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การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดาน
การคาในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 วิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดาน
การคาภายในประเทศ ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ 4.0 และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการ
เขาสู Thailand 4.0 การวิจัยจะศึกษาเฉพาะบุคลากรกรมการคาภายใน กระทรวงพาณิชย
ท่ีปฏิบัติงาน ณ สวนกลางและภูมิภาค เครื่องม่ือท่ีใชในการวิจัยคือ เอกสารท่ีเก่ียวของ และ
เก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนาม โดยวิธีการสัมภาษณ (แบบมีโครงสราง/แบบเปนทางการ)

ผลการวิจัย กรมการคาภายในตองเรงดําเนินการตองพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให
พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรจะดําเนิน
ภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
ปญหาและอุปสรรคของการของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรคือ บุคลากรยายหมุนเวียนเขาออกอยู
ตลอดเวลา บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเกษียณอายุราชการ และเกษียณอายุกอนกําหนดเปนจํานวนมาก
บุคลากร รุนใหมของกรมฯ ยังขาดความรูความเชี่ยวชาญในงาน ขอจํากัดดานงบประมาณของการ
พัฒนาบุคลากร ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ียังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร ขาด
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ แนวทางการพัฒนาบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิภาพ ควรมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจนควรมีการกําหนด
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจน สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมี
คุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดในแตละตําแหนงเพ่ือความกาวหนา กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ี
หลากหลาย การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู

ขอเสนอแนะบุคลากรควรเขามามีสวนรวมในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ควรจัดทํา
เสนทางความกาวหนาของตําแหนงใหมีความชัดเจน สงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูและถายทอด
องคความรูระหวางกัน ใหความสําคัญในการพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพ เตรียมความพรอมให
บุคลากรทุกระดับมีความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญในงาน



ข

คํานํา
งานวิจัยฉบับนี้จัดทําข้ึนเพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 ศึกษาถึงเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคา
ในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 วิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
และแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 โดยการ
วิจัยนี้ทําใหทราบถึงแนวทางในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ ท่ีสามารถตอบสนองกับ
การเปลี่ยนเขาสูยุค Thailand 4.0 ไดอยางมีประสทิธิภาพ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการกําหนดแนวทาง
วิธีการดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีความสอดคลองและรองรับการกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ

ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูบริหาร เจาหนาท่ีกลุมการเจาหนาท่ี กรมการคาภายใน ท่ีให
คําปรึกษา แนะนํา และสนับสนุนขอมูลอันเปนประโยชนในการดําเนินการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งงานวิจัยนี้
สามารถนํามาใชประโยชนในการดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายในตอไป
หากวิจัยฉบับนี้มีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยขอนอมรับคําแนะนําเพ่ือนําไปปรับปรุงแกไขใหถูกตอง
และเหมาะสมตอไป

(นางสาวภาวิไล  คําเพ็ง)
นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
รัฐบาลปจจุบันโดย พล.อ.ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหนาคณะรักษา

ความสงบแหงชาติ (คสช.) ไดมีนโยบายในการนําเอาโมเดล Thailand 4.0 มาใชเพ่ือปฏิรูปเศรษฐกิจ
ของประเทศและมีความตองการนําพาประชาชนท้ังประเทศไปสูโมเดล “ประเทศไทย 4.0” ภายใน
3-5 ป สําหรับประเทศไทยขณะนี้ยังติดอยูใน “กับดักประเทศรายไดปานกลาง” ซึ่งจะเห็นไดจาก
ในชวง 50 ปท่ีผานมาในชวงระยะแรก (พ.ศ. 2500-2536) เศรษฐกิจไทยมีการเติบโตอยางตอเนื่อง
อยูท่ี 7-8% ตอป และในระยะถัดมา (พ.ศ. 2537-ปจจุบัน) เศรษฐกิจของไทยเริ่มมีการเติบโตในระดับ
เพียง 3-4% ตอปเทานั้น ดังนั้น รัฐบาลจึงมุงท่ีจะปฏิรูปเศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งหากการปฏิรูป
ประเทศไมสําเร็จประเทศไทยจะตกอยูในภาวะ “ทศวรรษแหงความวางเปลา” แตหากการปฏิรูป
ประเทศโดยใชโมเดล Thailand 4.0 สําเร็จ ประเทศไทยจะเขาสูสถานะ “ประเทศท่ีมีรายไดสูง”
ตอไป

