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมี
ความหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติหรือเจตคติของการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดีมีกําลังใจในการ
ทํางานและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานไดดียิ้งข้ึนอีกดวย การพัฒนาจะนําบุคคลจะนํามาใช
กับบุคลากรระดับบริหาร เพ่ือเสริมสรางความรูประสบการณตลอดจนแนวคิดตางๆ ใหบุคลากรใน
ระดับท่ีสูงข้ึนเพ่ือรองรับการเติบโตดานเศรษฐกิจความกาวหนาดานเทคโนโลยีท่ีพัฒนาไปอยางรวดเร็ว
ตลอดจนการขายตัวขององคการและการปรับโครงสรางของระบบงานดวยเหตุผลดังกลาวองคการจึง
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จําเปนตองตองใหผูบริหารระดับตางๆ มีความพรอมท้ังรางกายจิตใจความรูความสามารถและ
ประสบการณท่ีจะปฏิบัติงานในระดับสูงไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

อรุณ กาญจนสุวรรณ (อางถึงใน จนิสา  ชวยสมบูรณ 2556 : 47) การพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การดําเนินงานท่ีเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ เจตคติและทักษะใน
การทํางานอันเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยตองมีการทํางานตอเนื่องกัน
ซึง่จะทําใหผูท่ีไดรับบรรจุเขาทํางานใหมไดทํางานอยางเต็มท่ี และผูปฏิบัติงานมานานแลวจะไดกระตุน
บาง รวมท้ังเปนการพัฒนาบุคลากรไดรับท้ังความรูความสามารถ และประสิทธิผลของงาน

อนิวัช  แกวจํานงค (อางถึงใน สุนิษา กลึงพงษ 2556 : 12) ไดใหความหมายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย วาหมายถึง  การดําเนินกิจกรรมเพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูในดานตางๆ เพ่ือเพ่ิม
ความรู ความสามารถ ประสบการณ และทักษะฝมือ โดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน
และเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานในอนาคตได องคการสมัยใหมในปจจบันจึง
ใหความสําคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากข้ึน เนื่องจากองคการมองบุคลากรเปน
ทรัพยสินทีมีคาหรือท่ีเรียกวามีสภาพเปน “ทุนมนุษย” ( Human Capital)

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ ความชํานาญ ทัศนคติท่ีดีใหพนักงานและผูบริหารองคการ เปน
การเตรียมความพรอมใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท้ังในปจจุบัน
และอนาคต เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากรนับวาเปนกระบวนการสําคัญประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน

บุคคล เนื่องจากการดําเนินงานขององคกรจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยูกับความรู
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใหกับองคกร เพราะ
สภาพแวดลอมขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงมีความจําเปนท่ีบุคลากรตองพัฒนา
ตนเองใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ท้ังจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ดานเศรษฐกิจ
สังคม การมือง และเทคโนโลยี หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคกร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวแลว ยอมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคกรได

หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการนําศักยภาพของแตละบุคคลมาใชในการปฏิบัติงาน

ใหเกิดประโยชนสูงสุด และสรางใหแตละบุคคลเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ ตลดจนเกิดความตระหนัก
ในคุณคาของตนเอง เพ่ือนรวมงาน และองคการ บุคลากรในองคการยอมแตกตางกันตามลักษณะเพศ
อายุ ลักษณะนิสัย ความมุงม่ันในการทํางาน และความสามารถในการปฏิบัติงานจึงเปนปจจัยท่ีจะตอง
พิจารณาใหรอบคอบวาองคการมีความจําเปนอยางไร จะพิจารณาอยางไรวาบุคลากรแตละคนมี
ความจําเปนมากนอยเพียงใดท่ีตองไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ และตองพัฒนาอีกเทาไร
ความสามารถเดิมหรือศักยภาพมีระดับใด และตองการพัฒนาไปสูระดับใด และท่ีสําคัญคือจะใช
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วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุมคาท่ีสุด หลักการสําคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีดังนี้

1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพท่ีสามารถพัฒนาใหเพ่ิมพูนข้ึนได ท้ังดานความรู ทักษะและ
เจตคติ ถาหากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ

2. การพัฒนาศักยภาพของนมุษยควรเปนกระบวนการตอเนื่อง ตั้งแตการสรรหา การ
คัดเลือก นํามาสูการพัฒนาในระบบขององคการ

3. วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลายวิธี จะตองเลือกใหใชเหมาะสมกับ
ลักษณะขององคการและบุคลากร

4. จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนระยะๆ เพ่ือชวย
แกไขบุคลากรบางกลุมใหพัฒนาความสามารถเพ่ิมเติม และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหผูมีขีด
ความสามารถสูงไดกาวหนาไปสูตําแหนงใหมท่ีตองใชความสามารถสูงข้ึน

5. องคการจะตองจัดระบบทะเบียนบุคลากรใหเปนปจจุบัน ท่ีสามารถตรวจสอบ
ความกาวหนาไดเปนรายบุคคล

6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําทุกดาน คือดานสุขภาพอนามัย ดานความรู
ความสามารถ ดานจิตใจ หรือดานคุณธรรมใหมีควบคูกันไป

7. องคการจะตองคํานึงถึงความม่ันคงและความกาวหนาของบุคากรทุกคนในองคการ
ควบคูกับความกาวหนาขององคการ องคการจะอยูไมไดถาหากขาดบุคลากรท่ีมีกําลังกาย กําลังใจ
และสติปญญาทุมเทใหกับองคการ (สุนิษา กลึงพงษ, 2556 : 19)

วิธีหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร
พิมพลักษณ อยูวัฒนา (2557 : 9-11) กลาววาวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ

แบงได 2 ประเภท คือ
1. วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีองคกรเปนผูดําเนินการ  เปนการพัฒนาบุคลากรท่ีองคกร

เปนผูดําเนินการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหบุคลากรมีความรู ความสามารถเพ่ิมข้ึน อาจทําโดยเชิญ
บุคลากรจากภายนอกมาใหความรู หรือจัดสงบุคลากรไปรวมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยังหนวยงาน
อ่ืนๆ สามารถจําแนกยอยไดดังนี้

1.1 การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการท่ีจัดใหมีข้ึน เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรู
และมีความชํานาญ หรือเพ่ือมุงถายทอดวิธีการและเทคนิคตางๆ ของการปฏิบัติงานเฉพาะดานใดดาน
หนึ่ง โดยมุงใหบุคลากรนั้นไดเรียนรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ และเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรนั้นไปในแนวทางท่ีตองการ ซึ่งการฝกอบรมมุงจัดข้ึนสําหรับบุคลากรในระดับผูปฏิบัติงานเปน
สวนใหญ ไดแก บุคลากรท่ีมีหนาท่ีปฏิบัติงานประจําตําแหนงตางๆ ขององคกรและมักจะอยูในระดับ
ต่ําสุดของสายการบังคับบัญชา

1.2 การประชุมสัมมนา (Seminars) เปนการประชุมเพ่ือพิจารณาถกเถียงถึงประเด็น
หรือหัวขออยางใดอยางหนึ่งท่ีกําหนดไว การสัมมนาจะเนนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถาม
ปญหาขอของใจและเพ่ิมเติมทรรศนะตางๆ เพ่ือความถูกตองสมบูรณของประเด็นท่ีพิจารณา การ
สัมมนาเปนวิธีการท่ีนิยมแพรหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งการประชุมสัมมนาเจาหนาท่ีในระดับสูง
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1.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เปนรูปแบบท่ีนิยมใช กันมากใน
สถาบันการศึกษาและในวงการท่ัวไป การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนวิธีการท่ีประกอบดวยบุคลากร
หลายฝายท่ีมีปญหาและความสนใจตรงกัน มาพบกับผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญในดานท่ีเหมาะสม
เพ่ือท่ีจะหาความรูและหนทางท่ีจะแกไขปญหาท่ีประสบอยูโดยการศึกษาเปนกลุมและเวลาหลายวัน

1.4 การศึกษาดูงาน (Study Visit) เปนการใหผูปฏิบัติงานไดเห็นการปฏิบัติและ
เรียนรูงานท่ีมีการปฏิบัติท่ีคลายคลึงกับงานของตนเอง ไดเห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิดของ
หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีอาจนําสิ่งท่ีเหมาะสมมาประยุกตใชกับหนวยงานของตน และเปนการผอนคลายการ
ปฏิบัติหนาท่ีของผูปฏิบัติงานอีกดวย

1.5 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) วิธีการนี้มักจะใชสําหรับตําแหนง
ระดับหัวหนางาน จุดประสงคของการหมุนเวียนตําแหนง คือ เพ่ือใหแตละคนไดปฏิบัติงานในหนาท่ี
ตางๆ ท่ีมีในองคกร เพ่ือจะไดมีความรูและเห็นความสัมพันธและความสําคัญของงาน และมีความรอบ
รูงานในแตละแผนกทําใหเกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน

1.6 การศึกษาตอ (Study Program) ในกรณีท่ีองคการตองกรปรับปรุง หรือขยาย
งาน โดยเฉพาะงานประเภทท่ีตองใชเทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน การพิจารณาบุคลากรท่ีมีพ้ืนฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาตอในสถาบันการศึกษาระดับสูง
และมีชื่อเสียงในทางนั้นๆ เปนสิ่งท่ีควรจะทําและตองกําหนดพันธะวาจะตองกลับมาทํางานใหแก
องคการดวย

2. รูปแบบท่ีบุคลากรปฏิบัติเอง เปนรูปแบบท่ีบุคลากรสามารถดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ความสามารถไดดวยตนเอง ไมจําเปนตองใหองคกรเปนผูดําเนินการจัดให สามารถจําแนกได
ดังนี้

2.1 การศึกษาจากตํารา เอกสารและขาวสารทางวิชาการ เปนการศึกษาโดยการอาน
ซึ่งผูอานจะตองรูจักวิธีการอาน รูจักจับประเด็นใจความสําคัญและรูจักการอานอยางพินิจพิเคราะห

2.2 การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน มีเปาหมายเพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมีวิธีการ
ปฏิบัติท่ีถูกตอง และเปนไปตามข้ันตอนท่ีควรจะเปน ซึ่งบุคลากรอาจรวมมือหรือเสนอแนะให
หนวยงานไดจัดทําคูมือปฏิบัติงานของผูปฏิบัติไว เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดถือปฏิบัติ

2.3 ระบบพ่ีเลี้ยง หมายถึง การท่ีหนวยงานกําหนดอยางเปนทางการหรือไมเปน
ทางการใหบุคลากรอาวุโสท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความเขาใจในกฎระเบียบและ
วัฒนธรรมของหนวยงานทําหนาท่ีใหคําแนะนําและถายทอดความรูแกบุคลากรใหม เพ่ือใหบุคลากร
ใหมสามารถปรับตัวและปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

2.4 การพบปะสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูมีความรูและประสบการณ เปน
รูปแบบการพัฒนาท่ีบุคลากรสามารถปฏิบัติเอง ซึ่งผูมีความรูและประสบการณอาจจะเปนบุคลากร
ระดับหัวหนาหรือผูมีความรูและประสบการณจากภายนอก

แนวคิดของการพัฒนาองคการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ถือกําเนิดข้ึนมาเพ่ือ
ตอบสนองและรองรับตอการทาทายของความเปลี่ยนแปลงท่ีผันผวนอยูตลอดเวลาซึ่งจําเปนจะตองมี
การจัดการกับความเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือวาเปน
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แนวทางหนึ่งท่ีจะมีบทบาทสําคัญตอการยกระดับขององคการ นักวิชาการไดกลาวถึงแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรไวดังนี้

ศุภชัย ยาวะประภาษ (อางถึงใน พิมพลักษณ อยูวัฒนา 2557 : 11) กลาววา การพัฒนา
บุคลากรมีแนวทางหลักในการดําเนินงาน 3 แนวทาง คือ

1. การใหการศึกษา เรียนรู เปนการปลูกฝงคุณคา และทัศนคติการเติมความรู การใช
วิจารณญาณ ความเขาใจและปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาในสถานศึกษา ในการ
พัฒนาบุคลากรขององคการ การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน อนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาตอใน
หลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง และการใหไปศึกษาระดับปริญญาตรี และหลังปริญญา การให
การศึกษาจึงเปนการลงทุนท่ีสําคัญท้ังขององคการและตัวบุคคลเอง

2. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในตําแหนง
หนึ่งๆ ซึ่งมักเปนกิจกรรมท่ีมุงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหนางาน และเปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน
เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งใน
การยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน อันจะทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว ขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และหรือ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

3. การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ เพ่ือเพ่ิมและขยายโลกทัศน
สําหรับการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนท้ังในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร ซึ่งรวมถึงการ
มอบหมายงานพิเศศ การสอนงาน การใหคําปรึกษา การเปนพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ี
การงาน การจัดทัศนศึกษาดูงาน และมอบหมายใหประชุมแทน หรือเขารวมกิจกรรมสังคมตางๆ

อรุณ  รักธรรม (อางถึงใน พิมพลักษณ อยูวัฒนา 2557 : 11) กลาววา กิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญๆ คือ

1. การฝกอบรม มีจุดเนนท่ีงานของบุคคลในขณะนั้นท่ีจะตองเรียนรู และมีประสบการณ
ท่ีเก่ียวของกับการยกระดับความสามารถในการทํางาน เพ่ือมุงใหสามารถทํางานตําแหนงนั้นๆ ไดหรือ
ทํางานท่ีตองใชความรู ความสามารถ หรืองานท่ีมีความยากมากยิ่งข้ึน

2. การศึกษา มีจุดเนนท่ีตัวบุคคลเปนการเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางาน
ตามความตองการขององคการในอนาคต

3. การพัฒนา มีจุดเนนท่ีมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ความตองการขององคการท่ีตองการ
เจริญเติบโต มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพัฒนามีความเก่ียวของกับการจัดโปรแกรม เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคการ เพ่ือใหมีความพรอมท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ตามความตองการขององคการ

นิรันดร  วัชรินทรรัตน (อางถึงใน จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา 2551 : 11-
12) กลาววาการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหาความรูนั้นอาจกระทําได ดังนี้

1. เขาฟงการประชุม
2. อานหนังสือ วารสารตางๆ ท่ีเก่ียวกับการศึกษา การบริหาร ตลอดจนการแสวงหา

ขอมูลขาวสารจากสื่อมวลชน หนังสือพิมพและหนังสืออ่ืนๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอตนเองและตอ
วิชาชีพ
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3. ศึกษาดูงาน และศึกษาจากงานท่ีตนกําลังปฏิบัติอยูเปนประจํา
4. ศึกษาจากผูมีประสบการณ ผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหาร
5. ศึกษาดูงาน และสังเกตวิธีการทํางาน
6. การเขารับการฝกอบรม
7. การเขารวมการประชุมสัมมนาทางวิชาการ
8. การเขารวมเปนสมาชิกองคกาวิชาชีพ
9. การศึกษาคนควา และจัดทําผลงานทางวิชาชีพ และศึกษาตอ
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม ยังแบงออกไดเปน 2 แบบ คือ แบบเปน

ทางการและแบบไมเปนทางการ ซึ่งแบบเปนทางการจะสงผลตอการพัฒนาบุคลากรคอนขางนอย
องคการจึงตองมีมาตรการหรือแนวทางการพัฒนา เพ่ือใหบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถใหอยูกับ
องคการนานท่ีสุด วิธีการดูแลรักษาคนใหอยูกับองคการทําไดโดย

- ระยะแรก (ชวง 0-6 เดือน) ตองมีการปฐมนิเทศใหรูจักองคกร สรางความรูสึกเปน
เจาของคัดสรรพ่ีเลี้ยงท่ีดีคอยดูแล หัวหนาหรือพ่ีเลี้ยงตองปลูกฝงทัศนคติท่ีดีตอองคกร และมอบหมาย
งานใหตรงกับสมรรถนะ

- ระยะท่ีสอง (ชวง 6 เดือน -1 ป) ตองทดสอบและทดลองสิ่งใหมๆ มอบอํานาจดึงเขา
มารวมคิด และเสริมแรงทางบวก

- ระยะท่ีสาม (ปท่ี 1-2) ตองสงเสริมใหคนคิดนอกรอบ คิดคนนวัตกรรมใหมๆ
- ระยะท่ีสี่ (เกิน 2 ป) ตองสรางขวัญกําลังใจ โดยการเปลี่ยนหนาท่ีการงานใหบางตาม

เหมาะสม สงไปเรียนรูสิ่งใหมๆ สงไปดูงาน

ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย ปจจัยภายนอก ปจจัย
ภายใน เปาหมายขององคกร และเปาหมายของบุคลากร กลาวคือ

1. ปจจัยภายนยอก ไดแก การแขงขันในระดับประเทศและระดับโลกท่ีสูงข้ึน ความ
เจริญเติบโตอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง

2. ปจจัยภายใน ประกอบดวย
2.1 ผูเขารวมกิจกรรม ควรมีทัศนคติท่ีดีและเขาใจวัตถุประสงค มีความกระตือรือรน

มุงม่ันจะเรียนรู และนําสิ่งท่ีไดเรียนรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
2.2 ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

หรือไม ตองแจงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหผูเขารวมกิจกรรมทราบทุกครั้ง แจง
เหตุผลในการคัดเลือกบุคลากรใหเขารวมกิจกรรม ใหความสนใจและอํานวยความสะดวก

3. เปาหมายขององคกร เพ่ือสอนแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให
ไดผลสูงสุด เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในองคการ เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือความกาวหนาของงานและการขยายตัว
ในการปฏิบัติงาน
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4. เปาหมายของบุคคล เพ่ือความกาวหนา เพ่ือเรียนรูงาน เพ่ือปรับปรุงสภาพการ
ทํางาน เพ่ือเสริมสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน เพ่ือเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคกร
เพ่ือความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ปจจัยท่ีทําใหเกิดการพัฒนากําลังคนในองคการ เกิดจากปจจัยหลายประการ กลาวคือ
1. การเปลี่ยนแปลงขององคการ องคการทุกองคการยอมมีการเคลื่อนไหวและ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ จําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง โดยการฝกอบรม
และพัฒนาบุคคลในองคการ ใหมีคุณภาพดียิ่งข้ึน เพ่ือเพ่ิมทักษะในการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
ฐานะตําแหนงท่ีเพ่ิมพูนข้ึน หรือมีการรับคนใหมก็ตองฝกอบรมใหทราบถึงวิธีการทํางาน ลักษณะของ
งานและรูจักองคการใหดียิ่งข้ึน

2. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ปจจุบันการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีไดเจริญ
รุดหนาไปมาก โดยเฉพาะดานเครื่องจักรและคอมพิวเตอร องคการจึงจําเปนตองนําเทคโนโลยีใหมๆ
เขามาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ จึงกอใหเกิดความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรของ
องคการใหมีความรู ความสามารถและทักษะ เหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานรวมกับเครื่องจักรกลใหมๆ
เหลานั้นเพ่ือใหการดําเนินงานขององคการ เปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพอยางแทจริง

3. สภาพแวดลอมภายนอก คือสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งเขามามี
ผลกระทบตอองคการมาก องคการจําเปนท่ีจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมเหลานี้ เพ่ือความ
อยูรอดขององคการเอง หรือใหไดรับความกระทบกระเทือนนอยท่ีสุด

4. พฤติกรรมของบุคคลในองคการ พฤติกรรมหมายถึง กริยาอาการท่ีแสดงออก เม่ือ
เผชิญกับสิ่งเราจากภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนสิัยท่ีไดสะสม หรือจากความเคยชินอัน
ไดรับจากประสบการณ หรือการศึกษาอบรม พฤติกรรมท่ีแสดงออกอาจเปนไปในทางคลอยตามหรือ
ตอตาน และอาจเปนไปในทางท่ีเปนคุณหรือโทษตอเจาของพฤติกรรมเอง หรือตอสภาพแวดลอมและ
เพ่ือนรวมงานได โดยธรรมชาติแลวคนมีความตองการอยูเสมอ และจะแสวงหาวิถีทางท่ีจะบรรลุความ
ตองการนั้น เม่ือไดรับการตอบสนองแลวก็จะเกิดความตองการใหมๆ ข้ึนอีกอยางไมมีท่ีสิ้นสุดความ
ตองการของมนุษยนี่เองท่ีเปนผลใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ข้ึน สําหรับในการทํางานในองคการแลว
ความตองการของคนคือตองการความม่ันคง ความพอใจในงาน โอกาสกาวหนาในงาน การไดรับการ
ยกยองนับถือ การมีผูบังคับบัญชาท่ีมีความสามารถ การไดรับคาจางโดยชอบธรรม ความเสมอภาค
ความตองการเหลานี้สามารถตอบสนองได และการพัฒนาบุคคลท่ีเปนเครื่องมือสําคัญอันหนึ่งท่ีจะ
ชวยตอบสนองความตองการดังกลาวของบุคคลได เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยใหบุคคลมีความรู
ความชํานาญ และทัศนคติท่ีดีข้ึนมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในงาน เปนท่ียอมรับนับถือของผูรวมงานและ
บรรลุความตองการตางๆ ในท่ีสุด (การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวทางใหม เขาถึงไดจาก
http://isc.ru.ac.th)

ประโยชนของการพัฒนาบุคคล
1. การพัฒนาบุคคลชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถนะสูงข้ึน เพราะเม่ือไดรับรูจาก

การฝกอบรมก็สามารถนําเทคนิค และวิธีการใหมๆ ไปใชในการแกไขขอบกพรอง ปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพ และมีการติดตอประสานงานดีข้ึน
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2. การพัฒนาบุคคลเปนวิธีการหนึ่งท่ีทําใหเกิดการประหยัด เพราะเม่ือไดรับการพัฒนา
แลวความผิดพลาดท่ีกอใหเกิดความสิ้นเปลืองเสียหายยอมลดนอยลง ทําใหประหยัดงบประมาณ
คาใชจายในการซื้อวัตถุดิบท่ีใชในการปฏิบัติงานได

3. การพัฒนาบุคคลชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวจะ
สามารถปฏิบัติงานไดผลดี และลดเวลามากกวาจะตองทํางานและเรียนรูควบคูกันไปในเวลาเดียวกัน

4. การพัฒนาบุคคลชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา เพราะเม่ือไดรับการ
พัฒนาแลวยอมมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการทํางานเพ่ิมข้ึน

5. การพัฒนาบุคคลเปนการแนะแนวทางในความกาวหนาของบุคคลหนึ่ง เม่ือไดรับการ
พัฒนาแลวยอมจะไดรับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง และโยกยายความกาวหนา (อรุณ รักธรรม, 2540 : 3)

3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ และการพัฒนาบุคลากร
ซึ่งทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความตองการและแรงจูงใจ มีดังนี้
ทฤษฎีความตองการของมนุษย ในทัศนะของอับบลาฮัม มาสโลว

(Abraham Maslow)
มาสโลว มองวามนุษยแตละคนมีศักยภาพมากพอท่ีจะชี้นําตัวเอง มนุษยไมนิ่งอยู แตจะ

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณตางๆ ท่ีแวดลอม และแสวงหาความตองการท่ีจะเขาใจตนเองยอมรับ
ตนเองท้ังในสวนดี สวนบกพรอง รูจักจุดออน และความสมารถของตนเอง ซึ่งทฤษฎีความตองการของ
มาสโลว มีดังนี้ (อางถึงใน สุนิษา กลึงพงษ, 2556 : 22-23)