“Thailand 4.0” หรือ “ไทยแลนด 4.0” เปนความมุงม่ันของนายกรัฐมนตรี ท่ีตองการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value-Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวย
นวัตกรรม” กลาวคือในปจจุบันไทยยังติดอยูในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ทํามาก ไดนอย” ซึ่งตอง
ปรับเปลี่ยนเปน “ทํานอย ไดมาก” นั้นหมายถึงการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติสําคัญ
คือ 1) เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” 2) เปลี่ยนจากการ
ขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และ
นวัตกรรม  และ 3) เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา ไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน
“Thailand 4.0” จึงเปนการเปลี่ยนผานท้ังระบบใน 4 องคประกอบสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional Farming) ในปจจุบันไปสูเกษตรสมัยใหมท่ีเนนการบริหาร
จัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน และเปนเกษตรกรแบบเปน
ผูประกอบการ (Entrepreneur)  2) เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยูท่ีรัฐตองให
ความชวยเหลืออยูตลอดเวลา ไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startups ท่ีมีศักยภาพสูง
3) เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการสรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู High Value Services
และ 4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ีมีความรู  ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง
โดยกระบวนทัศนในการพัฒนาประเทศ ภายใต “Thailand 4.0” มีประเด็นท่ีสําคัญ โดยเปน
จุดเริ่มตนของยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในการขับเคลื่อนไปสูการเปนประเทศท่ี ม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน
อีกท้ังเปน “Reform in Action” ท่ีมีการผลักดันการปฏิรูปโครงสรางเศรษฐกิจ การปฏิรูปการวิจัย
และการพัฒนา และการปฏิรูปการศึกษาไปพรอมๆ กัน นอกจากนั้นยังเปนการผนึกกําลังของทุกภาค
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สวนภายใตแนวคิด “ประชารัฐ” โดยท่ีมีการผนึกกําลังกับเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจ การวิจัยพัฒนา
และบุคลากรระดับโลก ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของการ “รูจักเติม รูจักพอ และรูจักปน”

จากสถานการณทางเศรษฐกิจ นโยบายภาครัฐ และกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก
ท่ีเขาสูยุคสังคมและเศรษฐกิจฐานความรู ทําใหระบบราชการหรือหนวยงานภาครัฐตองปรับตัวใหทัน
และรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ซึ่งปจจัยสําคัญของระบบราชการ
ท่ีจะเปนผูขับเคลื่อนนโยบายตางๆ ใหบรรลุตามเปาหมายคือ ทรัพยากรบุคคล โดยบุคคลถือเปน
ทรัพยสินอันมีคาและเปนปจจัยสําคัญท่ีจะนําความสําเร็จมาสูองคการ ฉะนั้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐเพ่ือเพ่ิมคุณคาในการทํางานใหกับองคการจึงเปนสิ่งทาทายท่ีองคการตองเผชิญ และเปน
การเตรียมความพรอมรับปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยตองดําเนินการในทุกกระบวนการของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล เริ่มตั้งแตการสรรหา การพัฒนา และการรักษาบุคลากรไวกับภาครัฐ เพ่ือ
ขับเคลื่อนและสรางความเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการสรางระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งใหความสําคัญกับตัวผูปฏิบัติงานมากข้ึน จึงใชศักยภาพมาเปนเครื่องมือสําคัญ
ท่ีเขามีบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในปจจุบัน

ทรัพยากรมนุษย  ถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญอยางยิ่งตอการ
ปฏิบัติงานทุกประเภท ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงถูกกําหนดใหเปนนโยบายท่ีมีความสําคัญ
และจัดเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศ เม่ือสังคมวิวัฒนาการมาสูยุคโลกาภิวัฒน สิ่งสําคัญท่ีตอง
คํานึงถึงคือการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายใน และภายนอกในการบริหารงานในองคการตางๆ
จึงเนนท่ีความรู (Knowledge) ความชํานาญ (Skill) ความสามารถ (Ability) ในการปฏิบัติงานของ
บุคคลเปนสําคัญ เพ่ือใหสามารถปรับตัวทันกับสภาพแวดลอมและสถานการณตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป
โดยการนําเอาเทคโนโลยีหรือวิทยากรใหมๆ เขามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

กรมการคาภายในเปนหนวยงานราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย ซึ่งรัฐบาลมอบหมายให
รับผิดชอบในการสรางความเขมแข็งใหเศรษฐกิจการคาภายในประเทศ รวมท้ังสรางความเปนธรรม
ทางการคา พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งสอดคลองกับโมเดล “Thailand 4.0”
ท่ีมุงเนนสรางความเขมแข็งใหกับเศรษฐกิจการคาภายในประเทศ ใหสามารถสรางขีดความสามารถ
ในการแขงขันได และสามารถเพ่ิมรายไดใหกับเกษตรกร ผูประกอบการภายในประเทศ สรางความกิน
ดีอยูดีใหกับประชาชนในประเทศ ใหสามารถกาวขามการติดอยูกับกับดักรายไดปานกลางไปสูการ
มีรายไดสูงมากข้ึน ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสามารถดําเนินตามภารกิจ และ
นโยบายตางๆ ของรัฐบาลใหบรรลุตามเปาหมาย จึงเปนสิ่งสําคัญท่ีตองเรงดําเนินการเพ่ือใหมีความ
พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตน จึงเปนเรื่องท่ีผูวิจัยมีความตองการ
ศึกษาดานการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 ดานการคาภายในประเทศ เพ่ือนํา
ผลการวิจัยมาใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานราชการในหนาท่ี
รับผิดชอบของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนศึกษาปญหา อุปสรรค แนวทางการแกไขปญหา
และอุปสรรคในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 ดานการคา
ภายในประเทศ
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาในประเทศ เพ่ือรองรับการ

เขาสู Thailand 4.0
2. เพ่ือวิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
3. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0
4. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู

Thailand 4.0

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา : ศึกษาเฉพาะบุคลากรกรมการคาภายใน กระทรวงพาณิชย

ปฏิบัติงาน ณ สวนกลางและภูมิภาค เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมฯ เพ่ือรองรับการเขาสู
Thailand 4.0

2. ขอบเขตดานประชากร : ขาราชการตั้งแตระดับ ผูอํานวยการสํานัก/กอง /ศูนย/กลุม/
ฝาย ข้ึนไป จากทุกหนวยงานสวนกลางสังกัดกรมการคาภายใน

3. ขอบเขตดานระยะเวลา : ตั้งแตปงบประมาณ 2557-2560

วิธดีําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีการดําเนินการวิจัย ดังนี้
1. เก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร ไดแก

1.1 คําสั่งกรมการคาภายใน  ท่ี 86/2557 ลงวันท่ี 21 เมษายน 2557 เรื่อง กําหนด
หนวยงานและหนาท่ีความรับผิดชอบของกรมการคาภายใน และคําสั่งท่ี 23/2558 ลงวันท่ี 10
กุมภาพันธ 2558 เรื่อง กําหนดหนวยงานและหนาท่ีความรับผิดชอบของกรมการคาภายใน

1.2 คําสั่งกรมการคาภายใน ท่ี 262/2556 ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2556 เรื่อง การ
กําหนดหนวยงานภายในและหนาท่ีความรับผิดชอบของกรมการคาภายใน และคําสั่งท่ี 212/2559
ลงวันท่ี 29 กันยายน 2559 เรื่อง แกไขปรับปรุงการกําหนดหนวยงานภายในและหนาท่ีความ
รับผิดชอบของกรมการคาภายใน

1.3 ยุทธศาสตรกระทรวงพาณิชยและกรมการคาภายใน ระยะ 20 ป
1.4 เอกสารแนวคิดเก่ียวกับประเทศไทย 4.0 ของ ดร.สุวิทย เมษินทรีย รัฐมนตรีชวยวา

การกระทรวงพาณิชย
1.5 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรกรมการคาภายใน ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

2560
1.6 Competency เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0
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2. เก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนาม โดยวิธีการสัมภาษณ (แบบมีโครงสราง/แบบเปน
ทางการ) ลักษณะของการสัมภาษณเปนการสัมภาษณท่ีมีคําถามและขอกําหนดท่ีแนนอนตายตัว
ซึ่งจะทําการสัมภาษณเปนรายบุคคล มีการจดบันทึกขอมูลและบันทึกเสียงตามคําบอกเลาของผูถูก
สัมภาษณ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ทําใหทราบเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือเพ่ือ

รองรับการเขาสู Thailand 4.0
2. ทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภาครัฐกรมการคา

ภายใน เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0
3. ทําใหทราบถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของกรมการคาภายใน เพ่ือรองรับการ

เขาสู Thailand 4.0
4. สามารถนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน และเปน

แบบอยางท่ีดีแกหนวยงานอ่ืนตอไป
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คําจํากัดความ
Thailand 4.0 หมายถึง การเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจไปสู Value Based Economy หรือ

“เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม”
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ

ทัศนคติท่ีดีใหพนักงานและผูบริหารองคการ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ
แนวทางการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การวางแผนพัฒนาบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน

กรมการคาภายใน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
บุคลากรดานการคาภายในประเทศ หมายถึง บุคลากรกรมการคาภายใน กระทรวง

พาณิชย



บทที่ 2
การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู
Thailand 4.0 มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาใน
ประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 วิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ ศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 และหาแนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพ่ือ
รองรับการเขาสู Thailand 4.0 โดยมีการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ดังตอไปนี้

1. นโยบายThailand 4.0
2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการพัฒนาบุคลากร
4. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
6. กรอบแนวคิดในการวิจัย
แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมดังกลาว มีรายละเอียดดังตอไปนี้

1. นโยบาย Thailand 4.0
“Thailand 4.0” หรือ “ไทยแลนด 4.0” เปนความมุงม่ันของนายกรัฐมนตรี ท่ีตองการ

ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value-Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวย
นวัตกรรม” กลาวคือในปจจุบันไทยยังติดอยูในโมเดลเศรษฐกิจแบบ “ทํามาก ไดนอย” ซึ่งตอง
ปรับเปลี่ยนเปน “ทํานอย ไดมาก” นั้นหมายถึงการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติสําคัญ
คือ 1) เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” 2) เปลี่ยนจากการ
ขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และ
นวัตกรรม  และ 3) เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา ไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน
“Thailand 4.0” จึงเปนการเปลี่ยนผานท้ังระบบใน 4 องคประกอบสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional Farming) ในปจจุบันไปสูเกษตรสมัยใหมท่ีเนนการบริหาร
จัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน และเปนเกษตรกรแบบเปน
ผูประกอบการ (Entrepreneur)  2) เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยูท่ีรัฐตองให
ความชวยเหลืออยูตลอดเวลา ไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startups ท่ีมีศักยภาพสูง 3)
เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการสรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู High Value Services และ
4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ีมีความรู ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง

“ประเทศไทย 4.0” เปนการพัฒนา “เครื่องยนตเพ่ือขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจ
ชุดใหม” (New Engines of Growth) ดวยการแปลงความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศ
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มีอยู 2 ดานคือ “ความหลากหลายเชิงชีวภาพ และความหลากหลายเชิงวัฒนธรรม” ใหเปน “ความ
ไดเปรียบในเชิงแขงขัน” โดยการเติมเต็มวิทยาการ ความคิดสรางสรรค นวัตกรรม วิทยาศาสตร
เทคโนโลยี และการวิจัยพัฒนา แลวตอยอดความไดเปรียบเชิงปรียบเทียบเปน 5 กลุมเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรมเปาหมาย ประกอบดวย

1. กลุมอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ (Food, Agriculture & Bio-Tech)
2. กลุมสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย (Health, Wellness & Bio-

Med)
3. กลุมเครื่องมืออุปกรณอัจฉริยะ หุนยนต และระบบเครื่องกลท่ีใชระบบอิเล็กทรอนิกส

ควบคุม (Smart Devices, Robotics & Mechatronics)
4. กลุ มดิ จิ ตอล เทคโนโลยี อิน เตอร เน็ ต ท่ี เชื่ อมตอและบั ง คับ อุปกรณต า งๆ

ปญญาประดิษฐและเทคโนโลยีสมองกลฝงตัว (Digital, IoT, Artificial Intelligence & Embedded
Technology)

5. กลุมอุตสาหกรรมสรางสรรค วัฒนธรรม และบริการท่ีมีมูลคาสูง (Creative, Culture
& High Value Services)

ท้ัง 5 กลุมเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเปาหมาย จะเปนแพลทฟอรมในการสราง “New
Startups” ตางๆ มากมาย อาทิ เทคโนโลยีการเกษตร (Agritech)  เทคโนโลยีอาหาร (Foodtech)
ในกลุมท่ี (Robotech) ในกลุมท่ี 3 เทคโนโลยีดานการเงิน (Fintech) อุปกรณเชื่อมตออนไลนโดยไม
ตองใชคน (IoT) เทคโนโลยีการศึกษา (Edtech) อี-มารเก็ตเพลส (E-Marketplace) อี-คอมเมิรซ
(E-Commerce) ในกลุมท่ี 4 เทคโนโลยีการออกแบบ (Designtech) ธุรกิจไลฟสไตล (Lifestyle
Business) เทคโนโลยีการทองเท่ียว (Traveltech) การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริการ (Service
Enhancing) เปนตน