1. ความตองการข้ันพ้ืนฐาน (Basic Needs) เปนความตองการทางรางกาย เพ่ือการ
ดํารงชีวิตของมนุษย เชน ความตองการอาหาร น้ํา อากาศ เครื่องนุงหม ยารักษาโรค เปนตน ซึ่งการ
ไดงานทําและมีรายได ท่ีเหมาะสม  ก็จะสามารถตอบสนองความตองการในข้ันนี้ได

2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) เปนความ
ตองการอันดับถัดไปของมนุษย ซึ่งมนุษยตองการมีความม่ันคงทางดานการเงิน ดานการทํางาน และมี
ความปลอดภัยท้ังตนเอง ครอบครัว และทรัพสินย เปนตน

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการการอยูรวมกันในสังคม
ตองการความรัก และการไดมีการสวนรวมในกลุม

4. ความตองการการยอมรับ (Esteem Needs) เปนความตองการการยอมรับท้ังจาก
บุคคลอ่ืนและยอมรับตนเอง ซึ่งเก่ียวกับความม่ันใจในเรื่องความรู ความสามารถ อันเปนท่ียอมรับและ
ยกยองจากบุคคลท่ัวไป

5. ความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการสูงสุดของมนุษย ตองการความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของแตละคนท่ีตองการ
พัฒนาตนเองใหกาวหนายิ่งข้ึน

ทฤษฎี ERG ของเคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer)
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อัลเดอรเฟอร ไดนําพ้ืนฐานความรูจากทฤษฎีของมาสโลว มาสรางรูปแบบการจูงใจข้ึน
ใหมท่ีคลายคลึงกัน โดยแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุมใหญ คือ (อางถึงใน สุนิษา กลึง
พงษ, 2556 : 24-25)

1. ความตองการอยูรอด (E-Existence) เปนความตองการทางรางกาย สิ่งของเครื่องใช
ตางๆ เชน อาหาร ท่ีอยูอาศัย เปนตน หรือในองคการก็เปนคาจาง โบนัส ผลประโยชนตอบแทน
สภาพการทํางานท่ีดี และสัญญาวาจาง เปนตน

2. ความตองการความสัมพันธ (R-Relatedness) เปนความตองการความสัมพันธท่ีมีตอ
กันกับบุคคลในองคกร เปนความตองการทุกชนิดในเชิงมนุษยสัมพันธ

3. ความตองการกาวหนาและเติบโต (G-Growth) เปนความตองการเก่ียวกับการพัฒนา
การเปลี่ยนแปลงสภาพ และการเติบโตกาวหนาของบุคลากร ความอยากเปนผูริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขต
อํานาจขยายกวางออกไป การพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถในองคการก็เปนความตองการ
ความรับผิดชอบเพ่ิม การทํากิจกรรมใหมท่ีมีโอกาสใชความรูความสามารถใหมและการมีโอกาสสัมผัส
งานใหมหลายดานมากข้ึน

ทฤษฎี ERG มีสมมติฐานท่ีสําคัญ 3 ประการ ท่ีมีสวนคลายคลึงและแตกตางจากทฤษฎี
ของมาสโลวคือ ประการแรก หากความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการ
ประเภทนั้นจะมีอยูสูง เชน หากเงินเดือนมีนอยความตองการดานนี้จะสูง เปนตน ประการท่ีสอง หาก
ความตองการประเภทท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนองมากพอแลว จะทําใหความตองการประเภทท่ีอยู
สูงข้ึนไปมีมากยิ่งข้ึน เชน ไดรับคาจางมากพอแลว ก็ตองการความยอมรับจากเพ่ือนรวมงานมากข้ึน
เปนตน ประการท่ีสาม หากความตองการประเภทท่ีอยูสูงมีอุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอยก็
จะทําใหความตองการประเภทท่ีต่ํากวาลงไปมีความสําคัญ มากข้ึน เชน ไมมีโอกาสเปลี่ยนงานใหมท่ี
ทาทายมากข้ึนได ก็จะหันมาสนใจและตองการความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากข้ึน เปนตน จาก
สมมติฐานนี้จะเห็นไดวา สองประการแรกคลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว แตประการท่ีสามแตกตาง
กัน กลาวคือ มาสโลวเนนการไดรับการตอบสนองเปนข้ันๆ และกาวหนาเรื่อยไป อัลเดอเฟอรสามารถ
จะถอยหลังได โดยความตองการไมไดรับการตอบสนองก็จะยอนกลับไปหาความตองการระดับต่ํากวา
ทันที

4. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2533 : 621-623) สําหรับ

การพัฒนาภาครัฐ ขาราชการเปนตัวจักรสําคัญท่ีสุดของรัฐบาลในการบริหารราชการและการพัฒนา
ประเทศ ซึ่งภารกิจสําคัญดังกลาวจะไมประสบความสําเร็จถาปราศจากขาราชการท่ีดีมีความสามารถ
เหมาะสมแกตําแหนงหนาท่ี ดวยเหตุนี้รัฐบาลทุกรัฐบาลจึงถือเปนนโยบายสําคัญในอันท่ีจะตองหาทาง
สงเสริม และพัฒนาใหขาราชการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ
ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได รวมท้ังพัฒนาทัศนคติท่ีถูกตองในการทํางานของขาราชการดวย

การพัฒนาบุคลากรภาคราชการ หมายถึง กระบวนการวางแผนและดําเนินการให
ขาราชการหรือพนักงานอ่ืนของรัฐ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยทัศนคติและสํานึกท่ีถูกตอง
เพ่ือชวยใหงานของทางราชการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว โดยในขณะเดียวกัน
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ขาราชการก็ประสบความสําเร็จในการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถและความพรอมท่ีจะ
กาวหนาข้ึนไปดวย

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐ ถือเปนเรื่องท่ีสําคัญท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงได
ประกอบกับสภาพปญหาในการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมท่ีเกิดข้ึนอยู
ตลอดเวลา ทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนาบุคคลในภาครัฐอีกหลายดาน ไดแก

1. พัฒนาความรูความเขาใจดานกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด รวมท้ัง
วิธีการและแนวทางปฏิบัติมากมายประกอบการดําเนินงาน เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานมีความรูความ
เขาใจ จึงจะสามารถปฏิบัติงานได

2. การพัฒนาบุคลากรหรือขาราชการผูปฏิบัติงานใหมีความรูความเขาใจโครงสรางและ
ระบบงานของทางราชการและวิธีการทํางานอยางแทจริง เพ่ือสนองความจําเปนในการใหบริการท่ี
เหมาะสมแกประชาชนและปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมของประเทศ

3. พัฒนาความรูความชํานาญของขาราชการผูปฏิบัติงานใหทันกับความกาวหนาของ
เทคโนโลยีในดานตางๆ เชน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องมือสื่อสารหรืออุปกรณทางการแพทยสมัยใหม
เปนตน

4. ชีวิตการทํางานของขาราชการยอมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาท่ีการงานหรือมี
การเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ในกรณีเชนนี้หากมีการนําเอาวิธีการฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคคลวิธีใดวิธี
หนึ่งท่ีเหมาะสมนํามาชวยก็จะทําใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเร็วกวาการเรียนรูงานในหนาท่ีใหมเอง

5. สภาพความเปนจริงเก่ียวกับรายไดของขาราชการซึ่งไดแก เงินเดือนและคาตอบแทน
ท่ีขาราชการไดรับอยูในอัตราคอนขางต่ําไมสัมพันธกับสภาวะการครองชีพในปจจบัน ก็ทําใหเกิด
พฤติกรรมไมพึงประสงคหลายประการ เชน การทุจริตและประพฤติมิชอบของขาราชการ การไม
เสียสละ อุทิศเวลาใหกับราชการ เปนตน จึงมีความจําเปนตองมีการพัฒนาจิตใจของขาราชการใหมี
คุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติและจิตสํานึกท่ีถูกตองในการปฏิบัติราชการ

วัตถุประสงคหลักของการพัฒนาบุคคลภาครัฐ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2533 : 637) ความวา
วัตถุประสงคหลักของการพัฒนาบุคคลในราชการก็คือ การกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงานตามท่ีตองการ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจเห็นไดจากการปฏิบัติตน ผลงานหรือ
บรรยากาศและวิธีการทํางานท่ีเปลี่ยนไป เชน ผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนและขยันหม่ันเพียรมาก
ข้ึน การปฏิบัติงานผิดพลาดนอยลง ผลผลิตของงานเพ่ิมข้ึนประหยัดข้ึน หรือลดคาใชจาย ความ
ขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยลงหรือหมดสิ้นไป มีการริเริ่มคิดคนเทคนิควิธีการทํางานใหมๆ ท่ีไดผล
ปรับปรุงกระบวนการใหบริการแกประชาชนใหดียิ่งข้ึนท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ เปนตน ดวยเหตุ
นี้การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม (Behavioral change) จึงเปนวัตถุประสงคหลักหรือเปาหมายสูงสุด
ของการพัฒนาบุคคล

เทคนิค และวิธีการพัฒนาบุคคลภาครัฐ
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2533 : 654-658)
การพัฒนาบุคคลโดยการฝกอบรม
การฝกอบรมเปนวิธีการพัฒนาบุคคลท่ีนิยมใชกันอยางแพรหลายมากกวาวิธีอ่ืนๆ เพราะ

สามารถทําเปนโครงการท่ีชัดเจน มีกําหนดระยะเวลาท่ีกําหนดไวแนนอน สามารถดําเนินการไดกับผู
เขารับการอบรมจํานวนมากในครั้งเดียวกัน สําหรับวิธีการฝกอบรม (training methods) ท่ีใชกัน
ท่ัวไป สามารถบางออกเปนกลุมใหญ ๆ 2 กลุม คือ

1. การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job training) การฝกอบรมในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึงการท่ีผูไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนาไดเรียนรูเทคนิควิธีการทํางาน ไดรับความ
ชํานาญจากการฝกหรือทดลองปฏิบัติงาน รวมท้ังการถายทอดแนวความคิด วัตถุประสงคและ
เปาหมายของการทํางานพรอมๆ ไปกับการปฏิบัติงานจริง ซึ่งอันท่ีจริงการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน
เปนวิธีท่ีใชกันมากกวาวิธีอ่ืนแตสวนใหญมิไดทํากันอยางเปนระบบและมีลักษณะเปนวิธีการทดลอง
ปฏิบัติงานมากกวาการฝกอบรมอยางจริงจัง ในทางปฏิบัติ   จึงมิไดรับการยอมรับวาเปนวิธีการ
ฝกอบรมท่ีไดผลอยางแทจริง การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานมักนิยมใชกันอยู 2 วิธี คือ

1.1 การสอนแนะ (Coaching) สวนใหญจะใชในการพัฒนาบุคคลท่ีเพ่ิงเขารับ
ราชการหรือดํารงตําแหนงใหมไมนาน และมักใชกับผูปฏิบัติงานในระดับตนๆ โดยมอบหมายให
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานท่ีใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมากท่ีสุดเปนผูคอยดูแล แนะนํา ชวยเหลือใหรู
วิธีการปฏิบัติงานใหถูกตองอาจเปนการสอนแนะแบบตัวตอตัวหรือแบบกลุมเล็กๆ ก็ได ซึ่งจัดวาเปน
วิธีการท่ีไดผลมากท่ีสุดวิธีหนึ่ง ท้ังนี้เพราะจากการคนควาวิจัยพบวา ผูรับการฝกอบรมจะสามารถ
จดจําสิ่งท่ีตนเรียนรูจากการฝกปฏิบัติงานดวยตนเองถึง รอยละ 75 ขณะท่ีจะจดจําจากการฟงคํา
บรรยายไดเพียงรอยละ 10 ถึง 15 และจดจําจากการท่ีตนมีสวนรวมในการประชุมอภิปรายเพียง
รอยละ 30 ถึง 50 เทานัน้

1.2 การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ี (job rotation) การพัฒนาบุคคลอีกวิธีการ
หนึ่ง คือ การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ีการทํางานของผูปฏิบัติงานเปนครั้งคราว ซึ่งวิธีการนี้จะ
กอใหเกิดการตื่นตัว ความกระตือรือรน และภาวะจําเปน ท่ีจะตองเรียนรูงานในตําแหนงใหมๆ ให
สามารถทํางานไดดี โดยไมมีอุปสรรค และเปดโอกาสใหไดเรียนรูและมีประสบการณกวางขวางข้ึน
กวาเดิม การพัฒนาบุคคลโดยวิธีการยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ีการงานนี้ เหมาะสําหรับท่ีจะใชใน
การพัฒนานักบริหารหรือผูดํารงตําแหนงสูงในสวนราชการ หรือหนวยงานตางๆ มากกวาตําแหนงใน
ระดับตนๆ

2. การฝกอบรมนอกสภาพการทํางาน (off the job training) การฝกอบรมนอกสภาพ
การทํางาน หมายถึง การท่ีผูเขารับการอบรมหรือการพัฒนาตองหยุดการทํางานปกติของตนเพ่ือเขา
รับการฝกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการท่ีกําหนดข้ึนโดยเปนการเขารับการอบรมในสถานท่ีของ
หนวยงานนั้นเอง หรือถูกสงไปเขารับการอบรมนอกสถานท่ีหนวยงานหรืออบรมอยู ท่ีบานก็ได
ซึ่งวิธีการอบรมนอกสภาพการทํางานท่ีใชกันอยูมีหลายวิธีดวยกัน เชน

2.1 การฝกอบรมในหองหรือการฝกอบรมในชั้นเรียน (classroom methods) เปน
วิธีการ  ท่ีมีประโยชนและไดผลมากเพราะผูเขารับการฝกอบรมจะมีโอกาสเรียนรูในแง ปรัชญา
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แนวความคิด ทัศนคติ ทฤษฎี และวิธีการแกปญหาในการทํางานไปพรอมๆ กัน การฝกอบรมในหอง
ยังอาจเลือกดําเนินการตามความเหมาะสมไดหลายวิธี เชน

2.1.1 การบรรยาย (lecture) คือ การเชิญผูสอนหรือวิทยากรมาบรรยายให
ผูรับการอบรมฟงเปนวิธีการท่ีพบเห็นไดบอยท่ีสุดในการจัดการอบรม ประโยชนของการบรรยายคือ
สามารถครอบคลุมเนื้อหาหรือเรื่องราว และรับจํานวนผูฟงไดจํานวนมาก ทําใหประหยัดคาใชจายและ
ระยะเวลาในการสอน วิธีการบรรยายมักเปนการสื่อขอความทางเดียว (one way communication)
บทบาทอยูท่ีผูบรรยายมากท่ีสุดท่ีจะตองมีศิลปะและการถายทอดความรูทางวาจาท่ีดีพอเพ่ือมิใหสราง
ความเบื่อหนายแกผูฟงได

2.1.2 การสัมมนา (Seminar) คือ การรวมกันศึกษาวิเคราะหเรื่องท่ีกําหนดข้ึน
เปนหัวขอการสัมมนา โดยอาจเก่ียวกับการสํารวจปญหา การหาทางแกไขปญหา การกําหนดแนวทาง
ปฏิบัติงาน หรือวิเคราะหแนวโนมในอนาคตของเรื่องท่ีจะรวมกันพิจารณาในการสัมมนาในทางปฏิบัติ
มักจะมี ผูเชี่ยวชาญ ผูทรงคุณวุฒิ หรือวิทยากรเปนผูใหความรูและขอมูลท่ีเก่ียวของจําเปนเพ่ือ
ประกอบการสัมมนา โดยผูเขารวมสัมมนาทุกคนจะตองมีสวนรวมในการคิด อภิปราย หาขอสรุป และ
ขอเสนอแนะ ซึ่งอาจไดมาจากการประชุม หรือการอภิปรายกลุมยอย หรือการสัมมนารวมกันท้ังหมด
และสรุปเพ่ือเสนอรายงานผลการสัมมนาตอไป

2.1.3 การอภิปรายเปนคณะ (panel discussion) เปนการอภิปรายโดยกลุม
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3-5 คน ในหัวขอท่ีกําหนดโดยมีวิทยากร หรือพิธีกรอีก 1 คนเปนผูดําเนิน
รายการ คณะผูอภิปรายแตละคนจะมีความรู ประสบการร ขอเท็จจริง และขอคิดเห็นของคนแกผูฟง
และภายหลังการอภิปรายจะเปดโอกาสใหผูฟงไดซักถามและแสดงความเห็นในเรื่องท่ีมีการอภิปราย
ประโยชนของการอภิปรายเปนคณะอยูท่ีการเปดโอกาสใหผูฟงไดเรียนรู แนวคิด ประสบการณท่ีมีคา
และนาสนใจของผูอภิปรายแตละคนมากกวาการเรียนรูทางทฤษฎีหรือหลักวิชาการ

2.1.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) เปนวิธีการฝกอบรม โดยผูเขา
ประชุมปฏิบัติการซึ่งตามปกติจะมีประมาณ 10 – 25 คน มีความสนใจ หรือมีปญหาคลายๆ กัน
มารวมศึกษาวิเคาะหหาทางแกปญหาหรือรวมทดลองหาวิธีปฏิบัติงานใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและ
ทักษะในการทํางาน โดยผูดําเนินการจะตองจัดเตรียมโครงการ วิทยากร ขอมูล รวมท้ังวัสดุอุปกรณ
สถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ไวใหพรอมและผูเขารวมประชุมทุกคนจะตองมีสวนรวมอยาง
แทจริง

2.2 การฝกอบรมทางไกล (distance training) เปนวิธีการฝกอบรมสมัยใหมท่ีผูรับ
การฝกอบรมไมตองเขารับฟงการบรรยายในชั้นเรียน แตอาจรับการฝกอบรมอยูท่ีบานหรือท่ีทํางาน
ของตนผานสื่อการฝกอบรมบางอยาง เชน ตํารา แบบใกหัด เทปคําบรรยาย หรือภาพทัศน หรือทาง
วิทยุ ทางโทรทัศน ทางคอมพิวเตอรผานทางระบบอินเตอรเน็ต เปนตน วิธีการเชนนี้อาจจะตองใชระย
เวลาและตองวัดผลการอบรม ซึ่งจะเปนวิธีท่ีประหยัด สามารถครอบคลุมพ้ืนท่ีและจํานวนผูเขารับการ
ฝกอบรมไดเปนจํานวนมากท่ัวประเทศ และเปนการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีของรัฐท่ีอยูหางไกล
เดินทางไมสะดวกไดรับการฝกอบรมและพัฒนา โดยไมตองเสียเวลาและคาใชจายของคนเองและของ
ทางราชการ
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การพัฒนาบุคคลโดยวิธีอื่น
การพัฒนาบุคคล โดยวิธีอ่ืนนอกเหนือจากการฝกอบรม อาจทําไดหลายแบบ ท้ังแบบใช

ระยะเวลาสั้นๆ และใชระยะเวลานานหลายป เชน
1. การดูงาน (Study visit) การดูงาน หมายถึง การจัดใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานได

มีโอกาสไปเยี่ยมชมหนวยงานและวิธีการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาท่ีในหนวยงานอ่ืน ซึ่ง
อาจเปนสวนราชการหนวยงานของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานเอกชน วัตถุประสงคสําคัญของการดูงาน
เพ่ือใหผูไดรับการพัฒนาเกิดการเรียนรู ความเขาใจในเทคนิคและวิธีการทํางานของหนวยงานท่ีตนไป
ดูงานดวยตาของตนเอง และยังมีโอกาสสอบถามแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและขอคิดเห็นอัน
อาจนํามาใชปรับปรุงการทํางานในหนวยงานของตน รวมท้ังยังกอใหเกิดประโยชนในการประสานงาน
ระหวางหนวยงานของตนละหนวยงานท่ีไปเยี่ยมชมตอไปในอนาคตอีกดวย

2. การศึกษาตอ (further education) การศึกษาตอ หมายถึง การจัดสงขาราชการหรือ
ผูปฏิบัติงานไปรับการศึกษายังสถาบันการศึกษาหรือมหาวิทยาลัยตางๆท้ังภายในและตางประเทศ
เพ่ือท่ีใหไดรับวุฒิการศึกษาเพ่ิมข้ึนหรือสูงข้ึน ซึ่งจะเปนประโยชนโดยตรงตอการปฏิบัติและพัฒนางาน
ใหดีข้ึนดวย ใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานไดรับทุนการศึกษาตอ ไมวาจะเปนในประเทศหรือ
ตางประเทศ

การพัฒนาตนเองสนับสนุน
การพัฒนาบุคคลจะประสบความสําเร็จไมไดเลย หากผูรับการพัฒนาไมใหความสนใจ

และมองไมเห็นประโยชนของการพัฒนาอยางแทจริง ผูท่ีสนใจพัฒนาตนเองตองเปนผู ท่ีมีความ
กระตือรือรนและตื่นตัวอยูเสมอ โดยขณะเดียวกันตองเปนผูรูจักใชเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงจะ
ประสบความสําเร็จอยางแทจริง การพัฒนาบุคลจะประสบความสําเร็จอยางยิ่งหากผูรับการพัฒนา มี
ความสนใจใฝพัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยูเสมอ ฉะนั้นการพัฒนาตนเองจึงมีความสําคัญหลาย
อยางยิ่ง ในการท่ีจะนําความสําเร็จในการพัฒนาบุคคลสําหรับการพัฒนาตนเองอาจทําไดหลายวิธี เชน

1. หม่ันศึกษา คาควาหาความรู จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการตางๆ โดย
2. ผานสื่อ ทางวิทยุ โทรทัศน คอมพิวเตอรหรือสื่อทางเทคโนโลยีสมัยใหม เปนตน

ศึกษาทําความเขาใจเก่ียวกับนโยบาย ทิศทาง แผนงานโครงการของงานในหนวยงานท่ีตองนํามา
ประกอบการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพ่ือทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการอยาง
ถูกตอง

3. อยาทํางานบนความคิดเห็นของตนคนเดียว แตใฝหาความรูความเขาใจ ดวยการ
แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา
และผูเก่ียวของ หรือผูมีประสบการณ

4. ควรติดตามการเคลื่อนไหวของขาวคราวทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง
และสถานการณสําคัญๆ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ

5. อาจสมัครเขารับการศึกษาหรืออบรมในหลักสูตรท่ีจะเปนประโยชนกับงานหรือเพ่ิม
ความสามารถสําหรับตนโดยไมเสียเวลาทํางานประจํา
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ
จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2551) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตสุราษฎธานี ผลการศึกษา
พบวา สภาพการดําเนินการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาเขตสุราษฎรธานี บุคลากรสวน
ใหญไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนท่ีดําเนินงานผาน
หนวยงานท้ังภายในและภายนอก มี 4 รูปแบบ คือ การประชุมอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน การ
ปฐมนิเทศ และการศึกษาตอ โดยรูปแบบท่ีบุคลากรเห็นวาจําเปนและเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด  คือ การอบรมสัมมนา โครงการ/กิจกรรมสวนใหญท่ีบุคลากรเขารับการพัฒนาเปนการ
พัฒนาความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานตามสายงานมากกวาการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของ
บุคลากร สําหรับรูปแบบการพัฒนาท่ีผูปฏิบัติงานเปนผูดําเนินการเองพบวา การพัฒนาตนเองดวย
วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพ่ือนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมาการศึกษาจากตํารา ระเบียบขอบังคับ
ตางๆ การสอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน

พิมพลักษณ  อยูวัฒนา (2557) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาศัยภาพบุคลากร
สายสนับสนุน เครือขายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบวา ลําดับ
ความสําคัญวิธีการพัฒนาท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน พบวา ผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็นวา วิธีการ
พัฒนาเรื่อง การอบรม สัมมนา และประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาจากคูมือการ
ปฏิบัติงาน มีผลตอการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา วิธีการพัฒนาเรื่องการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพ่ือนรวมงาน การศึกษาดูงาน การศึกษาจากตํารา ระเบียบขอบังคับตางๆ และ
เรื่องการสอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคลากรอ่ืนๆ มีผลตอการปฏิบัติงาน/พัฒนางาน และดาน
มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรดานความรูและทักษะ และลําดับความสําคัญ ความรูและทักษะท่ีจําเปน
ตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหาในงานท่ี
รับผิดชอบ (ในบางงาน) ความรูเรื่องการวางแผน การวิเคราะหงาน และการตัดสินใจเม่ือมีปญหาใน
การปฏิบัติงาน ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพ่ือเอ้ือตอการทํางาน และทักษะในการ
ประสานงานและการสื่อสาร ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา สิ่งท่ีจําเปนในการพัฒนางาน สิ่งท่ี
ทําใหเกิดความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือเรื่องความสามารถในการ
เกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ และการจับประเด็น ทักษะในการประสานงานและการ
สื่อสาร ความสามารถใน การทํางานรวมกับคนอ่ืน และทํางานเปนทีม และการมอบหมายงานไมตรง
กับความรู ความสามารถและ ความถนัดของบุคลากรสายสนับสนุน มีความจําเปนในการพัฒนา
ลําดับความสําคัญความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบวา ผูบริหารสวนใหญ
มีความคิดเห็นวา การบริหารเวลา เทคนิคติดตอประสานงานและการสื่อสาร ความรูความเขาใจ
เก่ียวกับทักษะงานท่ีรับผิดชอบ และข้ันตอนกระบวนการจัดทําวิจัยหนวยงาน มีความจําเปนท่ีควร
พัฒนา ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา การบริหารสูความเปนเลิศ เทคนิคติดตอประสานงาน
และการสื่อสาร มนุษยสัมพันธทํางานเปนทีม และการวางแผนวิเคราะหแกไขและ คิดอยางมีระบบ
มีความจําเปนท่ีควรพัฒนา
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ชุติธร  หาญดํารงสุข (2554) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากมนุษยเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พ้ืนท่ีภาคท่ี 1 เขตท่ี
1 จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 1) การวิเคราะหรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) รูปแบบการ
เรียนรูและทัศนะของบุคลากรในองคกรจากการวิเคราะหมี 4 แบบ ดังนี้ 1. การเรียนรูแบบชั้นเรียน
อยางเปนทางการ 2. การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 3. การเรียนรูนอกเวลาทําการ 4. การเรียนรู
ดวยตนเอง 2) การวิเคราะหปญหาและอุปสรรคทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) การพัฒนาทําใหเกิดผลกับ
ผูปฏิบัติงานตามทักษะของผูใหขอมูลหลักจากการวิเคราะหมี 4 ประเด็น คือ 1. ตัวผูปฏิบัติงาน
2. สภาพแวดลอม 3. เทคโนโลยี 4. แรงจูงใจ 3) การวิเคราะหแนวทางการแกไข การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แบง
ออกเปน 3 ประเด็น 1. ปญหาดานตัวผูปฏิบัติงาน 2. ปญหาดานตนทุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
3. ปญหาดานการสื่อความในการออกผลิตภัณฑใหมๆ

ยุทธิพร เพชรจันทร (2550) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา นครศรีธรรมราช เขต 3 ผลการศึกษา
พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานการสํารวจความตองการการพัฒนา
บุคลากร มีการสํารวจอยางจริงจังตั้งแตตนป นําขอมูลการสํารวจมาจัดทําโครงการรองรับ ดานการ
กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาบุคลากร มีการนําผลการสํารวจความจองการพัฒนามากําหนด
วัตถุประสงค เนนดานทักษะและเทคนิคใหมๆ ท่ีใชไดจริงในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดวัตถุประสงค ดานการกําหนดรูปแบบในการพัฒนา บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดรูปแบบ
รูปแบบการพัฒนาสอดคลองกับความตองการและวัตถุประสงค ดานการดําเนินการพัฒนาบุคลากร มี
การสรางความตระหนักใหเห็นความสําคัญของการพัฒนา พัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคท่ีวางไว
ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการตั้งเกณฑการประเมินไวใหบุคลากรพัฒนาไปสูเกณฑท่ี
กําหนด มีการประเมินผลอยางเปนระบบตอเนื่อง และมีการนําผลการประเมินไปใชปรับปรุงและ
พัฒนาบุคลากรในครั้งตอไป

ปริยาภัทร  ศรีเพชร (2558) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัด
ระยอง ผลการศึกษาพบวา ควรมีการฝกอบรมหรือสอนงานตามคุณลักษณะ และการท่ีบุคลากรตองมี
สมรรถนะในดานความรูในเทคนิคเฉพาะงาน ตองมีขอบขายครอบคลุมเรื่องใดนั้นเปนสิ่งสําคัญ ขอ
ควรคํานึงอีกประการสมรรถนะท่ีไดจากการศึกษาเปนเพียงบางสวนท่ีไดรับการพัฒนาเทานั้น
สมรรถนะดานเดียวกันแตตางลักษณะงานกันระดับความเชี่ยวชาญหรือทักษะท่ีตองการใชก็ตางกัน
การจัดทํา Training Road Map ควรจะอิงสมรรถนะท่ีพิจารณาวาหลักสูตรฝกอบรมท่ีจัดใหบุคลากร
นั้นสนับสนุนสมรรถนะดานใด สมรรถนะจะเพ่ิมพูนข้ึนไดคงไมใชเพียงหลักสูตรฝกอบรมท่ีหนวยงาน
ฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูนําเสนอและดําเนินการฝกอบรมเทานั้น บทบาทท่ีสําคัญคือบทบาทของ
หัวหนางานในการใหคําปรึกษาแนะนํา การสอนงาน เปนตน และสิ่งท่ีสําคัญคือตองใหพนักงานเรียนรู
ดวยตนเอง โดยหัวหนางานเปนผูมอบหมายและใหคําปรึกษาแนะนํา และท้ังนี้องคกรจะตองมีแนวคิด
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การพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ดวยการท่ีจะพัฒนาบุคลากรตาม
แนวทางสมรรถนะผูปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีความรูอยางทองแทเรื่อง
Competency และจัดการฝกอบรมบุคลากรในระยะยาว โดยการจัดทําเสนทางการฝกอบรม
(Training Road Map) และสิ่งสําคัญจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาของหัวหนางานใหมีความรู
ทักษะในการสอนงาน ใหคําปรึกษา แนะนํา และพัฒนาพนักงานดวยตนเองไดดวย การมีสวนรวมของ
บุคลากรในองคกรถือวาเปนหัวใจสําคัญในการวางแผนการพัฒนาและประเมินสมรรถนะ โดยสงเสริม
ใหมีบรรยายกาศท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ การเรียนรู การมอบหมายงาน การเสริมเพ่ิมแรงจูงใจ
โดยเฉพาะการเรียนรูภายในหนวยงานเปนสิ่งท่ีมีคุณคา ผูบริหารทุกระดับควรสนับสนุนและเอ้ือ
ประโยชนทุกรูปแบบท้ังดานนโยบาย งบประมาณบุคลากร การสืบคนขอมูลงานวิจัย การมีสวนรวมใน
การพัฒนางาน และมีโอกาสนําเสนองานในทุกระดับ สรางบรรยากาศองคกรท่ีจะชวยใหเกิดการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง ผลิตผลงานใหมๆ โดยเฉพาะผูบริหารตองเปนแบบอยางเปนผูนําท่ีดีในการคิดสิ่ง
แปลกใหมและทาทาย วิธีการดําเนินการท่ีมีมาตั้งแตเดิมเพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคกร
ไปพรอมๆ กัน

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย

สรุป
จากนโยบาย Thailand 4.0 ท่ีรัฐบาลตองการปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการ

ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม โดยมุงเนนการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติสําคัญ คือ
1) เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” 2) เปลี่ยนจากการขับเคลื่อน

วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีผานมา

วิธีการพัฒนาตามท่ีบุคลากรประสงค
- การปฐมนิเทศ
- การอบรม สัมมนา
- การศึกษา ดูงาน
- การสอนงาน
- การแลกเปลี่ยนเรียนรู
- การศึกษาจากตํารา ระเบียบ
- การศึกษาคูมือ
- อ่ืนๆ

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
(ความรูและทักษะท่ีบุคลากรตองการ)

แนวทางการพัฒนาบุคลากร
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ประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม
และ 3) เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา ไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน ซึ่งจําเปนตองมีการ
เปลี่ยนผานท้ังระบบใน 4 องคประกอบสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional
Farming) ในปจจุบันไปสูเกษตรสมัยใหมท่ีเนนการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming)
โดยเกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน และเปนเกษตรกรแบบเปนผูประกอบการ (Entrepreneur)  2) เปลี่ยน
จาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยูท่ีรัฐตองใหความชวยเหลืออยูตลอดเวลา ไปสูการเปน
Smart Enterprises และ Startups ท่ีมีศักยภาพสูง 3) เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการ
สรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู High Value Services และ 4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ี
มีความรู ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง

จากการเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจตามโมเดล Thailand 4.0 และภาคราชการซึ่งถือ
เปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนในการดําเนินการตามนโยบายรัฐบาล จึงจําเปนตองมีการปรับตัวและ
พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ ความรู ความสามารถ มีความพรอมในการดําเนินตามนโยบายรัฐบาลท่ี
จะเขาสูยุค Thailand 4.0 ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนั้นไดมีผูใหความหมายท่ีหลากหลายและสามารถ
สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ ความ
ชํานาญ ทัศนคติท่ีดีใหแกพนักงานและผูบริหารองคการ เปนการเตรียมความพรอมใหบุคลากรได
เรียนรูและพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท้ังในปจุบันและอนาคต เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลแกองคการ

การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปน เนื่องจากเปนกระบวนการสําคัญในการบริหารงาน
บุคคล เพราะการดําเนินงานององคกรจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยู กับความรู
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใหกับองคกร เพราะ
สภาพแวดลอมขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงมีความจําเปนท่ีบุคลากรตองพัฒนา
ตนเองใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ท้ังจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ดานเศรษฐกิจ
สังคม การมือง และเทคโนโลยี หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคกร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวแลว ยอมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคกรได และแนวทางหรือวิธีการพัฒนา
บุคลากร  มีหลายรูปแบบ ไดแก การฝกอบรม การประชุมสัมมนา การระชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษา
ดูงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การศึกษาตอ การศึกษาจากตํารา การศึกษาจากคูมือการ
ปฏิบัติงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ

ปจจัยท่ีทําใหเกิดการพัฒนากําลังคนในองคการ เกิดจากหลายปจจั ย ไดแก การ
เปลี่ยนแปลงขององคการ การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอกคือ สภาพเศรษฐกิจ
สังคม การเมือง พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซึ่งปจจัยเหลานี้กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรขององคกรใหมีความรู ความสามารถและทักษะใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ

กรอบแนวคิดในการวิจัย มุงในการหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหสามารถ
รองรับการเปลี่ยนเขาสู Thailand 4.0 โดยพิจารณาจากวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีผานมาวาสามารถ
ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ หรือไม และการพัฒนาท่ีนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรตรงกับ
ความตองการของบุคลากรหรือไม รวมท้ังพิจารณาถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณา
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จากความรูและทักษะท่ีบุคคลตองการ เพ่ือใหสามารถกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีตรงกับ
ความตองการ และความรู ทักษะท่ีจําเปนสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน



บทที่ 3
การพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

ประวัติความเปนมาของกรมการคาภายใน
เนื้อหาสาระสําคัญจะประกอบไปดวย ประวัติความเปนมาของกรมการคาภายใน

อํานาจหนาท่ี วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม เปาหมายและกลยุทธของกรม  โครงสรางของกรม
กรมการคาภายใน กอตั้งข้ึนตามพระราชกําหนดแกไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติปรับปรุง

กระทรวง ทบวง กรม พุทธศักราช 2484 ตรงกับวันท่ี 5 พฤษภาคม พ.ศ. 2485 ซึ่งขณะนั้นอยู
ระหวางสงครามมหาเอเชียบูรพา ประเทศไทยไมอาจหลีกเลี่ยงผลภัยจากสงครามไดจึงจําเปนตอง
พรอมเตรียมรับปญหาทุกดานและโดยท่ีงานเศรษฐกิจท่ีสําคัญ เชน การพาณิชย อุตสาหกรรม
วิทยาศาสตร ยังรวมอยูในการดูแลของกระทรวงเดียวกัน จึงไดยกฐานะกรมพาณิชยเปนกระทรวง
พาณิชย และตั้งกรมการคาภายในข้ึนในสังกัด ทําหนาท่ีดูแลงานการคาภายในประเทศ

ภารกิจของกรมการคาภายในสมัยแรกเริ่มนั้น มุงเนนสงเสริมการคาภายในประเทศเปน
สําคัญคือ ทําหนาท่ีสงเสริมการคาของคนไทยและการคาโดยท่ัวไป สืบราคาและรายงานความ
เคลื่อนไหวของสินคาอุปโภคบริโภคท่ีจําเปนในการครองชีพและแหลงผลิตของสินคานั้นๆ เพ่ือใช
ประกอบการสงเสริมและชวยเหลือผูผลิตใหขายไดราคาอันสมควร รวมท้ังแกไขปญหาการคาอัน
กระทบกระเทือนถึงการครองชีพของประชาชน เปนตน และเนื่องจากระหวางนั้นอยูในสมัยของ
สงคราม สถานการณเศรษฐกิจในประเทศไมเปนปกติ การดูแลแกปญหาสินคาขาดแคลนและข้ึนราคา
เปนภาระหนาท่ีของกระทรวงพาณิชย ซึ่งทุกหนวยงานรวมท้ังกรมการคาภายในตองรวมแกไขปญหา
โดยใกลชิด นอกจากนี้ หลังสิ้นสุดสงครามแลว ราคาสินคาตางๆ ไดพุงสูงข้ึนอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนภาระ
ของกรมการคาภายใน ตองจัดหาสินคามาปอนรานคาใหเพียงพอ เพ่ือตรึงราคามิใหสูงเกินสมควร

ในระหวาง พ.ศ. 2487-2495 กระทรวงพาณิชยไดปรับปรุงจัดระเบียบการบริหารงาน
ของหนวยงานในสังกัดข้ึนหลายครั้ง และโอนงานหลายอยางมาใหกรมการคาภายในดูแลรับผิดชอบ
กลาวคือ โอนงานของหอสินคากลางซึ่งเปลี่ยนชื่อเปนคลังสินคากลางมาจัดตั้งเปนกองสินคา ซึ่งตอมา
ไดโอนไปจัดตั้งเปนองคการคลังสินคาโอนหนวยงานพาณิชยจังหวัด ขณะนั้นมี 25 จังหวัด มาใหดูแล
กอนโอนกลับไปสังกรมกรมเศรษฐสัมพันธเม่ือ พ.ศ. 2495 โอนงานของกรมควบคุมการคาท่ีถูกยุบเลิก
มาจัดตั้งเปนกองควบคุมการคา และกองควบคุมขาว อันทําใหภารกิจของกรมการคาภายในแตเดิม
เปนงานสงเสริม เพ่ิมมาทําหนาท่ีควบคุมดวยหลังจากนั้นไดมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการแบงสวน
ราชการในป พ.ศ. 2522 พ.ศ. 2535 และ พ.ศ. 2542 เพ่ือใหเหมาะสมกับภารกิจและสถานการณใน
ขณะนั้น
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อํานาจหนาที่กรมการคาภายใน
หนาท่ีตามกฎหมายท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงการแบงสวนราชการของกรมการคา

ภายใน กระทรวงพาณิชย พ.ศ. 2556 กําหนดใหกรมการคาภายในมีภารกิจเก่ียวกับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพการคาภายในประเทศ โดยกํากับดูแล สงเสริม และพัฒนาการคาภายในประเทศให
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ มีการแขงขันอยางเปนธรรมในระบบการคาเสรี และผูบริโภคไดรับการ
พิทักษประโยชนโดยใหมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้

(๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยราคาสินคาและบริการ กฎหมายวาดวยการแขงขัน
ทางการคากฎหมายวาดวยการควบคุมโภคภัณฑ กฎหมายวาดวยการคาขาว กฎหมายวาดวยมาตรา
ชั่งตวงวัด กฎหมายวาดวยคลังสินคา ไซโลและหองเย็น และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ

(๒) จัดทําและประสานแผนปฏิบัติราชการของกรมให เปนไปตามนโยบายและ
แผนปฏิบัติราชการของกระทรวง รวมท้ังเรงรัด ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติ
ราชการของกรม และดําเนินการเก่ียวกับงานสถิติและประมวลผล พัฒนาระบบ และใหบริการขอมูล
สารสนเทศการคาภายในประเทศ

(๓) จัดระบบ สงเสริม และพัฒนาการคา การตลาด และตลาดภายในประเทศใหเกิด
ประสิทธิภาพและมีความเปนธรรม

(๔) จัดระเบียบและสงเสริมระบบการคาสินคาเพ่ือรักษาระดับราคาสินคาเกษตร
(๕) สงเสริมการแขงขันทางการคาอยางเปนธรรมและปองกันการผูกขาดตัดตอนทางการคา
(๖) จัดระบบราคาและปริมาณสินคาใหเกิดความเปนธรรม รวมท้ังสงเสริมและพัฒนา

ผูบริโภคใหมีบทบาทในการพิทักษประโยชนของตนเอง
(๗) จัดระบบและพัฒนาการชั่งตวงวัดในเชิงพาณิชย
(๘) จัดระเบียบเก่ียวกับการคาและการตลาด รวมท้ังกํากับ ตรวจสอบ และควบคุมการ

ประกอบธุรกิจ
(๙) พัฒนากฎหมาย กฎ และระเบียบ รวมท้ังดําเนินการเพ่ือสงเสริมการคาใหเปนธรรม

(๑๐) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ี
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

จากความเปนมาดังกลาวขางตน กรมการคาภายในไดพัฒนาบทบาทภารกิจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสุขของประชาชนตลอดมาตามแตยุคสมัย โดยมุงแกไขปญหาสินคาราคาแพง
และขาดแคลน จนถึงปจจุบันไดรับบทบาทภารกิจมุงเนนการเสริมสรางประสิทธิภาพการคา
ภายในประเทศดวยการกํากับดูแล สงเสริมและพัฒนา เพ่ือใหการคาภายในประเทศดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพมีการแขงขันอยางเปนธรรมภายใตระบบการคาเสรี ท้ังผูบริโภค เกษตรกร และ
ผูประกอบการไดรับความเปนธรรมในการดําเนินกิจการทางการคาภายใตระบบดังกลาว
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วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค คานิยมหลัก
วิสัยทัศน
เศรษฐกิจการคาในประเทศมีความเขมแข็ง เปนธรรม ขยายตัวไดไมนอยกวารอยละ 5 ตอป
พันธกิจ
1. สงเสริมและพัฒนาสินคา ระบบและกลไกการตลาด เพ่ือสรางโอกาสและยกระดับขีด

ความสามารถในการแขงขันใหเกษตรกร สถาบันเกษตรกร วิสาหกิจชุมชน และผูประกอบการ
2. สงเสริมและพัฒนาใหเกษตรกร สถาบันเกษตรกร วิสาหกิจชุมชนเปนผูประกอบการท่ี

มีศักยภาพ เพ่ือสรางความเขมแข็งใหกับเศรษฐกิจทองถ่ิน
3. ดูแลราคา ปริมาณ และการแขงขันในสินคาและบริการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมเปนธรรม
4. พัฒนามาตรฐานการชั่งตวงวัดใหเทียบเทาสากลและเปนผูนําในอาเซียน
5. เสริมสรางความรูใหแกประชาชนในการบริโภคสินคาและบริการ รวมท้ังการรักษา

สิทธิประโยชนของตนเอง
6. สงเสริมการสรางมูลคาเพ่ิมใหกับสินคาและบริการดวยนวัตกรรม และเทคโนโลยี
7. บริหารจัดการองคการอยางมีประสิทธิภาพบนหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

และพัฒนาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี
เปาประสงค
1. เกษตรกร สถาบันเกษตรกร วิสาหกิจชุมชน และผูประกอบการมีชองทางการตลาด

เพ่ิมข้ึนและสามารถเเขงขันได
2. หนวยเศรษฐกิจฐานรากมีควมเขมเเข็ง สามารถสรางมูลคาทางการคาเพ่ิมข้ึน
3. ประชาชนไดรับปรพโยชนจากราคาสินคาแะบริการท่ีอยูในระดับเหมาะสม และมี

ปริมาณเพียงพอครบถวน ถูกตอง
4. การชั่งตวงวัดไทยไดรับการรับรองมาตรฐานสากลและมีบทบาทนําในอาเซียน
5. ระบบการบริหารจัดการองคการเปนไปตามหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

รวมท้ังสรางการมีสวนรวมของภาคประชาชน
คานิยมหลักขององคกร
เปนธรรม โปรงใส ใสใจบริการ ทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ อุทิศเพ่ือสวนรวม
จากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค คานิยมหลักดังกลาวขางตน เปนการแสดงใหเห็นถึง

การขับเคลื่อนองคการใหเปนไปอยางมีทิศทางดวยการกําหนดวิสัยทัศน พ่ือใหทราบถึงจัดหมาย
ปลายทางในการดําเนินงานขององคการ และการกําหนดพันธกิจซึ่งเปนภาระผูกพันท่ีตองดําเนินการ
เพ่ือผลักดันการบรรลุวิสัยทัศน รวมท้ังการกําหนดเปาประสงค ซึ่งเปนผลลัพธท่ีคาดหวังและตองการ
ใหเกิดข้ึนเพ่ือตอบสนองแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเปนเปาหมายการทํางานไดอยาง
เหมาะสมสอดลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดเปนอยางดี

โครงสรางองคการ
โครงการสรางกรมการคาภายใน กําหนดหนวยงานเปน 4 กอง 5 สํานัก และ

1 สํานักงาน คือ กองสงเสริมการคาสินคาเกษตร 1 และ 2 กองนิติการ กองสงเสริมและบริหารระบบ



34

ตลาด สํานักจัดระบบราคาและปริมาณสินคา สํานักชั่งตวงวัด สํานักตรวจสอบและปฏิบัติการ สํานัก
สารสนเทศและแผนงานการคาในประเทศ สํานักสงเสริมการแขงขันทางการคา และสํานักงาน
เลขานุการกรม สวนราชการข้ึนตรงตออธบดี 2 หนวยงาน คือ กลุมตรวจสอบภายใน กลุมพัฒนา
ระบบบริหาร

โครงสรางการบริหารงานของกรมการคาภายใน
กรมการคาภายในมีระดับการบังคับบัญชา 3 ระดับ คือ ผูบริหารระดับสูง (อธิบดี

รองอธิบดี ผูเชี่ยวชาญ) ผูบริหารระดับกลาง (ผูอํานวยการ) ระดับปฏิบัติการ (บุคลากรปฏิบัติการ)
ในปจจุบันกรมการคาภายในมีอัตรากําลังจํานวนท้ังสิ้น 1,052 คน จําแนกเปน

ขาราชการ 559 คน (รอยละ 53.13) และลูกจางประจํา 107 คน (รอยละ 10.17) พนักงานราชการ
50 คน (รอยละ 4.75) ลูกจางชั่วคราว 6 คน ลูกจางเหมาบริการ 330 คน โดยมีขาราชการท่ี
ปฏิบัติงานในสวนกลาง 456 คน ในภูมิภาค 103 คน โดยมีอายุเฉลี่ย 43.64 ป บุคลากรมีความ
หลากหลายและแตกตางกันท้ังระดับความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน โดยสวนใหญ
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 60.79) ปริญญาโท (25.89) และปริญญาเอก (รอยละ
0.94) ซึ่งปฏิบัติงานในฐานะผูบริหารและสายงานหลัก ซึ่งประกอบดวย นักวิชาการพาณิชย
นักวิชาการชั่งตวงวัด และสายงานสนับสนุน ประกอบดวยนักทรัพยากรบุคคล นักวิชาการเงินและ
บัญชี นักวิชาการพัสดุ นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการคอมพิวเตอร และนิติกร นอกจากนี้
ยังมีบุคลากรสวนหนึ่งท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 12.38) ซึ่งปฏิบัติงานในสายงาน
เจาพนักงาน เชน เจาพนักงานการพาณิชย เจาพนักงานชั่งตวงวัด เปนตน และเม่ือจําแนกตามระดับ
ตําแหนงแลว บุคลากรสวนใหญดํารงตําแหนงนักวิชาการระดับชํานาญการ (26.56)

วิธีการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศที่ผานมา
กรมการคาภายในไดกําหนดแนวทางในการวางระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในหลายๆ ดาน และเพ่ือใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ กรมฯ จําเปนตองแสวงหาหลักการท่ีสําคัญเพ่ือ
นํามาใชเปนบรรทัดฐานในการวางแนวทางเก่ียวกับระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งในปจจุบัน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอท่ีจะขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกร เพ่ือยกระดับ
มาตรฐานการทํางานของบุคคลใหสูงข้ึน และเพ่ือใหหนวยงานในภาพรวมสามารถตอบสนองและ
รับมือกับความกดดันของสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งกรมการคาภายในไดมีวิธีการ
และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้

1. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมุนษยดานระบบงาน
1.1 ระบบการจัดการและการบริหารงาน

การจัดโครงสรางองคการและระบบการทํางานเพ่ือขับเคลื่อนองคกรใหเปนไป
อยางมีทิศทางสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร สภาพปญหา ความตองการ
และความคาดหวังของผูรับบริการ โดยมีการดําเนินงานพอสรุปไดดังนี้
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(1) การศึกษาวิเคราะหยุทธศาสตรและเปาประสงคระดับกรม และนํามา
กําหนดเปนแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม ท้ังนี้ เพ่ือใหบุคลากรมีความพรอมมี
ความเขาใจ  และมีสวนรวมตอการดําเนินงานตามบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลและองคกรอยางเต็ม
กําลังความรูความสามารถ  ซึ่งขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรไดใชระบบ DPIS มาใชประกอบในการ
บริหารจัดการบุคลากรในแตละตําแหนงหนาท่ีไดอยางชัดเจน

(2) นําหลักการบริหารงานบุคคลตามความรู ความสามารถ และความถนัด
ของบุคคล ( Put the man in the right job ) โดยพิจารณาตามความรูความสามารถ ทักษะ
เฉพาะดาน และคํานึงถึงถ่ินท่ีอยูภูมิลําเนาของบุคลากรมาประกอบในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง
โยกยาย  เพ่ือทําใหม่ันใจวาการปฏิบัติงานจะเกิดประสิทธิภาพสอดคลองกับนโยบายและพันธกิจ
ของกรม มีความสอดคลองในเชิงวัฒนธรรมและสภาพแวดลอม เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจใน
การทํางานท่ีไดปฏิบัติงานใกลชิดกับครอบครัวของตนเอง  รวมท้ังยังเปนการสรางความสัมพันธท่ีดีกับ
ทองถ่ิน และการประสานงานระหวางหนวยงาน เพ่ือประโยชนตอการบริหารงานในเชิงบูรณาการได
อีกทางหนึ่งดวย

ในการจัดระบบบริหารงานบุคคลภายใตโครงสรางองคกร และกลยุทธดาน
ทรัพยากรบุคคลท่ีกลาวขางตนยังกอใหเกิดการรวมมือในการปฏิบัติงาน เชน จัดระบบบริหารงาน
บุคคลตามโครงสรางและภารกิจท่ีรับผิดชอบ มีการจัดตั้งคณะทํางานโดยทํางานเปนทีมเพ่ือให
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางาน มีการมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับผูบริหารระดับตนในภารกิจท่ีสําคัญลําดับรองลงมา
การรักษาราชการแทน การทํางานในลักษณะคณะทํางาน หรือคณะกรรมการ ทําใหเกิดนวัตกรรม
ในดานการรวมมือรวมใจในการคิดและตัดสินใจในการแกไขปญหาเพ่ือใหเกิดความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน และทันตอความตองการของผูรับบริการและผูเก่ียวของโดยนําระบบอิเล็กทรอนิกสมาใชใน
การบริหารจัดการงานบุคคล (DPIS) การเงิน (GFMIS) พัสดุ (E-Auction)  เปนตน

(3) การจัดทําแผนบริหารจัดการความรู (Knowledge Management
Plan) คือ การจัดหา/จัดระบบความรู (Knowledge Acquisition) การกระจายและแบงปนความรู
( Knowledge Distribution) การประยุกตใชความรูเพ่ือพัฒนางาน (Knowledge Application)
และการจัดเก็บความรูใหอยูคูกับองคกร (Knowledge Storage) ซึ่งมีคณะกรรมการบริหารจัดการ
ความรูในองคกรเปนผูกําหนดแผนบริหารจัดการความรูใหเกิดประสิทธิผล โดยกําหนดกลยุทธใหมีการ
แบงปน / ถายทอดความรูและประสบการณ (Best Practices) ระหวางกันและกันของบุคลากรใน
องคกรดวยเครื่องมืออุปกรณสารสนเทศ (ศูนยขอมูลความรู DITKnowledge Center) การ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในการแสดงความคิดเห็น หรือใหขอมูลผานกระดานขาว (Web Board) มีการสราง
สภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียนรู  มีการสงเสริมกิจกรรมการเรียนรู การทํางานเปนทีม การเรียนรู
ขามสายงาน  รวมถึงมีการนําขอมูลปอนกลับและขอเสนอตางๆ มาพิจารณาทบทวนเพ่ือปรับปรุงการ
ดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง
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1.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมฯ  ไดมีการดําเนินการให

เปนไปตามหลักเกณฑและแนวทางท่ีสํานักงาน  ก.พ. กําหนด  โดยแบงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรจําแนกตามวัตถุประสงค  3  ลักษณะ  คือ

1)  การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเพ่ือนําไปใช
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ และการใหเงินรางวัลประจําป  โดยประเมินจากปริมาณงาน
และคุณภาพความสําเร็จของผลงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร ซึ่งผูบังคับบัญชาจะทําการ
ประเมินตามลําดับสายการบังคับบัญชา และแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบ ซึ่งการ
พิจารณาดําเนินการตามแนวทางดังกลาวไดจัดทําเปนประกาศเพ่ือบุคลากรไดทราบและเกิดแรงจูงใจ
ตอการปฏิบัติงานมากยิ่ง

2)  การประเมินการปฏิบัติงานและคุณลักษณะของบุคคลเพ่ือเลื่อนตําแหนง
ในระดับท่ีสูงข้ึน  แบงเปน 2 ลักษณะ คือ

2.1) การเลื่อนตําแหนงในระดับควบ เชน สายงานท่ีเริ่มจากระดับ
ปฏิบัติกางาน ไปถึงระดับชํานาญงาน หรือสายงานท่ีเริ่มจากระดับปฏิบัติการไปถึงระดับชํานาญการ
เปนตน  โดยทําการตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคลตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ี  ก.พ. กําหนด
และประเมินจากความรูความสามารถ คุณภาพของงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนงกรณีผูท่ีเขารับการประเมินไมผานการประเมิน  ผูบังคับบัญชาจะแจงใหผูนั้นไดทราบ เพ่ือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน รวมท้ังดําเนินการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูนั้นหรืออาจปรับเปลี่ยนสายงาน
ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถตอไป

2.2) การเลื่อนตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ (ว) หรือ
ตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ (วช.) โดยจะตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการท่ีมีคุณสมบัติครบถวน  เพ่ือให
ผูบังคับบัญชาประเมินคุณลักษณะของบุคคลเบื้องตนกอนนําเสนอคณะกรรมการท่ีกรมฯ แตงตั้งเพ่ือ
คัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมใหเขารับการประเมินผลงานหลังจากคณะกรรมการประเมินผลงานให
ความเห็นชอบผลงานแลว จะนําเสนออธิบดีลงนามแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนตอไป

3)  การประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการของบุคลากรท่ีไดรับการ
บรรจุใหม การประเมินจะมีการดําเนินงานท่ีโปรงใสเปนธรรมดวยการแจงผลการประเมินใหผูรับได
ทราบและยอมรับผลการประเมินหากไมเห็นดวยสามารถทักทวง ไดตามระเบียบ/หลักเกณฑท่ีกําหนด
นอกจากนั้นผลท่ีไดจากการประเมินยังไดมีการนํามาใชประกอบการพิจารณาจัดทําหลักสูตร การ
พัฒนาบุคลากรรายบุคคลท้ังในระยะสั้นและระยะยาว ใหสอดคลองกับสมรรถนะ (Competency)
รวมท้ังความตองการ ของหนวยงานและผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรของกรมฯ มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจ ใหสําเร็จตามยุทธศาสตรและเปาประสงค โดยมีการบูรณาการรวมกันระหวาง
บุคลากรในองคกรและผูมีสวนไดสวนเสีย

1.3 การสรรหาและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
(1) การนําตัวแบบสมรรถนะ(Competency) มาเปนสวนสําคัญอยางหนึ่งในการ

วางแผนการสรรหาและความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตาม
ยุทธศาสตร กลยุทธ เปาประสงคของกรมฯ  จึงมีความจําเปนท่ีจะตองมีการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ
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บุคคลหรือสมรรถนะ (Competency) ของบุคคลนอกเหนือจากสมรรถนะหลัก ตามแนวทางท่ี
สํานักงาน ก.พ. ซึ่งเปนหนวยงานกลางของรัฐบาลเปนผูกําหนดกรอบและแนวทางไว อยางไรก็ตาม
เพ่ือกําหนด Competency ของหนวยงาน เพ่ือนําไปสูการกําหนดพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล และ
การพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับตําแหนงท่ีแทจริง และเล็งเห็นผลความสําเร็จของการพัฒนาเพ่ือ
ความกาวหนาในสายอาชีพอยางแทจริงตําแหนงในสายอาชีพอ่ืนท่ีชัดเจน และใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาความเชี่ยวชาญและความกาวหนา โดยท่ีบุคลากรของกรมเขามามีสวนรวมในการกําหนด
คุณลักษณะเฉพาะ ในกําหนดแผนการพัฒนาดังกลาว  เพ่ือการยอมรับและเกิดการเรียนรูในแนวทางท่ี
เหมาะสมรวมกัน

(2) กระบวนการในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแตงตั้ง เชน การสอบแขงขัน การ
สอบคัดเลือก การขอเขารับทุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ และความรู ซึ่งมีข้ันตอนดําเนินการท่ี
โปรงใสเปนธรรม  โดยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสในการสมัครเขารับการคัดเลือกอยางเทา
เทียมกัน  โดยมีคณะกรรมการฯ ของหนวยงานเปนผูพิจารณา

(3) การจัดทําแผนยุทธศาสตร จากการท่ีกระทรวงพาณิชยไดจัดทํายุทธศาสตร
การพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย กําหนดระยะของแผนไว 5 ป คือ ระหวางปงบประมาณ 2555
– 2559  ซึ่ง กรมฯ ไดใชแนวทางดังกลาวมาดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ของกรมฯ

ยุทธศาสตรท่ี 1 การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม
ยุทธศาสตรท่ี 2  การสรางผูนํายุคใหม
ยุทธศาสตรท่ี 3  เสริมสรางสมรรถนะและทักษะบุคลากร
ยุทธศาสตรท่ี 4  เสริมสรางศักยภาพการบริหารงานบุคคล

ท้ังนี้ ในการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงผูบริหาร กรมฯ ไดรวมดําเนินการกับกระทรวงพาณิชย
ในการนําวิธีการสรรหาระบบเปดมาใชในการสรรหาบุคคลมาดํารงตําแหนงผูบริหาร เชน ตําแหนง
เลขานุการกรม ผูอํานวยการสํานักสงเสริมการแขงขันทางการคา และผูอํานวยกองสงเสริมและบริหาร
ระบบตลาด เปนตน

(4) การสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อมีคุณลักษณะตรงตามท่ี
กําหนดในแตละตําแหนงเพื่อความกาวหนา การท่ีไดรับการเพ่ิมพูนความรูความสามารถและอ่ืน ๆ
แลว การดําเนินการดังกลาวกรมฯ ไดจัดทําเปนแผนงานท่ีชัดเจน  นอกจากนั้นการพิจารณาคัดเลือก
และวางแผนตามแผนงานดังกลาวกรมไดใชขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรท่ีไดจัดทําไวเปนขอมูล
ประกอบการพิจารณาคัดเลือกของคณะกรรมการฯ  ท้ังนี้ ขอมูลรายละเอียดตางๆเหลานั้นจะพิจารณา
รวมกันท้ังในสวนกลางและภูมิภาค โดยการพัฒนาบุคลากรจะมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนง
หนาท่ีตามความเหมาะสมและความสมัครใจ นอกจากนี้ไดใหโอกาสบุคลากรในสวนภูมิภาคไดมีโอกาส
เขารับการฝกอบรมศึกษาตออยางท่ัวถึง มีการจัดหลักสูตรการอบรมพัฒนาใหบุคลากรตามความ
เหมาะสม โดยแบงเปน 3 ระดับ ไดแก 1) ระดับเริ่มตนในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการบรรจุใหม
เชน ความรูพ้ืนฐานการปฏิบัติราชการและภารกิจของกรมการคาภายในเพ่ือใหทราบคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรหลักสูตรการเขียนหนังสือราชการ 2) ระดับหัวหนางาน และ 3) ระดับผูบริหารระดับ
ตน ไดแกหัวหนาสํานักงานการคาภายในหรือผูอํานวยการกลุม เปนตน
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2. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการเรียนรูของบุคลากรและการสราง
แรงจูงใจ

วิสัยทัศนในดานการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมฯ  กําหนดไววา
“กรมฯ มีบุคลากรระดับตาง ๆ ท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง  ทําใหเขาใจภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ มีความรูทักษะและความสามารถท่ี
จําเปนตอการทํางานรองรับพันธกิจของกรมฯ  อยางเพียงพอและในระยะเวลาท่ีตองการ  สามารถ
รักษาและใชประโยชนจากบุคลากรท่ีดีไดมากท่ีสุด” ซึ่งจะนําไปสู ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวกับการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  วัฒนธรรม  และคานิยม  โดยมีมาตรการ กําหนดไวดังนี้

1)  บรรยายใหความรู ความเขาใจใหขาราชการทราบเก่ียวกับมาตรการการพัฒนา
ระบบราชการไทย  โดยใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี (Good Governance)
และนําหลักเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใชกับการทํางานและในชีวิตประจําวัน

2)  การปองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในการปฏิบัติราชการ
3)  ใหมีการปฏิบัติงานโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง
4)  สรางทุนความรูใหแกองคกร โดยการนําเทคนิคการบริหารจัดการความรู
5)  จัดทําจรรยาบรรณและจริยธรรมขององคกร เพ่ือเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
มาตรการดังกลาวขางตนจะเปนการสรางจิตสํานึกกับบุคลากรท่ีเปนทรัพยากรสําคัญ

ท่ีสุดของกรมฯ ท่ีจะขับเคลื่อนและเปนกลไกเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกรใหมีศักยภาพสูงสุด สามารถ
ปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตอประเทศและประชาชน และเพ่ือสรางสรรคนักคิด นักปฏิบัติ และนํา
ความเปลี่ยนแปลงท่ีจะนําองคกรไปสูการพัฒนาแบบยั่งยืนตอไป

ก. การพัฒนาบุคลากรและภาวะผูนํา
(1) มีการดําเนินงานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการประชุม

คณะผูบริหารเพ่ือทบทวนการจัดทําแผนกลยุทธกรมการคาภายใน พ.ศ. 2555-2559 นําไปสูการ
จัดทําและทบทวนกรอบยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจําป แผนการปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป และแผนการพัฒนาบุคคลกร
ประจําป โดยดําเนินตามกิจกรรมตางๆ ในแผน คือ วางแผนกําลังใหสอดคลองกับทิศทางขององคการ
วิเคราะหสภาพกําลังคนท่ีมีอยูเปรียบเทียบกับความตองการกําลังคนในอนาคต จัดอัตรากําลังให
สอดคลองกับบทบาทภารกิจโดยเทคนิคตางๆ เชน การเกลี่ยอัตรากําลัง กระจายอํานาจและภารกิจ
การสรางการมีสวนรวมในการทํางาน จัดโครงสรางการทํางานท่ียืดหยุน ตลอดจนจางเหมาบริการ
สรรหาคัดเลือกบรรจุบุคลากรท่ีมีสมรรถนะตามหนวยงานท่ีตองการ จัดทําระบบฐานขอมูลอิเลกทรอ
นิกสการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร พัฒนาบุคลากร
ท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent Management) โดยกําหนดเปาหมายองคการและกําหนดคุณลักษณะของ
คนเกงตามท่ีแตละสวนงานตองการ กรมฯ ไดดําเนินการวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร
จากแบบสอบถาม เ พ่ือประกอบการจัดทําแบบพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมการคาภายใน
ปงบประมาณ  2555– 2559  โดยใหคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคกร ซึ่ง
ประกอบดวยผูแทนจากสํานัก/กองตาง ๆ พิจารณาจัดทําแผนฯ ใหสอดคลองกับแผนพัฒนา
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ขาราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ. และยุทธศาสตรการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย
กระทรวงพาณิชย  เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรของกรมฯ เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตรของกระทรวง

โดยท่ีผานมามีการพัฒนาบุคลากรในระยะสั้นมีการบรรยายใหความรูถายทอด
ประสบการณการปฏิบัติงาน เรื่อง การบังคับใชกฎหมาย การดําเนินคดีตามพระราชบัญญัติวาดวย
ราคาสินคาและบริการ พ.ศ.2542 เทคนิคการจัดซื้อจัดจาง หลักเกณฑการดูแลราคาสินคา และ
ถายทอดสดผานระบบ Intranet ของกรมผานโครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูภายใน
องคกร มีการพัฒนาบุคลากรอ่ืนๆ ท้ังสวนกลางและภูมิภาคใหมีสมรรถนะเพียงพอสําหรับการ
ปฏิบัติงาน ดวยวิธีตางๆ เชน จัดอบรมในหลักสูตรการเขียนหนังสือราชการ  การสัมมนาเรื่อง
การศึกษาและพัฒนาเครื่องวัดความชื้นขาว กระบวนงานตรวจสอบใหคํารับรอง เครื่องชั่งรถยนตและ
มาตรวัดปริมาตรน้ํามันเชื้อเพลิง ความรูดานการบังคับใชกฎหมายการแขงขันทางการคา โดยมีการจัด
เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูนํากรณีศึกษาของตางประเทศมาถายทอดใหบุคลากรท่ีตองปฏิบัติไดเรียนรูดวย
เชน ของประเทศญี่ปุน เปนตน สําหรับระยะยาวมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมีความรูดาน
ภาษาตางประเทศ โดยเฉพาะภาษาอังกฤษในกลุมท่ีจําเปนลําดับแรกกอน ภาษาทองถ่ินในกลุมจังหวัด
ท่ีติดชายแดนประเทศกัมพูชา พมา ลาว เวียดนาม และสงบุคลากรเขารับการพัฒนากับหนวยงานอ่ืน
เพ่ือสรางเครือขายการปฏิบัติงานรวมกัน อาทิ หลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.1) หลักสูตรการ
บริหารเศรษฐกิจสาธารณะสําหรับนักบริหารระดับสูง หลักสูตรนักบริหารการเงินการคลังภาครัฐ
(บงส.) หลักสูตรคอมพิวเตอร ภาษาอังกฤษ ความรูเก่ียวกับกฎระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน

(2) วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามแผนและเกิด
ความสมดุลและสอดคลองกับความตองการของบุคลากร ไดแก

1) สํารวจความตองการ
2) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร (รายกลุม)
3) มีการกําหนดแนวทางสําหรับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลโดยเชื่อมโยง

กับ Competency
4)  มีแนวทางในการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปมากําหนดเปน

แผนพัฒนารายบุคคล
5) วิเคราะหภารกิจในอนาคตขององคกรเพ่ือเตรียมความพรอมในการพัฒนา

บุคลากรใหมีสมรรถนะตามท่ีองคกรตองการ
สําหรับในการจัดฝกอบรม จะคํานึงถึงความจําเปนของบุคลากรเปนหลัก โดย

มุงเนนการอบรมดานคุณธรรมจริยธรรม การบริหารจัดการ การพัฒนาภาวะผูนํา ความปลอดภัย
อาชีวอนามัย สิ่งแวดลอมในการทํางาน ท้ังนี้ บุคลากรท่ีเขารับราชการใหมตองเขาการปฐมนิเทศและ
ฝกอบรมหลักสูตรสําหรับขาราชการใหม การฝกอบรมความรูพ้ืนฐานการปฏิบัติราชการและภารกิจ
ของกรมการคาภายใน ในสวนของการบริหารงานบุคคล รวมท้ังการสรางจิตสํานัก คานิยม วัฒนธรรม
องคกรโดยทุกคนตองทําบันทึกขอตกลงการปฏิบัติราชการรายบุคคล นอกเหนือจากใชวิธีการฝกอบรม
ศึกษาดูงานแลว  ยังใชระบบวิธีการสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การเขาไปมีสวนรวมในการประชุมตาง ๆ
เชน การประชุม Teleconference การประชุมผูบริหาร  การประชุม Young Talent และการ
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หมุนเวียนการปฏิบัติงาน  เปนตน ท้ังนี้ เพ่ือใหบุคลากรเหลานั้นไดเรียนรู เขาใจในแนวทางการ
ปฏิบัติงาน  สามารถกําหนดวิธีดําเนินงานใหสอดคลองและเปนไปตามนโยบายแผนงาน / โครงการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

(3) การจัดฝกอบรมและการพัฒนาดานตาง ๆ กรมจะดําเนินการโดยพิจารณา
จากการประมวลผลการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีผาน ๆ มา  รวมท้ังสํารวจความตองการจากบุคลากร
สภาพแวดลอม และสารสนเทศท่ีเก่ียวของ แลวนํามาจัดทําหลักสูตรการอบรม  และเพ่ือใหการพัฒนา
บุคลากรเปนไปอยางท่ัวถึง  เม่ือเสร็จสิ้นการอบรม/ดูงาน/ศึกษาตอ  ผูเขารับการอบรมฯ จะตองสรุป
ความรูท่ีไดรับนําลงระบบ Intranet เพ่ือเผยแพรใหบุคลากรอ่ืนๆ ไดมีโอกาสเรียนรู เพ่ือนําไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานดวย รวมถึงการถายทอดความรูผานท่ีประชุมผูบริหาร  คณะทํางาน
วิชาการของกรมฯ Young Talent เปนตน ตามแนวทางการบริหารจัดการความรู/วงจรการจัดการ
ความรูภายใน