“ประเทศไทย 4.0” เปนการถักทอเชื่อมโยงเทคโนโลยีหลักท่ีตนน้ํา เพ่ือสรางความ
แข็งแกรงใหกับอุตสาหกรรมเปาหมายท่ีอยูกลางน้ํา และ Startups ตางๆ ท่ีอยูปลายน้ํา โดยใชพลัง
“ประชารัฐ” ในการขับเคลื่อน ผูมีสวนรวมหลักจะประกอบดวย ภาคเอกชน ภาคการเงิน การธนาคาร
มหาวิทยาลัย และสถาบันวิจัยตางๆ โดยเนนตามความถนัดและจุดเดนของแตละองคกร และมีภาครัฐ
เปนตัวสนับสนุน ตัวอยางเชน ในกลุมอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ จะมีภาคเอกชนคือ
กลุมมิตรผล บริษัทไทยยูเนี่ยนเชนโปรดักส และเครือเจริญโภคภัณฑ เปนแกนหลัก โดยมีภาคการเงิน
คือธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร (ธ.ก.ส.) และธนาคารออมสินสนับสนุนทางดาน
การเงิน

กระบวนทัศนในการพัฒนาประเทศ ภายใต “Thailand 4.0” มีประเด็นท่ีสําคัญ โดย
เปนจุดเริ่มตนของยุทธศาสตรชาติ 20 ป ในการขับเคลื่อนไปสูการเปนประเทศท่ี ม่ันคง ม่ังค่ัง และ
ยั่งยืน อีกท้ังเปน “Reform in Action” ท่ีมีการผลักดันการปฏิรูปโครงสรางเศรษฐกิจ การปฏิรูปการ
วิจัยและการพัฒนา และการปฏิรูปการศึกษาไปพรอมๆ กัน นอกจากนั้นยังเปนการผนึกกําลังของทุก
ภาคสวนภายใตแนวคิด “ประชารัฐ” โดยท่ีมีการผนึกกําลังกับเครือขายพันธมิตรทางธุรกิจ การวิจัย
พัฒนา และบุคลากรระดับโลก ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของการ “รูจักเติม รูจักพอ และ
รูจักปน” (เขาถึงไดจาก http://www.thairat.co.th/content/613903)
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10 ภารกิจของนายกรัฐมนตรี
10 ภารกิจของรัฐบาล พล.อ.ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหนาคณะรักษา

ความสงบแหงชาติ (คสช.) ในชวง 1 ปเศษท่ีเหลือ ลวนเปนโจทยยาก-ทาทาย เพราะเปนบทพิสูจน วา
การปฏิวัติ 22 พ.ค.2557 ไมสูญเปลา10 ประเด็น ถูกตั้ง "ตุกตา" จากทีมยุทธศาสตรรัฐบาล สงตอให
10 ทีม "หัวกะทิ"โดย 10 หัวกะทิ จะอยูในกลุมบริหารราชการแผนดินเชิงยุทธศาสตร ท่ีเปนองคกร
ยอยในคณะกรรมการบริหารราชการแผนดินตามกรอบการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการ
สรางความสามัคคีปรองดองท้ัง 10 คน "พล.อ.ประยุทธ" ไฟเขียวใหดึงตัวจากคนของรัฐ และเอกชน
เขามารวมทีม เพราะเห็นแลววาหากใชคนจากราชการเพียวๆ ไมอาจคิดทะลุกรอบราชการไปได ซึ่ง
ขณะนี้ทีมงาน-รัฐมนตรีในเครือขาย "สมคิด จาตุศรีพิทักษ" หัวขบวนเศรษฐกิจกําลังทาบทาม ท้ัง 10
ยุทธศาสตร ท่ีคัดไปให 10 หัวกะทิ ทําหนาท่ีขับเคลื่อนภารกิจประกอบดวย 5 ประเด็นท่ีจะนําไปสู
ไทยแลนด 4.0 ไดแก