(4) วิธีการพัฒนาบุคลากรท้ังอยางเปนทางการและไมเปนทางการ
(5) วิธีการสงเสริมใหนําความรูและทักษะใหมๆ ท่ีไดมาใชในการปฏิบัติงาน

ไดแก
1) จัดประชุมคณะทํางานวิชาการ/กลุมนักวิชาการรุนใหม เพ่ือศึกษาหัว

ขอความรู/วิทยาการใหม ๆ และนํามาถายทอดกับผูปฏิบัติงาน
2) ขยายผลการนําความรูใหมๆ ไปยังบุคลากรคนอ่ืนๆ โดยจัดใหมีการนํา

ประสบการณความรูของผูท่ีไปรับการฝกอบรมมาถายทอด และนําความรูท่ีไดมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน

3) การถายทอดความรูลงใน Website และ ในระบบ Intranet เพ่ือ
เผยแพรความรูใหมๆ ใหแกบุคลากรในองคกรไดรับและนําไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางท่ัวถึง

4) มีแบบติดตามผลการนําความรูในการฝกอบรมมาใช
(6) วิธีการประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนาและการ

ฝกอบรมของบุคลากรโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและผลการปฏิบัติงานของ
สวนราชการโดยรวมกรมมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล โดย ใหผูเขารับการ
พัฒนารายงานผลตามแบบท่ีกําหนด ใชแบบสํารวจ/แบบสอบถาม ประเมินกอนและหลังการฝกอบรม
และประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป รวมท้ังประเมินจากผลการปฏิบัติงานโดย ใชผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป ตามตัวชี้วัดท่ีกําหนด นอกจากนี้ยังใชแนวทางการติดตามพฤติกรรมในการทํางานท่ี
เปลี่ยนแปลงไป  โดยประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน เชน ความถูกตอง ความรวดเร็ว คุณภาพของ
งาน และนวัตกรรมใหมๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน

สําหรับการประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการของการพัฒนา ไดจัดทํา
หลักเกณฑการประกันคุณภาพการจัดฝกอบรมของกรมการคาภายใน ซึ่งเปนเกณฑมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับการปฏิบัติงานดานการฝกอบรมบุคลากรของกรมการคาภายใน สอดคลองกับ
แนวทางท่ีกําหนดในเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งประกอบดวย หลักสูตรการฝกอบรม
วิทยากร/ผูสอน เทคนิค/วิธีการสอน หองเรียน กลุมเปาหมาย การวัดและการประเมินผล  ซึ่งถือวา
เปนการยกระดับการฝกอบรมใหมีมาตรฐานมีความคุมคาตอการลงทุน และสรางความเชื่อม่ันแก
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ผูเรียนวาการฝกอบรมนั้นมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ มีการทบทวนปรับปรุงใหเหมาะสมเปนไปตาม
เกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรมบุคลากรของสถาบันกรมพระจันทบุรีนฤนาถ กระทรวงพาณิชย
โดยมีการกําหนดมาตรฐานตัวบงชี้และแนวทางการปฏิบัติ ไดมีการติดตามผลการปฏิบัติงานภายหลัง
การพัฒนาตามแบบฟอรมท่ีกําหน ซึ่งไดสอบถามผูผานการอบรมวาไดนําความรูไปใชหรือประยุกตใช
กับการปฏิบัติงานในดานใด และสวนใหญไดนําไปใชกับการปฏิบัติงานท้ังโดยตรงและโดยออม  เชน
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตรเทคนิคการนําเสนองานอยางมีประสิทธิภาพ หลักการทํางาน
รวมกัน การปรับทัศนคติ การเสริมสรางบุคลิกความเปนผูนํา เปนตน

ข. การสรางแรงจูงใจและการพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
(1) ไดจัดทําผังการสรางความกาวหนาในงานอาชีพ (Career path) เชน

ในสายงานหลักคือ สายงานนักวิชาการพาณิชย มีการจัดประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือรวมกันกําหนดความกาวหนาของสายงานท่ีสูงข้ึนของตําแหนงประเภท
อํานวยการ นักวิชาการระดับเชี่ยวชาญ กรมฯสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาความกาวหนาโดยสนับสนุน
ใหบุคลากรได มีโอกาสศึกษา/ฝกอบรม/ศึกษาดูงาน ผานกระบวนการแจงเวียนทางระบบ
อีเล็กทรอนิกส และระบบหนังสือเวียน โดยใหแจงกลับภายในเวลาท่ีกําหนด ซึ่งจะเปนทุนรัฐบาลไทย/
ตางประเทศ หรือทุนสวนตัว หากพิจารณาแลวเห็นวาหลักสูตรท่ีบุคลากรขอลาศึกษาตอสอดคลองกับ
ภารกิจขององคกร และระเบียบของกรมฯ ก็สนับสนุนใหลาศึกษาตอได  ซึ่งการพิจารณาเปนไปอยาง
ท่ัวถึงและเทาเทียมกัน เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน รวมท้ังจัดใหมีการเสนอชื่อ
ขาราชการเขาสูระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งตองผานการคัดเลือกจากสํานักงาน ก.พ.ท้ังนี้
ตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนแผนระยะ 5 ป ไดกําหนดยุทธศาสตรในการ
เสริมสรางศักยภาพการบริหารงานบุคคล โดย

1) ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการผลงานโดยใหมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานสมรรถนะของสายงาน/กลุมงาน

2) ปรับปรุงระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใหมีการกําหนดแผนพัฒนา
บุคลากรท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจ และสมรรถนะ

3) จัดใหมีระบบจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเชื่อมโยงกับการประเมิน ผลสัมฤทธิ์
การปฏิบัติงานของแตละบุคคลอยางเปนระบบ เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

4) สําหรับวิธีการเพ่ือชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเองใหเกิดความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน  ไดแก

4.1) มอบหมายงานท่ีทาทายใหปฏิบัติ เชนการปฏิบัติงานขามสายงาน การ
เขารวมเปนคณะทํางาน พรอมท้ังจัดฝกอบรมการใหความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานไปพรอม ๆ กัน

4.2) การสงเสริมใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู  ( Learning
Organization) โดยการวางแผนกลยุทธดานการบริหารจัดการความรู (KM) ภายในองคกร

4.3) สงไปฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ/ความรู/ความสามารถในสาขาวิชาท่ีมี
ความสนใจ

4.4) การสนับสนุนใหไดรับทุนเพ่ือไปศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน
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ค.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ไดดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนไปตามหลักเกณฑและแนวทางท่ี

สํานักงาน ก.พ.กําหนด โดยมีการประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
รวมกันกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการกรมการคาภายใน
แลวจัดทําเปนประกาศนําลงในคูมือการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการคาภายใน เรื่องมาตรฐานและ
แนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามารถ พรอมท้ังสื่อสารใหบุคลากรในองคกร
รับทราบและถือปฏิบัติ ในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบและการใหเงินรางวัลประจําป จะมีการทบทวนปรับปรุงตลอดมา สําหรับ
การประเมินการปฏิบัติงานและคุณลักษณะของบุคคลเพ่ือเลื่อนตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน แบงเปน 2
ลักษณะ คือ การเลื่อนตําแหนงในระดับควบ เชน สายงานท่ีเริ่มจากระดับปฏิบัติงานไปถึงระดับ
ชํานาญงาน หรือสายงานท่ีเริ่มจากระดับปฏิบัติการไปถึงระดับชํานาญการ เปนตน โดยตรวจสอบ
คุณสมบัติของบุคคลตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ี ก.พ.กําหนด และประเมินจากความรู
ความสามารถ คุณภาพของงาน และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง กรณีผูเขารับการ
ประเมินไมผานการประเมิน ผูบังคับบัญชาจะแจงใหผูนั้นไดทราบเพ่ือทําการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
รวมท้ังตองดําเนินการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูนั้น หรืออาจปรับเปลี่ยนสายงานใหเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถตอไป  สําหรับการเลื่อนตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ (ว) หรือ
ตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ (วช) โดยตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการท่ีมีคุณสมบัติครบถวนเพ่ือให
ผูบังคับบัญชาประเมินคุณลักษณะของบุคคลเบื้องตน กอนนําเสนอคณะกรรมการท่ีกรมฯ แตงตั้ง เพ่ือ
คัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมใหเขารับการประเมินผลงาน หลังจากคณะกรรมการประเมินผลงานให
ความเห็นชอบผลงานแลว จะนําเสนออธิบดีลงนามแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนตอไป นอกจากนี้มี
การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานรายบุคคล สอดคลองกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR
Scorecard) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยไดคํานึงถึงความคุมคาในการใช
งบประมาณ ในการประเมินตามท่ีกลาวมาขางตนจะมีการดําเนินงานท่ีโปรงใสเปนธรรม ดวยการแจง
ผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบและยอมรับผลการประเมิน และนําผลการประเมินมา
พิจารณาจัดทําหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรตามความเหมาะสมและจําเปน ใหสอดคลองกับสมรรถนะ
ของหนวยงาน ซึ่งการพิจารณาดําเนินการตามแนวทางดังกลาวไดเกิดแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานดวย

3. มาตรการในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายในใหสามารถเติบโตไปในงาน
อาชีพ

กรมการคาภายในไดกําหนดมาตรการในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน
ใหสามารถเติบโตไปในงานอาชีพ โดยจัดการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ ท้ังหลักสูตรท่ีมุงพัฒนาทักษะ
เฉพาะดานใหกับบุคลากร และหลักสูตรท่ีมุงเนนใหบุคลากรมีความรูและทักษะตางๆดานการบริหาร
ท้ังนี้ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามท่ีมุงหมายไว จึงจําเปนตองมีการบริหาร
จัดการบุคลากรใหมีศักยภาพและมีความพรอมในทุกดานและเพ่ือสามารถทํางานทดแทนกันไดพรอม
รองรับภารกิจตามยุทธศาสตรของกรม ดังนี้
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3.1 การพัฒนาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent Management) เปนการ
เตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงบริหารหรือตําแหนงท่ีมีความสําคัญ และการสรางความกาวหนาใหแก
บุคลากร ไดใชหลักเกณฑสมรรถนะเปนตัวกําหนด ประกอบดวยสมรรถนะหลัก สมรรถนะกลุมงาน
และสมรรถนะเฉพาะดาน รวมท้ังผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการดําเนินการเพ่ือใหบุคลากร
ท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน จะไดรับการพัฒนาเพ่ือใหมีคุณสมบัติ
ถูกตองตรงตามสมรรถนะสําหรับตําแหนงท่ีกําหนดไว  เชน มีโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
ระดับสูง/ระดับกลาง การมอบหมายใหปฏิบัติราชการแทนหรือรักษาราชการแทน การเขารับการ
พัฒนาขาราชการกลุม Young Talent โดยจัดการอบรมใหความรูในดานตางๆ ใหเขารวมประชุมกับ
ผูบริหาร  การสอนงาน/ระบบพ่ีเลี้ยง รวมท้ังการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง Hipps เปนตน
ท้ังนี้ เพ่ือเปนการพัฒนาและสรางโอกาสใหกับบุคลากร เปนการสรางและเตรียมการบุคลากรใหมี
ความพรอมสําหรับตําแหนงท่ีมีความสําคัญตอภารกิจของกรมไดอยางดียิ่ง

3.2 การจัดทําหลักสูตรพัฒนาทักษะนักบริหารระดับตน ใหกับขาราชการระดับ
ชํานาญการ หรือชํานาญงานท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ในเรื่องของการบริหารจัดการ ศิลปะการ
เปนหัวหนา ผูนํา การบริหารทีมงาน เทคนิคการสอนงาน การมอบหมายงาน หลักการสรางทีมงาน
และการนําทีม การจูงใจคน การตัดสินใจอยางเปนระบบเพ่ือแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ทักษะการ
สื่อสาร เทคนิคการนําเสนองาน ภาวะผูนํา

3.3 จัดใหมีการวางระบบการจัดการงานอาชีพ (Career Management) คือ
ระบบการวางแผนงานอาชีพ (Career planning) โดยจัดทําเสนทางงานอาชีพ (Career path) ของ
กรมฯ และไดแจงใหบุคลากรทราบอยางชัดเจนวาการท่ีบุคลากรเขามาทํางานในกรมฯ นี้จะมีถึง
เสนทางการเติบโตและทางกาวหนาอยางไรในกรมฯ โดยบุคลากรสามารถกําหนดเปาหมายในงาน
อาชีพของตนไดอยางเหมาะสมวาภายใตความสามารถศักยภาพ เงื่อนไขคุณสมบัติของตนเองใน
ขณะนั้น จะสามารถบรรลุความสําเร็จไปสูเปาหมายอาชีพในระดับตําแหนงใด ภายในระยะเวลาของ
แผนงานอาชีพนั้น และควรจะเลือกเสนทางอาชีพใด เชน ควรเลือกเสนทางงานอาชีพ ผูบริหาร หรือ
ควรเลือกเสนทางงานอาชีพเปนผูเชี่ยวชาญ/ผูชํานาญการ สําหรับในสวนของระบบการพัฒนา
development งานอาชีพ (Career) เพ่ือใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถและ
คุณสมบัติเหมาะสมกับการไดรับการพิจารณาใหเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนตามเสนทางงานอาชีพท่ี
เลือก โดยกรมจัดใหมีระบบการจัดการความรู (Knowledge management) ระบบการสอนงาน
(Mentoring or coaching) การสอนงานแบบจับคู (Buddy) ในดานงานตรวจสอบและปฏิบัติการ
รวมท้ังเปดโอกาสใหบุคลากรไปฝกอบรม (Training) ไปเขารวมการสัมมนาตางๆ (Seminars) ไปเขา
รวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) ไปศึกษาดูงาน (Study tours) ท้ังในและตางประเทศ

3.4 การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning) กรมฯ ไดประเมิน
คนหาบุคลากรในกรมฯ วาบุคคลใดสามารถเปนตัวเลือกเขาสูการพิจารณาใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนแทน
ตัวบุคคลท่ีดํารงตําแหนงอยูเดิมในกรณีท่ีมีการลาออก/โอนยายหรือเกษียณอายุออกไปจากตําแหนง
งานนั้น ซึ่งทําสําหรับตําแหนงงานในระดับสูง ท้ังนี้ เพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพพรอมจะข้ึนไป
แทนตําแหนงงานนั้นไดทันที หรือจําเปนตองมี การพัฒนาบุคลากรท่ีบางเปนตัวเลือกคนเพ่ือใหมีขีด
ความสามารถเพ่ิมสูงข้ึน แลวจึงจะสามารถในการเปนตัวเลือกสําหรับการพิจารณาคัดเลือกเพ่ือการ
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แตงตั้งในคราวตอไป เปนการวางแผนลวงหนาไดทันทวงทีวาตําแหนงงานดังกลาวจําเปนตองสรรหา
และคัดเลือกจากท่ีใด ใครท่ีมีคุณสมบัติ ความสามารถเหมาะสมท่ีสุด ท้ังนี้ เม่ือไดกําหนดตัวบุคลากรท่ี
จะสืบทอดตําแหนง และนํามาพัฒนาแลวก็มิไดเปนขอสัญญาผูกมัดวาบุคลากรผูนั้นจะไดรับการ
คัดเลือกใหสืบทอดตําแหนงดังกลาวเสมอไป ข้ึนอยูกับปจจัยแวดลอมในขณะนั้นและท่ีสําคัญคือ
สมรรถนะของบุคลากรนั้นๆ วามีเพียงพอและมีความเหมาะสมกับตําแหนงนั้นหรือไม

3.5 การใหคําปรึกษาดานเทคนิคแกบุคลากรภายในของหนวยงาน ในดานการ
บริหารงานบุคคล การปรับปรุงพัฒนาแนวทางการทํางานตามเกณฑคุณภาพมาตรฐานเพ่ือใหการ
ปฏิบัติงาน การบริการถูกตองตามกฎระเบียบหรือมีคุณภาพท่ีดีข้ึน การจัดทําคูมือปฏิบัติงาน

3.6 การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร นําเสนอและเปนวิทยากรบรรยายเก่ียวกับ
นโยบายในเรื่องผูบริหาร/ผูนําใหมีการกระจายอํานาจ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นการปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สงเสริมใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการ
จัดการความรู สรางสภาพแวดลอมบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน การกระตุนปลุกจิตสํานึกสงเสริมให
บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเดินตามรอยพระยุคลบาท เพ่ือให
บุคลากรกรมฯ เปนผูท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ การสรางความ
สมดุลในการปฏิบัติงานและชีวิตครอบครัว สรางแรงจูงใจ ขวัญกําลังใจใหเกิดข้ึนแกบุคลากร สงเสริม
การทํางานเปนทีม และสุดทายสงเสริมการสรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่ม

สภาพปญหาของการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศที่ผานมา
1. ปญหาบุคลากรยายหมุนเวียนเขาออกอยูตลอดเวลา ปจจุบันโครงสรางอายุ

บุคลากรกรมการคาภายในโดยเฉลี่ยอยูในเกณฑอายุ 45 ป และกําลังประสบปญหาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงมีการเกษียณอายุ และเกษียณอายุกอนกําหนดเปนจํานวนมาก ทําใหเกิดชองวางในการ
ทํางานระหวางคนรุนใหม รุนเกา และการสรางคลื่นลูกใหมเขามาทดแทนในตําแหนงท่ีวางท่ีเปน
ตําแหนงทางยุทธศาสตรท่ีสําคัญ ซึ่งเปนจุดออนท่ีจะสรางผลกระทบตอการดําเนินงานในอนาคต ท้ังนี้
เพราะขาราชการรุนใหมยังขาดองคความรู และทักษะท่ีเปนภารกิจสําคัญของกรมการคาภายใน เชน
การดูแลผูบริโภคมิใหถูกเอารัดเอาเปรียบจากการใชสินคาและบริการ การดูแลผูประกอบการใหมีการ
แขงขันทางธุรกิจท่ีเปนธรรม มีจริยธรรมทางการคา รวมท้ังการดูแลใหราคาสินคาเกษตรมีเสถียรภาพ
เกษตรกรไดรับความเปนธรรมจากการขายผลผลิต ตลอดจนการกํากับดูแลการปฏิบัติภายใตกฎหมาย
ตางๆ ของกรมฯ

2. ปญหาอุปสรรคดานองคความรูท่ีกรมการคาภายในเผชิญอยูในปจจุบัน ไดแก
บุคลากรรุนใหมของกรมฯ ยังขาดความรูความเชี่ยวชาญในเรื่อง การบังคับใชกฎหมายของกรมฯ การ
ตรวจสอบ จับกุมและดําเนินคดี

3. ขอจํากัดดานงบประมาณของการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน
ซึ่งในแตละปกลุมการเจาหนาท่ี จะไดรับงบประมาณคอนขางจํากัด

4. การไมใหความสําคัญกับระบบการปฐมนิเทศอยางเพียงพอและเหมาะสม เพ่ือ
เปนการปองกันมิใหบุคลากรใหมๆ ดูดซับวัฒนธรรมในการทํางานผิดๆ จากบุคลากรเกาๆ
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5. การขาดความชัดเจนในการกําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหแก
บุคลากร ตองมีการปรับปรุงแกไขและพัฒนาอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับภารกิจ
ใหมและยุคสมัยในปจจุบัน

6. การไมกลาลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน หนวยงานตอง
ตระหนักถึงความสําคัญของบุคลากรเพราะเปนผูใชทรัพยสิน อุปกรณ เทคโนโลยีและอ่ืนๆ ถาบุคลากร
ขาดความรูความสามารถในหลายๆ ดานก็จะสงผลใหการใชทรัพยสินเหลานั้นไมเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกรได

7. ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ียังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร
อาจเก่ียวของตั้งแตโครงสรางเนื้อหาสาระในการฝกอบรมไมสอดคลองหรือสัมพันธกับปญหาของ
หนวยงาน ดังนั้น ควรเนนถึงการใชงบประมาณอยางคุมคา และการนําความรูของบุคลากรท่ีไดรับจาก
การอบรมมีความถูกตองและเหมาะสมตอการนําไปพัฒนาหนวยงาน

8. การขาดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
สวนใหญมักจะประเมินผลบุคลากรบนพ้ืนฐานของความรูสึกและความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชา
เปนหลัก ควรกําหนดตัวชี้วัดใหชัดเจนและท่ีสําคัญตองประเมินดวยความยุติธรรม (ภาวิไล คําเพ็ง :
2558)

สรุป
วิธีการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศท่ีผานมา กรมการคาภายในไดกําหนด

แนวทางในวางระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหลายๆดาน โดยนําหลักการท่ีสําคัญเพ่ือนํามาใช
เปนบรรทัดฐานในการวางแนวทางเก่ียวกับการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล เพ่ือยกระดับมาตรฐาน
การทํางานของบุคลากรใหสูงข้ึน และเพ่ือใหหนวยงานสามารถตอบสนองและรับมือกับสภาพแวดลอม
ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งกรมการคาภายในไดมีวิธีการและแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ดังนี้

1) นโยบายการพัฒนามนุษยดานระบบงาน โดยกําหนดระบบการจัดการและการบริหารงาน
ซึ่งไดจัดรูปแบบโครงสรางองคกรและระบบการทํางานเพ่ือขับเคลื่อนองคกรอยางมีทิศทาง โดยไดมี
การศึกษาวิเคราะหยุทธศาสตรและเปาประสงคระดับกรม นํามากําหนดเปนแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรของกรม นําหลักการบริหารงานบุคคลตามความรู ความสามารถ และความถนัดของ
บุคคล โดยพิจารณาตามความรูความสามารถ ทักษะเฉพาะดาน เพ่ือใหม่ันใจวาการปฏิบัติงานจะเกิด
ประสิทธิภาพสอดคลองกับนโยบายและพันธกิจของกรม ดําเนินการจัดทําแผนการจัดการความรู  เพ่ือ
สงเสริมใหบุคลากรไดเกิดการเรียนรูอยูตอเนื่อง สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
นอกจากนี้ยังไดกําหนดระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากร การสรรหาและ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมีคุณลักษณะตรงตามท่ี
กําหนดในแตละตําแหนงเพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพ

2) นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ
โดยมีมาตรการ คือ บรรยายใหความรู ความเขาใจใหขาราชการทราบเก่ียวกับมาตรการการพัฒนา
ระบบขาราชการไทย โดยใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และนําหลักเศรษฐกิจ
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พอเพียงมาประยุกตใช การปองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในการปฏิบัติราชการ
การปฏิบัติงานใหยึดประชาชนเปนศูนยกลาง สรางทุนความรูใหแกองคกร โดยนําเทคนิคการบริหาร
จัดการความรู และไดจัดทําจรรยาบรรณและจริยธรรมองคกร เพ่ือเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
สําหรับการพัฒนาบุคลากรจะดําเนินงานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกําหนด
วิธีการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางตามกลุมเปาหมาย ซึ่งไดดําเนินการสํารวจความตองการในการ
ฝกอบรมรวมท้ังความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน วิธีการในการพัฒนาจะมีหลายวิธี เชน การฝกอบรม
สัมมนา การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การหมุนเวียนงาน เปนตน การพัฒนาจะมีท้ังเปน
ทางการและไมเปนทางกร และกรมยังสงเสริมใหนําความรูและทักษะใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน

3) มาตรการในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน ใหสามารถเติบโตไปในสายอาชีพ
โดยกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรท่ีสมรรถนะสูง จัดทําหลักสูตรการพัฒนาทักษะนักบริหารระดับตน
จัดใหมีการวางระบบการงานสายอาชีพ เพ่ือกําหนดเสนทางความกาวหนาใหกับบุคลากร จัดทําแผน
สืบทอดตําแหนง เพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรท่ีจะทดแทนในตําแหนงบริหาร สงเสริมใหมีการ
พัฒนาวัฒนธรรมองคกร สงเสริมใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ปลูกจิตสํานึกใหบุคลากรยึดหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สรางสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน สรางความสมดุลในการทํางานกับ
ชีวิตครอบครัว

สภาพปญหาของการพัฒนาบุคลากร พบวาบุคลากรมีการหมุนเวียนเขาออกอยูตลอดเวลา
โครงสรางอายุเฉลี่ยของบุคลากรสูง บุคลากรท่ีมีศักยภาพเกษียณอายุ และมีการเกษียณอายุราชการ
กอนกําหนดจํานวนมาก บุคลากรรุนใหมยังขาดทักษะในการปฏิบัติงาน ขอจํากัดดานงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากร ระบบการพัฒนาบุคลากรยังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร ขาดระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ



บทที่ 4
วิเคราะหการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศภายใต

นโยบาย Thailand 4.0
ความตองการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับนโยบาย Thailand 4.0

การพัฒนาบุคลากรจะดําเนินภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 5 ดาน
ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเปนทีม และนอกจากนี้กรมการคาภายในยังไดกําหนดสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาการ และอํานวยการ ไดแก
การคิดวิเคราะห มองภาพองครวม การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี การสืบเสาะ
ขอมูล ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความเขาใจองคกรและระบบราชการ การตรวจสอบ
ความถูกตองตามกระบวนงาน ความยืดหยอนผอนปรน ศิลปะการสื่อสารและจูงใจ การสราง
สัมพันธภาพ ความสามารถในการติดตามและประเมินภาวะการคาสินคาเกษตร ความสามารถในการ
วิเคราะหสินคาเกษตรเชิงระบบ ความสามารถในการบริหารจัดการขอมูลเพ่ือเผยแพรประชาสัมพันธ
และการบริหารจัดการงานธุรการ ซึ่งในการกําหนดสมรรถนะดังกลาวก็เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคลองและสามารถตอบสนองตอยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาตรกระทรวง กรม นโยบายรัฐบาล
และแผนการปฏิบัติราชการประจําป นอกจากการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะท่ีกําหนด
แลว กรมยังไดคํานึงถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ซึ่งไดดําเนินการสํารวจความ
ตองการในการฝกอบรม (Training Need) เปนประจําเพ่ือใหการกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร
ประจําปสามารถตอบสนองกับความตองการของบุคลากรในแตละระดับอยางแทจริง ซึ่งความรู ทักษะ
ท่ีบุคลากรตองการพัฒนาจะแตกตางกันออกไปในแตละระดับ

การสํารวจความตองการในการฝกอบรม (Training Need)
ในปงบประมาณ 2560 กรมไดดําเนินการสํารวจความตองการในการฝกอบรม (Train-

ing Need) เพ่ือใหตอบสนองกับความตองการในการพัฒนาของบุคลากรในยุค Thailand 4.0 โดยใน
การสํารวจจะแบงขาราชการเปนแตละระดับไดแก พนักงานราชการ ขาราชการระดับปฏิบัติงาน/
ปฏิบัติการ ระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ ระดับอาวุโส/ชํานาญการพิเศษ และไดกําหนดหลักสูตร
ออกเปน 2 ประเภท ไดแก หลักสูตรสมรรถนะหลัก และหลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา ซึ่ง
ในแตละประเภทหลักสูตรประกอบดวย
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1. หลักสูตรสมรรถนะหลัก
- การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement)
- บริการท่ีดี (Service Mind)
- การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานสายอาชีพ (Expertise)
- จริยธรรม (Integrity)
- การทํางานเปนทีม (Teamwork)

2. หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา
- กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
- หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ
- การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และคิดสรางสรรค
- การบริหารความเครียดเพ่ือสมดุลชีวิตและงาน
- การพัฒนาบุคลิกภาพ และการสื่อสาร
- การนําเสนองาน
- เทคนิคการเขียนหนังสือราชการ
- สภาวะเศรษฐกิจโลก และภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย
- การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร
- ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม
- การจัดทําแผนงาน/โครงการภาครัฐ
- การพัฒนาภาวะผูนํา
- คุณธรรม / จริยธรรมในการทํางาน
- การจัดการความรู (KM)
- หลักสูตร “ถอดรหัส Thailand 4.0 : ขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ”
- การเปนพิธีกร หรือวิทยากรมืออาชีพ
- การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)
- การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)
- เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน

และสามารถสรุปผลการสํารวจความตองการในการอบรมโดยแยกเปนแตละระดับดังนี้
1. ขาราชการระดับปฏิบัติงาน ระดับปฏิบัติการ และพนักงานราชการ

1.1 หลักสูตรสมรรถนะหลัก เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (รอยละ38) การทํางานเปนทีม (รอยละ 21) การมุงผลสัมฤทธิ์ (รอยละ 18)
จริยธรรม (รอยละ 13) บริการท่ีดี (รอยละ 10)

1.2 หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน (รอยละ 11.1) หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ
(รอยละ 10.8) การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และคิดสรางสรรค (รอยละ 8.8) การบริหารความเครียด
เพ่ือความสมดุลชีวิตและงาน (รอยละ 7.8) การพัฒนาบุคลิกภาพและการสื่อสาร (รอยละ7.2)
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การนําเสนองาน (รอยละ6.4) เทคนิคการเขียนหนังสือราชการ (รอยละ 5.5) สภาวะเศรษฐกิจโลก
และภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย (รอยละ 5.3) การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร (รอยละ 5)
ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม (รอยละ 4.5) การจัดทําแผนงาน/โครงการภาครัฐ
(รอยละ 4.1) การพัฒนาภาวะผูนํา (รอยะล 3.8) คุณธรรม/จริยธรรมในการทํางาน (รอยละ 3.5)
การจัดการความรู (KM) (รอยละ 3.3) หลักสูตรถอดรหัส Thailand 4.0 : ขับเคลื่อนองคกรสู
ความสําเร็จ (รอยละ 3.3) การเปนพิธีกรหรือวิทยากรมืออาชีพ (รอยละ 3.1) การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (Chang Management) (รอยละ 2.6) การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) (รอยละ 2.1)
เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน (รอยละ 1.9)

2. ขาราชการระดับชํานาญงานและระดับชํานาญการ
2.1 หลักสูตรสมรรถนะหลัก เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (รอยละ 33) การทํางานเปนทีม (รอยละ 21) การมุงผลสัมฤทธิ์ (รอยละ 20)
จริยธรรม (รอยละ 17) บริการท่ีดี (รอยละ 9)

2.2 หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน (รอยละ 10.9) การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และ
คิดสรางสรรค (รอยละ 8.4) การนําเสนองาน (รอยละ6.4) หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ (รอยละ
7.3) การพัฒนาภาวะผูนํา (รอยละ 6) การบริหารความเครียดเพ่ือความสมดุลชีวิตและงาน (รอยละ 6)
สภาวะเศรษฐกิจโลก และภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย (รอยละ 6) การจัดทําแผนงาน/
โครงการภาครัฐ (รอยละ 5.5) คุณธรรม/จริยธรรมในการทํางาน (รอยละ 5.5) เทคนิคการเขียน
หนังสือราชการ (รอยละ 5.3) ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม (รอยละ 4.8) การพัฒนา
บุคลิกภาพและการสื่อสาร (รอยละ4.6) การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร (รอยละ 4.3) หลักสูตรถอดรหัส
Thailand 4.0 : ขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ (รอยละ 4) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chang
Management) (รอยละ 3.8) เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน (รอยละ 3.3) การจัดการความรู
(KM) (รอยละ 2.9) การเปนพิธีกรหรือวิทยากรมืออาชีพ (รอยละ 2) การบริหารจัดการภาครัฐ
(PMQA) (รอยละ 1.8)

3. ขาราชการระดับอาวุโส และระดับชํานาญการพิเศษ
3.1 หลักสูตรสมรรถนะหลัก เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (รอยละ 28) การทํางานเปนทีม (รอยละ 24) การมุงผลสัมฤทธิ์ (รอยละ 22)
จริยธรรม (รอยละ 15) บริการท่ีดี (รอยละ 11)

3.2 หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน (รอยละ 13.4) การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และ
คิดสรางสรรค (รอยละ 8.7) การบริหารความเครียดเพ่ือความสมดุลชีวิตและงาน (รอยละ 8.7)
ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม (รอยละ 8.7) หลักสูตรถอดรหัส Thailand 4.0 :
ขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ (รอยละ 7) คุณธรรม/จริยธรรมในการทํางาน (รอยละ 5.8)
การพัฒนาภาวะผูนํา (รอยละ 5.8) การจัดทําแผนงาน/โครงการภาครัฐ (รอยละ 4.6) การพัฒนา
บุคลิกภาพและการสื่อสาร (รอยละ 4.6) การนําเสนองาน (รอยละ 4.1) สภาวะเศรษฐกิจโลก และ
ภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย (รอยละ 4.1) หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ (รอยละ 4.1)
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การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chang Management) (รอยละ 3.5) เทคนิคการเขียนหนังสือราชการ
(รอยละ 3.5) เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน (รอยละ 3.3) การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร
(รอยละ 3.5) การจัดการความรู (KM) (รอยละ 3) การเปนพิธีกรหรือวิทยากรมืออาชีพ (รอยละ 1.7)
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) (รอยละ 1.7)

จากผลการสํารวจความตองการฝกอบรมของขาราชการกรมการคาภายในแตละดับ
พบวาหลักสูตรสมรรถนะหลักสวนใหญขาราชการทุกระดับตองการพัฒนาดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในสายอาชีพ รองลงมาคือการทํางานเปนทีม การมุงผลสัมฤทธิ์ จริยธรรม และบริการท่ีดีตามลําดับ
สําหรับหลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนาพบวา ขาราชการทุกระดับมีความตองการพัฒนา
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ
และคิดสรางสรรค และนอกจากนั้นจะมีความตองการท่ีแตกตางกันออกไปในแตละดับ

ผลการการสัมภาษณผูบริหาร

ผูวิจัยไดดําเนินการสัมภาษณผูบริหารกรมการคาภายใน โดยกําหนดประเด็นคําถาม
เก่ียวกับความคิดเห็น/ขอเสนอแนะท่ีตองการใหบุคลากรกรมการคาภายในไดรับพัฒนา และแนวทาง

การพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงาน ภายใตนโยบาย Thailand 4.0 เพ่ือ
รองรับนโยบาย Thailand 4.0 สรุปไดดังนี้

ผูใหขอมูลคนท่ี 1 รองอธิบดี (นายสันติชัย  สารถวัลยแพทย) (การสัมภาษณสวนบุคคล,
12 เมษายน 2560) ไดแสดงความคิดเห็นดังนี้

1. บุคลากรควรมีความรูความเขาใจนโยบาย/ยุทธศาสตรทุกระดับเพ่ือให
การทํางานสามารถไปสูเปาหมายท่ีกําหนด

2. บุคลากรตองมีความรอบรูดานงานท่ีรับผิดชอบท้ังระบบ โดยตองรู
ภาพรวมและภาพยอย ท้ังในประเทศและตางประเทศ ไมใชรูเฉพาะดานตองมีความรอบรูรอบดาน
360 องศา

3. ตองมีความรูทันการเปลี่ยนแปลง เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีนําไปสู
การคารูปแบบใหม

4. มีเครื่องมือท่ีมากพอและการทํางานท่ีสามารถเชื่อมโยงถึงกันเปนระบบ
5. ตองมีจิตสํานึกท่ีดี มีคุณธรรม จริธรรม ทํางานเพ่ือสวนรวม ซื่อสัตยตอ

การทํางาน
ผูใหขอมูลคนท่ี 2 รองอธิบดีกรมการคาภายใน รักษาการท่ีปรึกษาการพาณิชย

(นายสุชาติ  สินรัตน) (การสัมภาษณสวนบุคคล, 12 เมษายน 2560) ไดแสดงความคิดเห็นดังนี้
1. บุคลากรตองมีความรูความเขาใจเก่ียวกับนโยบาย Thailand 4.0
2. กําหนดยุทธศาสตรขององคกรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ และ

กําหนดแผนปฏิบัติงานท่ีสามารถตอบสนองกับยุทธศาสตร และตอบสนองกับความตองการของผูมี
สวนไดสวนเสียขององคกร
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3. พัฒนากระบวนการทํางานดานการตลาด โดยมุงเนน Local economy
เพ่ือสรางความม่ันคงใหกับระบบเศรษฐกิจฐานราก

4. พัฒนากระบวนการทํางานดานการติดตามพฤติกรรมของผูประกอบการ
ตามรูปแบบการคาท่ีเปลี่ยนแปลงไป

5. มุงเนนการทํางานแบบบูรณาการรวมกับหนวยงานอ่ืน
6. บุคลากรตองมีความสามารถในการคิดวิเคราะห คิดสรางสรรค และ

พัฒนานวัตกรรมในการทํางานท่ีสามารถตอบสนองกับความตองการของผูมีสวนไดเสียทุกระดับ
ผู ใหขอ มูลคนท่ี 3 ผู อํ านวยการสํ านักชั่ งตวงวัด  (นายจรินทร สุทธนารักษ )

(การสัมภาษณสวนบุคคล, 12 เมษายน 2560) ไดแสดงความคิดเห็นดังนี้
1. ตองการใหนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชรวมในการบริหารจัดการ เพ่ือ

เพ่ิมความสะดวกรวดเร็วและลดข้ันตอน เชน ใบลาอิเล็คทรอนิกส การเช็ควันลา มาสาย ผานระบบ
บุคลากรสามารถตรวจสอบขอมูลของตนเองได และสามารถอนุมัติการลาเบ็ดเสร็จผานระบบ
อิเล็กทรอนิกส นอกจากนี้ในการประเมินผลการประเมินบุคลากรผานระบบดิจิตอล โดยประเมินแบบ
360 องศา มีการตอบแบบประเมินรับทราบผลการประเมินไดดวย

2. ตองการบุคลากรมีความรูรอบดาน เนื่องจากปจจุบันบุคลากรจะรู
เฉพาะงานท่ีรับผิดชอบคือ วิธีการตรวจเครื่องชั่งตวงวัด จึงตองการใหมีความรอบรูภารกิจของกรม
ดานอ่ืนๆ ดวย เชน ขาว มันสําปะหลัง

3. ตองการใหการพัฒนาบุคลากรมีการจัดอบรม หรือจัดกิจกรรมเสริมสราง
หรือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนใหมีการทํางานเชิงรุก และพัฒนาความรูใหทันตอการเทคโนโลยี ท่ี
เปลี่ยนแปลง ตลอดจนฝกบุคลากรรุนใหมใหรูจักคิดแบบบริหารยุคใหม โดยใหบุคลากรท่ีมีความ
โดดเดนไดฝกการทํางานแบบบริหาร เชน การจัดทําโครงการแบบ นปร. ซึ่งทําในหนวยงานระดับกรม

4. ตองการใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดานตวงวัด มีความรูเก่ียวกับการตรวจ
เครื่องชั่งตวงวัดท่ีมีนวัตกรรมสมัยใหม เชน รถจับเคลื่อนดวยระบบไฟฟา

5. ตองการใหมีการปรับทัศนคติในการทํางาน ใหภาคเอกชนเขามามีสวน
รวมในการทํางาน และจัดอบรมหลักสูตรการสื่อสารในเชิงบวก เพ่ือใหสามารถสื่อกับผูประกอบการใน
กรณีท่ีมีการจับกุมหรือการเปรียบเทียบปรับ สามารถสรางความเปนมิตรกับผูประกอบการได
ปรับบทบาทในการสรางเครือขายใหเครือขายเขามามีสวนรวมและชวยในการทํางาน เนื่องจาก
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีจํากัด แตปริมาณงานมีมาก และควรจัดอบรมใหความรูกับเครือขาย ใหสามารถ
ดูแลพิทักษประโยชนของตนเอง และรวมสอดสองดูแลรวมกับภาคราชการ

ผูใหขอมูลคนท่ี 4 รองอธิบดีกรมเจรจาการคาระหวางประเทศ อดีตขาราชการกรมการ
คาภายใน  (นางสาวสิริพรรณ ลิขิตวิวัฒน) (การสัมภาษณสวนบุคคล, 12 เมษายน 2560) ไดแสดง
ความคิดเห็นดังนี้

1. บุคลากรควรมีความรูความเขาใจดานการคาท้ังภายในและตางประเทศ
เพ่ือใหรูทันรูปแบบการคาท่ีเปลี่ยนแปลงไป

2. บุคลากรตองพัฒนาตนเองใหมีความสามารถหลายหลายดาน ท้ังดาน
ภาษา เทคโนโลยี
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3. พัฒนากระบวนการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงให
สามารถตอบสนองตอผูรับบริการได

4. พัฒนานวัตกรรมในการทํางานใหมีความทันสมัย สอดคลองกับยุคสมัยท่ี
เปลี่ยนแปลง

5. สรางวัฒนธรรมในการทํางาน สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดีรวมกัน
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร

6. สรางขวัญกําลังใจในการทํางานใหกับบุคลากร ใหมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
ทํางาน

แนวทางการพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานภายใต
นโยบาย Thailand 4.0

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงาน
ภายใตนโยบาย Thailand 4.0 ตองมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนระบบ
สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกรใหสามารถยกระดับมาตรฐานการทํางานของ
บุคลากรใหสูงข้ึน รวมท้ังสามารถตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ดังนั้น การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตองมองการพัฒนาอยางเปนระบบ ควรมีแนวทางในการพัฒนาระบบการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะมีแนวทางท่ีสอดคลองกับแนวทางท่ีกรมไดดําเนินการในปท่ีผานมา และ
เชื่อมโยงกับขอเสนอแนะของผูบริหารท่ีไดจากการสัมภาษณ ดังนี้

1. กําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจน
องคกรควรมีนโยบายสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติ

เก่ียวกับงาน เปนไปตามความสามารถท่ีตําแหนงงานนั้นๆตองการ โดยมีแนวทางในการพัฒนาท่ี
หลากหลาย ไดแก สงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูใหตัวเองโดยผานสื่ออิเลคทรอนิคสตางๆ การจัด
อบรมสัมมนาโดยวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถจากภายนอกองคกรการฝกอบรมจากผู มี
ประสบการณในองคกร การสอนงานโดยหัวหนางาน (Coaching) การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง
(On the Job Training) การศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอกประเทศ การถายทอดความรูระหวาง
เพ่ือนรวมงาน และการเรียนรูรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงานตามแนวทาง Learning Organi-
zation

2. สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อมีคุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดใน
แตละตําแหนงเพื่อความกาวหนา

นําตัวแบบสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญมาใช
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถและใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งในการเลือกสมรรถนะท่ีจะ
พัฒนา ควรรเริ่มจากกระบวนการพัฒนาดวยการเนนสมรรถนะเพียง 1 หรือ 2 สมรรถนะท่ีจะเกิด
ประโยชนสูงสุดกอน การเลือกสมรรถนะไมจําเปนตองเลือกท้ังหมดท่ีจําเปนตองการพัฒนาและ
ฝกอบรม แตควรพิจารณาเลือกสมรรถนะจากปจจัยท่ีสําคัญ กําหนดหลักสูตร/เลือกหลักสูตรท่ีดี
สอดคลองกับสมรรถนะท่ีตองการ เลือกกิจกรรมการเรียนรูท่ีจะทําใหการพัฒนาสมรรถนะท่ีกําหนดใน
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IDP เกิดการพัฒนาอยางสมบูรณ กิจกรรมในการพัฒนามีหลากหลายวิธี เชน การเรียนรูในงาน
(On the Job Training) การฝกอบรม (Classroom Training) การเรียนรูดวยตนเอง (Self manage
learning) กิจกรรมการพัฒนา อาจมีการกําหนดข้ึนตามระดับสมรรถนะขององคกร และเปนกิจกรรม
ท่ีมีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะชวยใหบุคลากรบรรลุระดับสมรรถนะท่ีตองการได และการเลือกกิจกรรม
การเรียนรูเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ ควรพิจารณาถึงการใชทรัพยากรและงบประมาณขององคกรดวย

3. กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย
วิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการออกไปฝกอบรมภายนอก และการฝกอบรม

ภายในอยาง In-house Training นั้น ยังคงเปนท่ีนิยมกันสําหรับการพัฒนาบุคลากรในองคกร
แตการพัฒนาบุคลากรยังสามารถทําไดในอีกหลายวิธี ซึ่งเปนวิธีท่ีสงผลไดดีกวาการฝกอบรม ไดแก

การมอบหมายงานท่ีทาทายมากข้ึน เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีไดผลอยาง
มาก เนื่องจากเปนวิธีท่ีทําใหบุคลากรตองคิด และลงมือทําจริงๆ สิ่งท่ีหัวหนางานโดยตรงของบุคลากร
จะตองพิจารณาก็คือ ความรู ทักษะของบุคลากรแตละคน วาเปนอยางไร เหมาะสมท่ีจะรับผิดชอบ
งานท่ียากข้ึน ทาทายมากข้ึนไดหรือไม ถาหัวหนามอบหมายงานท่ียากข้ึนใหทํา โดยปกติจะเปนการ
พัฒนาบุคลากรท่ีดีมากทางหนึ่ง เพราะจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูโดยตรงจากการทํางาน ท้ังดาน
ความรู ทักษะ ในการทํางาน แตตองระวังบุคลากรบางคนอาจจะไมคิดวาการใหงานท่ียากข้ึนเปนเรื่อง
ของการพัฒนา อาจจะมองวา เปนการโยนงาน และกลั่นแกลงกันก็เปนได ดังนั้นจะตองมีการสื่อสาร
พูดคุยกันอยางดใีนวิธีการนี้เชนกัน

การปรับเปลี่ยนงานใหมีคุณคามากข้ึน เชน พยายามใหบุคลากรไดมีโอกาสได
เขาประชุมกับทีมบริหารบอยครั้งมากข้ึน หรือใหเขารวมทีมในทําโครงการ หรือนอกจากใหทํา
presentation ก็ใหลองฝกนําเสนองานดวย หรือแทนท่ีจะใหสรุปรายงานตามสั่ง ก็ใหลองคิดรูปแบบ
รายงานใหม เพ่ือแกไขปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมากอน ฯลฯ

Job Shadowing เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีดีอีกวิธีหนึ่ง ลักษณะของ
Job Shadowing ก็คือ การใหบุคลากรไปเรียนรูวิธีการทํางานของบุคลากรคนอ่ืน ซึ่งทําไดท้ังงานใน
หนวยงานเดียวกัน หรืองานตางหนวยงาน เพ่ือท่ีจะไดเรียนรูวิธีการทํางาน ขอจํากัด ความยากงาย
ฯลฯ ของการทํางาน เพ่ือท่ีจะไดเขาใจงานซึ่งกันและกัน และท่ีสําคัญก็คือ จะไดมองเห็นมุมมองของ
คนทํางานในอีกมุมมองหนึ่ง เพ่ือเปดความคิดใหมๆ และตอยอดความคิดในการทํางานใหเปดกวาง
ยิ่งข้ึนไดอีก นอกจากนั้น การทํา Job Shadowing นั้น ยังเหมาะสําหรับการแกไขปญหาของบุคลากร
ท่ีมักจะมองวางานอ่ืนงายกวา ไมสําคัญเทางานของตนเอง ซึ่งจะทําใหบุคลากรคนนั้นไดเห็นสิ่งท่ี
พนักงานคนอ่ืนทํากันวา ยากงายอยางไร เพ่ือใหเกิดความเขาใจกันมากข้ึนดวย

Job Rotation การโอนยาย และหมุนเวียนงาน เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีจะชวยพัฒนา
บุคลากรไดอยางดี องคกรใหญๆ หลายแหง ก็ใชวิธีนี้ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเรียนรูการทํางานใน
มุมกวางยิ่งข้ึน บางงานท่ีมีข้ันตอนการทํางานท่ีซ้ําๆ กัน ซึ่งสามารถท่ีจะหมุนเวียนบุคลากรเพ่ือเรียนรู
งานท่ีกวางข้ึนได ดังนั้นการหมุนเวียนงานนั้นจึงสามารถท่ีจะทําไดทุกวัน ทุกเดือน หรืออาจจะเปน
ระยะยาวก็ยังได นอกจากนี้วิธีการนี้ยังเหมาะสําหรับการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรในการ
เติบโตไปสูผูบริหารระดับสูง ซึ่งตองมองเห็นและเขาใจถึงมุมมองของงานแตละสายงาน และความ
เชื่อมโยงกันของงานท้ังหมดในภาพรวม เพ่ือท่ีจะไดเปนผูนําไดอยางแทจริง
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Mentoring and Coaching พัฒนาบุคลากรโดยใชระบบพ่ีเลี้ยง และการ
สอนงาน ซึ่งเปนวิธีการท่ีเริ่มไดรับความนิยมมากข้ึนเรื่อยๆ ระบบการพัฒนาดวยวิธีทีพ่ีเลี้ยงนั้น
จะเหมาะสําหรับการพัฒนาวิธีคิด และวิธีการทํางาน และคานิยมองคกรลงในตัวบุคลากรไดดี สวนการ
Coaching นั้น เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีไดรับความนิยมมากข้ึน แตมักจะเขาใจคําวา Coaching เปนการสอน
งานแบบหัวหนาสอนงานลูกนองวันตอวัน การ Coaching จะตองมีการวางแผนกันระหวางผูสอน
และผูถูกสอน วาจะโคชกันในเรื่องอะไร และมีการกําหนดตารางเวลาในการโคชกันมีการพูดคุย
Feedback กันไปมา จนกวาบุคลากรจะมีพฤติกรรมในการทํางาน หรือพฤติกรรมท่ีเราตองการพัฒนา
ท่ีชัดเจนมากข้ึน จากนั้นก็ประเมินผลการโคชวาเปนอยางไร วิธีการนี้จะเหมาะสําหรับการพัฒนา
บุคลากรแบบตัวตอตัว และลงลึกในทักษะ วิธีคิดวิธีการทํางานในแงมุมตางๆ โดยเนนไปท่ีผลลัพธและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีตองการใหเกิดข้ึนในตัวบุคลากร

4. การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)
การมีองคกรแหงการเรียนรูจะทําใหองคกรและบุคลากร มีกระบวนการทํางาน

ท่ีมีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการทํางาน
เปนทีม (Team working) สรางกระบวนการในการเรียนรูและสรางความเขาใจเตรียมรับกับความ
เปลี่ยนแปลง เปดโอกาสใหทีมทํางานและมีการใหอํานาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพ่ือเปน
การสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และการสรางนวัตกรรม (Innovation)
ซึ่งจะทําใหเกิดองคการท่ีเขมแข็ง พรอมเผชิญกับสภาวะการแขงขัน

สรุป
การพัฒนาบุคลากรจะดําเนินภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 5 ดาน

ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเปนทีม และนอกจากนี้กรมการคาภายในยังไดกําหนดสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาการ และอํานวยการ ธุรการ ซึ่งใน
การกําหนดสมรรถนะดังกลาวก็เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรมีความสอดคลองและสามารถตอบสนองตอ
ยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรกระทรวง กรม นโยบายรัฐบาลและแผนการปฏิบัติราชการประจําป
กรมไดคํานึงถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ซึ่งไดดําเนินการสํารวจความตองการใน
การฝกอบรม (Training Need) เปนประจําเพ่ือใหการกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรประจําป
สามารถตอบสนองกับความตองการของบุคลากรในแตละระดับอยางแทจริง ซึ่งความรู ทักษะท่ี
บุคลากรตองการพัฒนาจะแตกตางกันออกไปในแตละระดับ จากผลการสํารวจของบุคลากรในแตละ
ระดับมีความคลายคลึงกัน หลักสูตรสมรรถนะหลักสวนใหญขาราชการทุกระดับตองการพัฒนาดาน
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ รองลงมาคือการทํางานเปนทีม การมุงผลสัมฤทธิ์ จริยธรรม
และบริการท่ีดีตามลําดับ สําหรับหลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนาพบวา ขาราชการทุกระดับ
มีความตองการพัฒนากฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การคิด
วิเคราะห คิดเชิงระบบ และคิดสรางสรรค และนอกจากนั้นจะมีความตองการท่ีแตกตางกันออกไปใน
แตละดับ
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จากผลการสัมภาษณผูบริหารกรมการคาภายใน ซึ่งไดแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะท่ีตองการใหบุคลากรกรมการคาภายในไดรับการพัฒนาและแนวทางการพัฒนาบุคลากร
อันจะสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานภายใตนโยบาย Thailand 4.0 สรุปไดวา บุคลากรควรมี
ความรูความเขาใจนโยบายและยุทธศาสตร และกําหนดยุทธศาสตรขององคกรใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรชาติ และตอบสนองกับความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย ตองมีความรูทันกับการ
เปลี่ยนแปลง เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีนําไปสูการคารูปแบบใหม ตองมีจิตสํานึกท่ีดี มีคุณธรรม
จริยธรรม  พัฒนากระบวนการทํางานดานการตลาดโดยมุงเนน Local economy มุงเนนการทํางาน
แบบบูรณาการรวมกันกับหนวยงานอ่ืน บุคลากรตองมีความสามารถในการคิดวิเคราะห คิดสรางสรรค
สรางวัฒนธรรมในการทํางาน สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดีรวมกัน สรางขวัญกําลังใจในการ
ทํางานใหกับบุคลากร

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงาน ภายใตนโยบาย
Thailand 4.0 ตองมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนระบบ สามารถขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกรใหสามารถยกระดับมาตรฐานการทํางานของบุคลากรใหสูงข้ึน
รวมท้ังสามารถตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตองมอง
การพัฒนาอยางเปนระบบ ควรมีแนวทางในการพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะมี
แนวทางท่ีสอดคลองกับแนวทางท่ีกรมไดดําเนินการในปท่ีผานมา และเชื่อมโยงกับขอเสนอแนะของ
ผูบริหารท่ีไดจากการสัมภาษณ สรุปไดดังนี้ กําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความ
ชัดเจน สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมีคุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดในแตละตําแหนงเพ่ือ
ความกาวหนา กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย เชน การมอบหมายงานท่ีทาทายมากข้ึน
การปรับเปลี่ยนงานใหมีคุณคามากข้ึน Job Shadowing Job Rotation Mentoring and Coaching
และการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)



บทที่ 5
สรุปปญหาและขอเสนอแนะ

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรดานการคาภายใน เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0”
มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาในประเทศ
เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 (2) เพ่ือวิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ (3) เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศเพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 (4) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดาน
การคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0

จากการวิจัยดังกลาวเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งผูวิจัยไดสัมภาษณผูบริหารและอดีต
ผูบริหารของกรมการคาภายใน ท้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดเก่ียวกับนโยบาย Thailand 4.0 แนวคิด
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความตองการพัฒนาบุคลากร แนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เปนแนวทางเพ่ือเปนกรอบในการศึกษาวิจัย

ผูวิจัยไดเก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณ และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ จากผูใหขอมูลซึ่งผูบริหารกรมการคาภายใน จํานวน 2 คน และอดีตผูบริหารของ
กรมการคาภายใน จํานวน 2 คน โดยเปนการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง เนื่องจากผู
ศึกษามีขอจํากัดในเรื่องของระยะเวลา จึงใชวิธีการเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลเปนสําคัญ เครื่องมือท่ีใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนการใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางหรือสัมภาษณแบบเปน
ทางการ โดยใชคําถามปลายเปด คําถามตางๆ ไดกําหนดข้ึนเปนแบบสัมภาษณไวลวงหนา ลักษณะ
ของการสัมภาษณเปนการสัมภาษณท่ีมีคําถามและขอกําหนดแนนอนตายตัวจะสัมภาษณผูใดก็ใช
คําถามแบบเดียวกัน เรียงลําดับข้ันตอนเหมือนกัน ท้ังนี้ผูศึกษาใชแบบสัมภาษณในการสัมภาษณ และ
บันทึกขอมูลตามคําบอกของผูถูกสัมภาษณ โดยแบบสัมภาษณประกอบดวยคําถาม 2 ขอ ซึ่งสามารถ
สรุปขอมูลตามประเด็นคําถามตางๆ เปนลําดับดังนี้

สรุปผลการวิจัย
ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัย โดยจําแนกตามวัตถุประสงค ดังนี้
1. ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพื่อรองรับการเขา

สู Thailand 4.0
ผลการวิจัยพบวา ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 สรุปไดวา รัฐบาลปจจุบันไดมีนโยบายในการนําเอาโมเดล
Thailand 4.0 มาใชเพ่ือปฏิรูปเศรษฐกิจของประเทศและมีความตองการนําพาประชาชนท้ังประเทศ
ไปสูโมเดล “ประเทศไทย 4.0” ภายใน 3-5 ป สําหรับประเทศไทยขณะนี้ยังติดอยูใน “กับดักประเทศ
รายไดปานกลาง” ซึ่งจะเห็นไดจากในชวง 50 ปท่ีผานมาในชวงระยะแรก (พ.ศ. 2500-2536)
เศรษฐกิจไทยมีการเติบโตอยางตอเนื่องอยูท่ี 7-8% ตอป และในระยะถัดมา (พ.ศ. 2537-ปจจุบัน)
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เศรษฐกิจของไทยเริ่มมีการเติบโตในระดับเพียง 3-4% ตอปเทานั้น ดังนั้น รัฐบาลจึงมุงท่ีจะปฏิรูป
เศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งหากการปฏิรูปประเทศไมสําเร็จ ประเทศไทยจะตกอยูในภาวะ “ทศวรรษ
แหงความวางเปลา” แตหากการปฏิรูปประเทศโดยใชโมเดล Thailand 4.0 สําเร็จ ประเทศไทยจะเขา
สูสถานะ “ประเทศท่ีมีรายไดสูง” ตอไป จากสถานการณทางเศรษฐกิจ นโยบายภาครัฐ และกระแส
การเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีเขาสูยุคสังคมและเศรษฐกิจฐานความรู ทําใหระบบราชการหรือหนวยงาน
ภาครัฐตองปรับตัวใหทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา
ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงานทุกประเภท
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงถูกกําหนดใหเปนนโยบายท่ีมีความสําคัญและจัดเปนยุทธศาสตรในการ
พัฒนาประเทศ เม่ือสังคมวิวัฒนาการมาสูยุคโลกาภิวัฒน สิ่งสําคัญท่ีตองคํานึงถึงคือการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอมภายใน และภายนอกในการบริหารงานในองคการตางๆ จึงเนนท่ีความรู (Knowledge)
ความชํานาญ (Skill) ความสามารถ (Ability) ในการปฏิบัติงานของบุคคลเปนสําคัญ เพ่ือใหสามารถ
ปรับตัวทันกับสภาพแวดลอมและสถานการณตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยการนําเอาเทคโนโลยีหรือ
วิทยากรใหมๆ เขามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรมการคาภายในเปนหนวยงาน
ราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย ซึ่งรัฐบาลมอบหมายใหรับผิดชอบในการสรางความเขมแข็งให
เศรษฐกิจการคาภายในประเทศ รวมท้ังสรางความเปนธรรมทางการคา พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งสอดคลองกับโมเดล “Thailand 4.0” ท่ีมุงเนนสรางความเขมแข็งใหกับเศรษฐกิจ
การคาภายในประเทศ ใหสามารถสรางขีดความสามารถในการแขงขันได และสามารถเพ่ิมรายได
ใหกับเกษตรกร ผูประกอบการภายในประเทศ สรางความกินดีอยูดีใหกับประชาชนในประเทศ ให
สามารถกาวขามการติดอยูกับกับดักรายไดปานกลางไปสูการมีรายไดสูงมากข้ึน ดังนั้นการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสามารถดําเนินตามภารกิจ และนโยบายตางๆ ของรัฐบาลใหบรรลุตาม
เปาหมาย จึงเปนสิ่งสําคัญท่ีตองเรงดําเนินการเพ่ือใหมีความพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ

2. สมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาบุคลากรจะดําเนินภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน

ก.พ. กําหนด 5 ดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การ
ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเปนทีม และนอกจากนี้กรมการคาภายในยัง
ไดกําหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาการ และ
อํานวยการ ไดแก การคิดวิเคราะห มองภาพองครวม การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน การสั่งการตามอํานาจ
หนาท่ี การสืบเสาะขอมูล ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความเขาใจองคกรและระบบราชการ
การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน ความยืดหยอนผอนปรน ศิลปะการสื่อสารและจูงใจ การ
สรางสัมพันธภาพ ความสามารถในการติดตามและประเมินภาวะการคาสินคาเกษตร ความสามารถใน
การวิเคราะหสินคาเกษตรเชิงระบบ ความสามารถในการบริหารจัดการขอมูลเพ่ือเผยแพร
ประชาสัมพันธ และการบริหารจัดการงานธุรการ ซึ่งในการกําหนดสมรรถนะดังกลาวก็เพ่ือใหการ
พัฒนาบุคลากรมีความสอดคลองและสามารถตอบสนองตอยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรกระทรวง
กรม นโยบายรัฐบาลและแผนการปฏิบัติราชการประจําป
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3. ปญหาและอุปสรรคของการของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศเพื่อรองรับการเขาสู Thailand 4.0

ผลการวิจัยพบวา ปญหาและอุปสรรคของการของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดาน
การคาภายในประเทศ คือ มีบุคลากรยายหมุนเวียนเขาออกอยูตลอดเวลา และกําลังประสบปญหา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเกษียณอายุราชการ และเกษียณอายุกอนกําหนดเปนจํานวนมาก ทําใหเกิด
ชองวางในการทํางานระหวางคนรุนใหมและรุนเกา ซึ่งเปนจุดออนท่ีจะสรางผลกระทบตอการ
ดําเนินงานในอนาคต เพราะขาราชการรุนใหมยังขาดองคความรู ทักษะและความเชี่ยวชาญท่ีเปน
ภารกิจสําคัญของกรมการคาภายใน และอุปสรรคดานองคความรูท่ีกรมการคาภายในเผชิญอยูใน
ปจจุบัน ไดแกบุคลากรรุนใหมของกรมฯ ยังขาดความรูความเชี่ยวชาญในเรื่อง การบังคับใชกฎหมาย
ของกรมฯ การตรวจสอบ จับกุมและดําเนินคดี มีขอจํากัดดานงบประมาณของการพัฒนาบุคลากรของ
กรมการคาภายใน ซึ่งในแตละป กลุมการเจาหนาท่ี จะไดรับงบประมาณคอนขางจํากัด ยังขาดความ
ชัดเจนในการกําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหแกบุคลากร ตองมีการปรับปรุงแกไขและ
พัฒนาอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับภารกิจใหมและยุคสมัยในปจจุบัน ปญหาการ
ไมกลาลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน หนวยงานตองตระหนักถึงความสําคัญของ
บุคลากรเพราะเปนผูใชทรัพยสิน อุปกรณ เทคโนโลยีและอ่ืนๆ ถาบุคลากรขาดความรูความสามารถใน
หลายๆ ดานก็จะสงผลใหการใชทรัพยสินเหลานั้นไมเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได รวมท้ังระบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ียังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร อาจเก่ียวของตั้งแตโครงสราง
เนื้อหาสาระในการฝกอบรมไมสอดคลองหรือสัมพันธกับปญหาของหนวยงาน ดังนั้น ควรเนนถึงการใช
งบประมาณอยางคุมคา และการนําความรูของบุคลากรท่ีไดรับจากการอบรมมีความถูกตองและ
เหมาะสมตอการนําไปพัฒนาหนวยงาน นอกจากนี้ ยังเกิดปญหาการขาดระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสวนใหญมักจะประเมินผลบุคลากรบนพ้ืนฐานของความรูสึก
และความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชาเปนหลัก ควรกําหนดตัวชี้วัดใหชัดเจนและท่ีสําคัญตองประเมิน
ดวยความยุติธรรม

4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพื่อรองรับการเขาสู
Thailand 4.0

ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพ ตองมีการกําหนด
แนวทางท่ีเปนระบบสามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการใหสามารถยกระดับ
มาตรฐานการทํางานของบุคลากรใหสูงข้ึน และสามารถตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดังนั้น
การพัฒนาบุคลากรควรมีแนวทางในการพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากบุคคล ดังนี้

1. ควรมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจน เพ่ือ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ทัศคติเก่ียวกับงาน โดยใชแนวทางท่ีหลากหลาย เชน การสงเสริม
ใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูดวยตนเองผานสื่ออิเลคทรอนิกสตางๆ การอบรม สัมมนาโดยวิทยากรท่ีมี
ความสามารถจากภายนอกท่ีมีประสบการณ การสอนงาน การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง
การศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอกประเทศ การถายทอดความรูระหวางเพ่ือนรวมงาน การเรียนรู
รวมกันระหวางผูบริหารและพนักงาน
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2. สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมีคุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดในแตละ
ตําแหนงเพ่ือความกาวหนา โดยนําสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขราชการพลเรือนสามัญมาใช
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถและใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรเริ่มกระบวนการพัฒนา
โดยเนนสมรรถนะท่ีจะเกิดประโยชนสูงสุดกอน กําหนดหลักสูตร/เลือกหลักสูตรท่ีดีสอดคลองกับ
สมรรถนะท่ีตองการ ท้ังนีค้วรพิจารณาถึงการใชทรัพยากรและงบประมาณขององคกรดวย

3. กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย นอกจากการพัฒนาบุคลากรดวยการ
ฝกอบรมจากภายในและภายนอกแลว ยังมีวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีไดผลดีกวาการฝกอบรม ไดแก การ
มอบหมายงานท่ีทาทาย เปนวิธีท่ีไดผลอยางมาก เปนวิธีท่ีทําใหบุคลากรตองคิด และลงมือทําจริงๆ
การปรับเปลี่ยนงานใหมีคุณคามากข้ึน ดวยการพยายามใหบุคลากรไดมีโอกาสไดเขารวมประชุมกับทีม
บริหารบอยครั้งมากข้ึน หรือเขารวมทีมทําโครงการท่ีสําคัญ ฝกใหมีการนําเสนอผลงาน Job
Shadowing เปนวิธีการท่ีใหบุคลากรไดเรียนรูวิธีการทํางานของบุคคลอ่ืน ซึ่งทําไดท้ังงานในหนวยงาน
เดียวกันหรือตางหนวยงาน เพ่ือใหไดเรียนรูวิธีการทํางาน ขอจํากัด ความยากงายของการทํางาน
เพ่ือใหเขาใจงานซึ่งกันและกัน เปนการเปดความคิดใหมๆ ตอยอดความคิดในการทํางานท่ีเปดกวาง
มากข้ึน Job Rotation การโอนยายและหมุนเวียนงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรใหเรียนรูการทํางาน
ในมุมท่ีกวางยิ่งข้ึน เหมาะสําหรับการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรในการเติบโตไปสูผูบริหาร
ระดับสูง Mentoring and Coaching การพัฒนาบุคลากรโดยใชระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน เปนวิธี
ท่ีเหมาะสําหรับการพัฒนาบุคลากรแบบตัวตอตัวและลงลึกในทักษะ วิธีคิดการทํางานในแงมุมตางๆ
เนนไปท่ีผลลัพธและการเปลี่ยนแปลงท่ีตองการใหเกิดข้ึนในตัวบุคลากร

4. การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ซึ่งจะสงผล
ใหองคกรและบุคลากรมีกระบวนการทํางานท่ีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล
โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบการทํางานเปนทีม สรางกระบวนการเรียนรูและสรางความเขาใจเตรียมรับ
กับการเปลี่ยนแปลง สงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม และการสรางนวัตกรรม ทําใหองคกรมี
ความเขมแข็ง พรอมเผชิญกับสภาวะการแขงขัน

ขอเสนอแนะ
1. บุคลากรกรมการคาภายใน ควรเขามามีสวนรวมในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

เสนอแนะขอคิดเห็น เพ่ือจะไดรับทราบขอมูลท่ีเปนจริงและใชกําหนดเปนแนวทางในการดําเนินงาน
พัฒนาตามท่ีตองการได

2. ควรจัดทําเสนทางความกาวหนาของตําแหนงใหมีความชัดเจน โดยรวบรวมขอมูล
พ้ืนฐานของแตละตําแหนง คุณสมบัติท่ีจะเติบโตในระดับท่ีสูงข้ึน หรือหลักสูตรท่ีตองผานการอบรม
เปนตน โดยจัดทําแผนท่ีสามารถจับตองได และเผยแพรใหบุคลากรไดรับทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือให
บุคลากรสามารถยึดถือเปนแนวทางในการวางแผนความกาวหนาและเขาสูกระบวนการพัฒนาตาม
กระบวนการ
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3. องคการควรสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูและถายทอดองคความรูระหวางกัน เพ่ือให
บุคลากรไดแลกเปลี่ยนรูระหวางกัน เกิดความรูความเขาใจและสามารถนําไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน

4. การใหความสําคัญในการพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent) ซึ่งถือวาเปนเรื่องท่ีดี
ซึ่งการพัฒนาบุคลากรควรแบงการพัฒนาออกเปนกลุม Talent และ Successor โดยมีการพัฒนาใน
แตละกลุมท่ีแตกตางกัน ซึ่งการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรควรกําหนดหลักเกณฑการคัดเลือกท่ีชัดเจน
เปนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเกษียณอายุราชการและการสืบทอดตําแหนงท่ีสําคัญ
ขององคกร นอกจากนีห้นวยงานควรใหความสําคัญและฝกฝนกลุมคนท่ีอยูนอกเหนือจากกลุมดังกลาว
ควรฝกใหมีการถายทอดองคความรู และแสดงออกทางความคิดใหมากข้ึน สงเสริมใหมีการศึกษา
เรียนรูดวยตนเอง เพ่ือใหสามารถสรางนวัตกรรมการพัฒนาบุคลากร เปนการสรางใหบุคลากรเปน
ศูนยกลางในการพัฒนาตนเอง ใหสามารถขับเคลื่อนองคกรได

5. เตรียมความพรอมใหบุคลากรทุกระดับมีความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญในงานในทุก
ดาน มีความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน สามารถขับเคลื่อนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพใน
ทุกๆ สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง โดยองคความรูท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนบุคลากรกรมการคาภายใน
เขาสู Thailand 4.0 ไดแก ความรูเก่ียวกับ Thailand 4.0 หลักเศรษฐศาสตร คณิตศาสตร/สถิติ
โครงสรางการตลาด การวิเคราะหตนทุน การบริหารจัดการตลาด การตลาดสินคา/บริการ การพัฒนา
เกษตรอินทรีย มาตรการชวยเหลือเกษตรกรและรักษาเสถียรภาพราคาขาว พันธะกรณีระหวาง
ประเทศและมาตรการทางภาษีเพ่ือรักษาเสถียรภาพราคาสินคา วิเคราะห  วางแผน ติดตามการคา
หรือธุรกิจบริการแบบใหม รวมท้ังการคาอิเล็กทรอนิกส และควรมีทักษะดานตางๆ ไดแก บทบาท
ภารกิจกรม การสอบเทียบเครื่องชั่ง การตรวจสอบสินคาหีบหอ การตรวจสอบ/ใหคํารับรองเครื่องชั่ง
ตวงวัด การบริหารจัดการระบบฐานขอมูลการประกอบธุรกิจชั่งตวงวัด ระบบการตลาดและเครื่องมือ
ทางการตลาด การพัฒนาและสรางมูลคาเพ่ิมสินคามันสําปะหลังในเชิงนวัตกรรม ดานอาหาร พลังงาน
อุตสาหกรรมชีวภาพ การใชเครื่องชั่งท่ีดัดแปลงน้ําหนัก หรือใชอุปกรณอิเล็กทรอนิกสพวงตอเครื่องชั่ง
ภาคการเกษตรเพ่ือรักษาความเปนธรรมทางการคาใหแกเกษตรกร สงเสริมพัฒนาตลาดตองชมและ
ตลาดชุมชนประชารัฐ ตามโครงการประชารัฐเพ่ือเรงพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน/เศรษฐกิจทองถ่ิน (Local
Economy 4.0)

6. ควรนําสมรรถนะเฉพาะท่ีกระทรวงพาณิชยกําหนดมาใชเปนแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรของกระทรวงพาณิชย เพ่ือใหมีความสอดคลองกับนโยบาย Thailand 4.0 จํานวน
4 สมรรถนะ ไดแก 1) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 2) การปรับตัวพรอมรับการ
เปลี่ยนแปลง (Change and Adaptation) 3) การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 4) การคิด
เชิงบวก (Positive Thinking)
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ประวัติยอผูวิจัย

ช่ือ นางสาวภาวิไล  คําเพ็ง

วัน เดือน ปเกิด 10 เมษายน 2504

การศึกษา พ.ศ. 2531 บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการบริหารท่ัวไป มหาวิทยาลัย
รามคําแหง
พ.ศ. 2552 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการสําหรับ
นักบริหาร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

ประวัติการทํางาน พ.ศ. 2531 นักวิชาการพาณิชย 3 กรมการคาภายใน
โดยยอ พ.ศ. 2532 นักวิชาการพาณิชย 4 กรมการคาภายใน

พ.ศ. 2535 นักวิชาการพาณิชย 5 กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2539 นักวิชาการพาณิชย 6ว กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2546 นักวิชาการพาณิชย 7ว กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2551 นักวิชาการพาณิชย 8ว กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2553 นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ กรมการคาภายใน

ตําแหนงปจจุบัน ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล



สรุปย่อ
ลกัษณะวชิา สังคมจิตวทิยา

เรือง การพฒันาบุคลากรดา้นการคา้ภายในประเทศ เพือรองรับการเขา้สู่ Thailand 4.0
ผูว้จิยั  นางสาวภาวไิล  คาํเพง็ หลกัสูตร วปอ. รุ่นที
ตาํแหน่ง  ผูเ้ชียวชาญดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
รัฐบาลปัจจุบนัโดย พล.อ.ประยุทธ์ จนัทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและหวัหนา้คณะรักษา

ความสงบแห่งชาติ (คสช.) ไดมี้นโยบายในการนาํเอาโมเดล Thailand 4.0 มาใชเ้พือปฏิรูปเศรษฐกิจ
ของประเทศและมีความตอ้งการนาํพาประชาชนทังประเทศไปสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0” ภายใน

-  ปี ประเทศไทยขณะนียงัติดอยู่ใน “กบัดกัประเทศรายไดป้านกลาง” รัฐบาลจึงมุ่งทีจะปฏิรูป
เศรษฐกิจของประเทศ หากการปฏิรูปประเทศโดยใชโ้มเดล Thailand 4.0 สําเร็จ ประเทศไทยจะเขา้
สู่สถานะ “ประเทศทีมีรายไดสู้ง” ต่อไป

“Thailand 4.0” หรือ “ไทยแลนด์ 4.0” เป็นความมุ่งมันของนายกรัฐมนตรี ทีตอ้งการ
ปรับเปลียนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “Value-Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจทีขบัเคลือนดว้ย
นวตักรรม” กล่าวคือในปัจจุบนัไทยยงัติดอยู่ในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ทาํมาก ได้น้อย” ซึงตอ้ง
ปรับเปลียนเป็น “ทาํนอ้ย ไดม้าก” นนัหมายถึงการขบัเคลือนให้เกิดการเปลียนแปลงใน  มิติสําคญั
คือ ) เปลียนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่สินค้าเชิง “นวตักรรม” 2) เปลียนจากการ
ขบัเคลือนประเทศดว้ยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขบัเคลือนดว้ยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์
และนวตักรรม  และ ) เปลียนจากการเน้นภาคการผลิตสินคา้ ไปสู่การเน้นภาคบริการมากขึน
กระบวนทศัน์ในการพฒันาประเทศ ภายใต้ “Thailand 4.0” มีประเด็นทีสําคญั โดยเป็นจุดเริมตน้
ของยุทธศาสตร์ชาติ  ปี ในการขบัเคลือนไปสู่การเป็นประเทศที มันคง มังคัง และย ังยืน อีกทงั
เป็น “Reform in Action” ทีมีการผลกัดนัการปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจ การปฏิรูปการวิจยัและการ
พฒันา และการปฏิรูปการศึกษาไปพร้อมๆ กนั นอกจากนันยงัเป็นการผนึกกาํลงัของทุกภาคส่วน
ภายใตแ้นวคิด “ประชารัฐ” โดยทีมีการผนึกกาํลงักบัเครือข่ายพนัธมิตรทางธุรกิจ การวิจยัพฒันา
และบุคลากรระดบัโลก ภายใตห้ลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของการ “รู้จกัเติม รู้จกัพอ และรู้จกัปัน”

จากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ นโยบายภาครัฐ และกระแสการเปลียนแปลงของโลกที
เขา้สู่ยคุสังคมและเศรษฐกิจฐานความรู้ ทาํใหร้ะบบราชการหรือหน่วยงานภาครัฐตอ้งปรับตวัให้ทนั
และรองรับการเปลียนแปลงของสภาวะแวดล้อมทีเกิดขึนตลอดเวลา ซึงปัจจยัสําคญัของระบบ
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ราชการทีจะเป็นผูข้บัเคลือนนโยบายต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายคือ ทรัพยากรบุคคล  ฉะนันการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพือเพิมคุณค่าในการทาํงานให้กบัองคก์ารจึงเป็นสิงทา้ทายทีองคก์าร
ตอ้งเผชิญ และเป็นการเตรียมความพร้อมรับปัญหาทีอาจจะเกิดขึนในอนาคต โดยตอ้งดาํเนินการใน
ทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพือขบัเคลือนและสร้างความเปลียนแปลงให้
สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ การสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึงให้ความสําคญักบัตวั
ผูป้ฏิบติังานมากขึน จึงใช้ศกัยภาพมาเป็นเครืองมือสําคญัทีเขา้มีบทบาทในการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐในปัจจุบนั

กรมการคา้ภายในเป็นหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงพาณิชย ์ซึงรัฐบาลมอบหมาย
ให้รับผิดชอบในการสร้างความเข้มแข็งให้เศรษฐกิจการค้าภายในประเทศ รวมทังสร้างความ
เป็นธรรมทางการค้า พร้อมรับกับการเปลียนแปลงต่างๆ ที เกิดขึน ซึงสอดคล้องกับโมเดล
“Thailand 4.0” ทีมุ่งเนน้สร้างความเขม้แข็งให้กบัเศรษฐกิจการคา้ภายในประเทศ ให้สามารถสร้าง
ขีดความสามารถในการแข่งขันได้ และสามารถเพิมรายได้ให้กับเกษตรกร ผู ้ประกอบการ
ภายในประเทศ สร้างความกินดีอยู่ดีให้กบัประชาชนในประเทศ ให้สามารถกา้วขา้มการติดอยู่กบั
กบัดกัรายไดป้านกลางไปสู่การมีรายไดสู้งมากขึน ดงันนัการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพือให้
สามารถดาํเนินตามภารกิจ และนโยบายต่างๆ ของรัฐบาลให้บรรลุตามเป้าหมาย จึงเป็นสิงสําคญัที
ตอ้งเร่งดาํเนินการเพือใหมี้ความพร้อมรับกบัการเปลียนแปลงต่างๆ ทีเกิดขึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

จากความเป็นมาและความสําคญัของปัญหาขา้งตน้ จึงเป็นเรืองทีผูว้ิจยัมีความตอ้งการ
ศึกษาดา้นการพฒันาบุคลากรเพือรองรับการเขา้สู่ Thailand 4.0 ดา้นการคา้ภายในประเทศ เพือนาํ
ผลการวจิยัมาใชใ้นการวางแผนการพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพในการปฏิบติังานราชการในหนา้ที
รับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งมี    ประสิทธิภาพ ตลอดจนศึกษาปัญหา อุปสรรค แนวทางการแกไ้ข
ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลเพือรองรับการเขา้สู่ Thailand 4.0
ดา้นการคา้ภายในประเทศ

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
1. เพือศึกษาเหตุผลความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้านการค้าในประเทศ

เพือรองรับการเขา้สู่ Thailand 4.0
2. เพือวเิคราะห์สมรรถนะทีจาํเป็นของบุคลากรดา้นการคา้ภายในประเทศ
3. เพือศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการค้า

ภายในประเทศ เพือรองรับการเขา้สู่ Thailand 4.0
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4. เพือเสนอแนวทางการพฒันาบุคลากรดา้นการคา้ภายในประเทศ เพือรองรับการเขา้สู่
Thailand 4.0

ขอบเขตของการวจิัย
1. ขอบเขตดา้นเนือหา : ศึกษาเฉพาะบุคลากรกรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณิชย์

ปฏิบติังาน ณ ส่วนกลางและภูมิภาค เพือหาแนวทางในการพฒันาบุคลากรกรมฯ เพือรองรับการเขา้
สู่ Thailand 4.0

2. ขอบเขตดา้นประชากร : ขา้ราชการตงัแต่ระดบั ผูอ้าํนวยการสํานกั/กอง /ศูนย/์
กลุ่ม/ฝ่าย ขึนไป จากทุกหน่วยงานส่วนกลางสังกดักรมการคา้ภายใน

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา : ตงัแต่ปีงบประมาณ -

วธีิการดําเนินการวจิัย
การวจิยัครังนีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยมีการดาํเนินการวจิยั ดงันี
1. เก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ไดแ้ก่

. การกาํหนดหน่วยงานและหนา้ทีความรับผดิชอบของกรมการคา้ภายใน
และแกไ้ขปรับปรุงการกาํหนดหน่วยงานภายในและหนา้ทีความรับผดิชอบของกรมการคา้ภายใน

. ยทุธศาสตร์กระทรวงพาณิชยแ์ละกรมการคา้ภายใน ระยะ  ปี

. เอกสารแนวคิดเกียวกบัประเทศไทย .  ของ ดร.สุวิทย ์เมษินทรีย ์รัฐมนตรี
ช่วยวา่การกระทรวงพาณิชย์

. แผนปฏิบติัการการพฒันาบุคลากรกรมการคา้ภายใน ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.
1.5 Competency เพือรองรับการเขา้สู่ Thailand 4.0

. เก็บรวบรวมขอ้มูลจากภาคสนาม โดยวิธีการสัมภาษณ์ (แบบมีโครงสร้าง/แบบเป็น
ทางการ) ลกัษณะของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ทีมีคาํถามและขอ้กาํหนดทีแน่นอนตายตวั
ซึงจะทาํการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล มีการจดบนัทึกขอ้มูลและบนัทึกเสียงตามคาํบอกเล่าของผูถู้ก
สัมภาษณ์

ผลการวจิยั
ผูว้จิยัขอสรุปผลการวจิยั โดยจาํแนกตามวตัถุประสงค ์ดงันี
1. ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรดา้นการคา้ภายในประเทศ เพือรองรับการเขา้สู่

Thailand 4.0 รัฐบาลปัจจุบนัได้มีนโยบายในการนาํเอาโมเดล Thailand 4.0 มาใช้เพือปฏิรูป



4

เศรษฐกิจของประเทศและมีความตอ้งการนาํพาประชาชนทังประเทศไปสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0”
จากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ นโยบายภาครัฐ และกระแสการเปลียนแปลงของโลกทีเขา้สู่ยุคสังคม
และเศรษฐกิจฐานความรู้ ทาํให้ระบบราชการหรือหน่วยงานภาครัฐตอ้งปรับตวัให้ทนัและรองรับ
การเปลียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มทีเกิดขึนตลอดเวลา กรมการคา้ภายในเป็นหน่วยงานราชการ
สังกดักระทรวงพาณิชย ์ซึงรัฐบาลมอบหมายให้รับผิดชอบในการสร้างความเขม้แข็งให้เศรษฐกิจ
การคา้ภายในประเทศ รวมทงัสร้างความเป็นธรรมทางการคา้ พร้อมรับกบัการเปลียนแปลงต่างๆ ที
เกิดขึน ซึงสอดคล้องกบัโมเดล “Thailand 4.0” การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพือให้สามารถ
ดาํเนินตามภารกิจ และนโยบายต่างๆ ของรัฐบาลให้บรรลุ ตามเป้าหมาย จึงเป็นสิงสําคญัทีตอ้งเร่ง
ดาํเนินการเพือใหมี้ความพร้อมรับกบัการเปลียนแปลงต่างๆ ทีเกิดขึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

2. สมรรถนะทีจาํเป็นของบุคลากรดา้นการคา้ภายในประเทศ การพฒันาบุคลากรจะ
ดาํเนินภายใตห้ลกัสมรรถนะทีสํานกังาน ก.พ. กาํหนด  ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ บริการทีดี
การสังสมความเชียวชาญในงานอาชีพ การยึดมันในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การ
ทาํงานเป็นทีม และนอกจากนีกรมการคา้ภายในยงัไดก้าํหนดสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที
ปฏิบติั สาํหรับตาํแหน่งประเภททัวไป วชิาการ และอาํนวยการ ไดแ้ก่ การคิดวิเคราะห์ มองภาพองค์
รวม การใส่ใจและพฒันาผูอื้น การสังการตามอาํนาจหน้าที การสืบเสาะข้อมูล ความเขา้ใจข้อ
แตกต่างทางวฒันธรรม ความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ การตรวจสอบความถูกต้องตาม
กระบวนงาน ความยืดหย่อนผ่อนปรน ศิลปะการสือสารและจูงใจ การสร้างสัมพันธภาพ
ความสามารถในการติดตามและประเมินภาวะการคา้สินคา้เกษตร ความสามารถในการวิเคราะห์
สินคา้เกษตรเชิงระบบ ความสามารถในการบริหารจดัการขอ้มูลเพือเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ และ
การบริหารจดัการงานธุรการ ซึงในการกาํหนดสมรรถนะดงักล่าวก็เพือให้การพฒันาบุคลากรมี
ความสอดคล้องและสามารถตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์กระทรวง กรม นโยบาย
รัฐบาลและแผนการปฏิบติัราชการประจาํปี

.  ปัญหาและอุปสรรคของการของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการค้า
ภายในประเทศเพือรองรับการเขา้สู่ Thailand 4.0 มีบุคลากรยา้ยหมุนเวยีนเขา้ออกอยูต่ลอดเวลา และ
กาํลงัประสบปัญหาบุคลากรทีมีศกัยภาพสูงเกษียณอายุราชการ และเกษียณอายุก่อนกาํหนดเป็น
จาํนวนมาก ทาํให้เกิดช่องวา่งในการทาํงานระหวา่งคนรุ่นใหม่และรุ่นเก่า ซึงเป็นจุดอ่อนทีจะสร้าง
ผลกระทบต่อการดาํเนินงานในอนาคต เพราะข้าราชการรุ่นใหม่ยงัขาดองคค์วามรู้ ทกัษะและความ
เชียวชาญทีเป็นภารกิจสําคญัของกรมการคา้ภายใน บุคลากรรุ่นใหม่ของกรมฯ ยงัขาดความรู้ความ
เชียวชาญในเรือง การบงัคบัใช้กฎหมายของกรมฯ การตรวจสอบ จบักุมและดาํเนินคดี มีขอ้จาํกดั
ดา้นงบประมาณของการพฒันาบุคลากรของกรมการคา้ภายใน ยงัขาดความชดัเจนในการกาํหนด
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อาํนาจหนา้ทีและความรับผิดชอบให้แก่บุคลากร ปัญหาการไม่กลา้ลงทุนในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องหน่วยงาน ระบบการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทียงัไม่ตอบสนองต่อการพฒันาองคก์ร
ควรเน้นถึงการใช้งบประมาณอย่างคุม้ค่า และการนาํความรู้ของบุคลากรทีได้รับจากการอบรมมี
ความถูกตอ้งและเหมาะสมต่อการนาํไปพฒันาหน่วยงาน นอกจากนี ยงัเกิดปัญหาการขาดระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรทีมีประสิทธิภาพ ควรกาํหนดตวัชีวดัให้ชดัเจนและทีสําคญั
ตอ้งประเมินดว้ยความยติุธรรม

. แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการค้าภายในประ เทศ เพือรองรับการเข้าสู่
Thailand 4.0 การพฒันาบุคลากรควรมีแนวทางในการพฒันาระบบการพฒันาทรัพยากบุคคล ดงันี

) ควรมีการกาํหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีความชัดเจน เพื อ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ ทศัคติเกียวกบังาน โดยใช้แนวทางทีหลากหลาย เช่น เพิมพูน
ความรู้ดว้ยตนเองผ่านสืออิเลคทรอนิกส์ต่างๆ การอบรม สัมมนา การสอนงาน การเรียนรู้จากการ
ปฏิบติังานจริง การศึกษาดูงานทงัภายในและภายนอกประเทศ การถ่ายทอดความรู้ระหว่างเพือน
ร่วมงาน การเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน

) ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาเพือมีคุณลกัษณะตรงตามทีกาํหนดในแต่ละ
ตาํแหน่งเพือความกา้วหนา้ โดยนาํสมรรถนะทีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งขร้าชการพลเรือนสามญัมาใช้
เพือเพิมพนูความรู้ความสามารถและใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน

3) กาํหนดวธีิการพฒันาบุคลากรทีหลากหลาย นอกจากการพฒันาบุคลากรดว้ยการ
ฝึกอบรมจากภายในและภายนอกแลว้ ยงัมีวิธีการพฒันาบุคลากรทีไดผ้ลดีกว่าการฝึกอบรม ไดแ้ก่
การมอบหมายงานทีทา้ทาย ใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุมกบัทีมบริหารบ่อยครังมากขึน
หรือเขา้ร่วมทีมทาํโครงการทีสําคญั ฝึกให้มีการนาํเสนอผลงาน Job Shadowing เป็นวิธีการทีให้
บุคลากรไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงานของบุคคลอืน Job Rotation การโอนยา้ยและหมุนเวียนงานเป็น
วิธีการพฒันาบุคลากรให้เรียนรู้การทาํงานในมุมทีกวา้งยิงขึน เหมาะสําหรับการเตรียมความพร้อม
ให้กบับุคลากรในการเติบโตไปสู่ผูบ้ริหารระดบัสูง Mentoring and Coaching การพฒันาบุคลากร
โดยใชร้ะบบพีเลียงและการสอนงาน

) การพฒันาองคก์รสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึงจะส่งผล
ใหอ้งคก์รและบุคลากรมีกระบวนการทาํงานทีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานทีมีประสิทธิผล
โดยมีการเชือมโยงรูปแบบการทาํงานเป็นทีม สร้างกระบวนการเรียนรู้และสร้างความเขา้ใจเตรียม
รับกบัการเปลียนแปลง ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริเริม และการสร้างนวตักรรม ทาํให้
องคก์รมีความเขม้แขง็ พร้อมเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนั
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ข้อเสนอแนะ
1. บุคลากรกรมการคา้ภายใน ควรเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร

เสนอแนะขอ้คิดเห็นและมีส่วนร่วม เพือจะไดรั้บทราบขอ้มูลทีเป็นจริงและใช้กาํหนดเป็นแนวทาง
ในการดาํเนินงานพฒันาตามทีตอ้งการได้

2. ควรจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้ของตาํแหน่งให้มีความชดัเจน โดยรวบรวมขอ้มูล
พืนฐานของแต่ละตาํแหน่ง คุณสมบติัทีจะเติบโตในระดบัทีสูงขึน หรือหลกัสูตรทีต้องผ่านการ
อบรม เป็นตน้ โดยจดัทาํแผนทีสามารถจบัตอ้งได ้และเผยแพร่ให้บุคลากรไดรั้บทราบโดยทัวกนั
เพื อ ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ส า ม า ร ถ ยึด ถื อ เ ป็ นแ นว ท า ง ใ นก า รว า ง แผ นค วา ม ก้า วห น้า แล ะ เ ข้า สู่
กระบวนการพฒันาตามกระบวนการ

3. องค์การควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้และถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างกัน
เพือใหบุ้คลากรไดแ้ลกเปลียนรู้ระหวา่งกนั เกิดความรู้ความเขา้ใจและสามารถนาํไปประยุกตใ์ชใ้น
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิงขึน

4. การให้ความสําคญัในการพฒันากลุ่มกาํลงัคนคุณภาพ (Talent) ซึงถือวา่เป็นเรือง
ทีดีซึงการพฒันาบุคลากรควรแบ่งการพฒันาออกเป็นกลุ่ม Talent และ Successor โดยมีการพฒันา
ในแต่ละกลุ่มทีแตกต่างกนั ซึงการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรควรกาํหนดหลกัเกณฑ์การคดัเลือกที
ชดัเจน เป็นการพฒันาบุคลากรเพือรองรับการเกษียณอายุราชการและการสืบทอดตาํแหน่งทีสําคญั
ขององค์กร นอกจากนีหน่วยงานควรให้ความสําคญัและฝึกฝนกลุ่มคนทีอยู่นอกเหนือจากกลุ่ม
ดงักล่าว ควรฝึกให้มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ และแสดงออกทางความคิดให้มากขึน ส่งเสริมให้มี
การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง เพือให้สามารถสร้างนวตักรรมการพฒันาบุคลากร เป็นการสร้างให้
บุคลากรเป็นศูนยก์ลางในการพฒันาตนเอง ใหส้ามารถขบัเคลือนองคก์รได้

5. เตรียมความพร้อมให้บุคลากรทุกระดบัมีความรู้ ทกัษะ ความเชียวชาญในงานใน
ทุกด้าน มีความพร้อมกับการเปลียนแปลงทีเกิดขึน สามารถขับเคลือนองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในทุกๆ สถานการณ์ทีเปลียนแปลง