1. เตรียมคนไทยสูศตวรรษท่ี 21 โดยมี KPIs การขับเคลื่อนใน 5 ปแรก อาทิ มี
มหาวิทยาลัยไทยติด 100 อันดับแรกของโลก จํานวน 3 สถาบัน IQ เฉลี่ยไมต่ํากวาเกณฑมาตรฐาน
100 ของรอยละ 70 ของเด็กไทย และมีคะแนน EQ มากกวาหรือเทากับเกณฑมาตรฐาน คะแนน
PISA แตละวิชาไมต่ํากวา 500 และอันดับ PISA เปน 1 ใน 35 ประเทศ

2. สรางวิสาหกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม มี Smart Farmer 20,000 ครัวเรือน และ
Smart SMEs 100,000 ราย GDP ของ SMEs ตอ GDP ท้ังประเทศ มากกวาหรือเทากับรอยละ 50
มูลคาสงออกสินคาของ SMEs เปนรอยละ 40 ของมูลคาการสงออก

3. พัฒนาเกษตรอุตสาหกรรมและภาคบริการเปาหมาย มี Creative Economy มูลคา
เศรษฐกิจ 250,000 ลานบาท พัฒนา Startups/สงเสริมการลงทุนใน 6 คลัสเตอรบริการรายได
ทองเท่ียวไมต่ํากวา 4 ลานลานบาท อันดับ TTCI ไมต่ํากวาอันดับท่ี 25 มี High-Value Products
จากพืชและสมุนไพร อยางนอย 8 ผลิตภัณฑสรางมูลคาเศรษฐกิจมากกวา 500,000 ลานบาท และ
พัฒนากําลังคนท่ีมีความรูทักษะสูงใน 5 อุตสาหกรรมเปาหมาย มากกวา 200,000 คน

4. เสริมความเขมแข็ง ผาน 18 กลุมจังหวัด และ 76 จังหวัด เพ่ือเพ่ิมสัดสวน GDP จาก
รอยละ 69.2 ของ GDP เปนรอยละ 75 ของ GDP และมี Smart City จํานวน 5 แหง มูลคาการลงทุน
ในพ้ืนท่ีเศรษฐกิจพิเศษชายแดนเพ่ิมข้ึนรอยละ 30

5. เชื่อมประเทศไทยสูประชาคมโลกมีการลงทุนในพ้ืนท่ี EEC มากกวา 1.5 ลานลาน
บาท มีบรรษัทขามชาติระดับโลกสัญชาติไทย 2 บริษัทมูลคาการคาชายแดนขยายตัวเพ่ิมข้ึนรอยละ
10 ตอป เมืองชายแดนเปนเมืองการคาชั้นนําระดับอาเซียน 4-5 แหง) มูลคาการคากับประเทศ
CLMV เพ่ิมข้ึนรอยละ 10 ตอปอยางไรก็ดี บันได 5 ข้ัน ท่ีจะนําไปสูไทยแลนด 4.0 จะสําเร็จไมได
ถาไมมี

1) โครงสรางพ้ืนฐานทางกายภาพ คือ มีพ้ืนท่ีปาไมรอยละ 40 ของประเทศ พ้ืนท่ี
ชลประทานเพ่ิมข้ึนเปน 40 ลานไร และมีน้ําประปาทุกหมูบาน

2) โครงสรางพ้ืนฐานเชิงเครือขาย มีอินเทอรเน็ตหมูบานความเร็วสูงเพ่ิมข้ึนรอยละ
90 มีระบบความม่ันคงปลอดภัยทางไซเบอรกวารอยละ 90ลดตนทุนการขนสงเปนรอยละ 12 ของ
GDP ปริมาณสินคาเขา-ออก ณ ดานชายแดนสําคัญเพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอยละ 7ขนสงสินคาทางราง
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เปนรอยละ 5 รองรับปริมาณผูโดยสารทาอากาศยานในกรุงเทพฯและภูมิภาคเพ่ิมข้ึน 120 และ 55
ลานคนตอปตามลําดับ

3) โครงสรางพ้ืนฐานทางปญญา จํานวนนักวิจัยและพัฒนา เพ่ิมเปน 25 คนตอ
ประชากร 10,000 คนอันดับดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จัดโดย IMD อยูในอันดับ 1 ใน 30
งานวิจัย และพัฒนาไดนําไปใชเชิงพาณิชยไมนอยกวารอยละ 30 ของผลงานวิจัยท้ังหมด Innovation
Hub ตามภูมิภาคจํานวน 4 แหง

4) โครงสรางพ้ืนฐานทางสังคมความเหลื่อมล้ําลดลงเปน 0.4 ในป 2564 สัดสวน
ประชากรท่ีอยูใตเสนความยากจนลดลงเหลือรอยละ 7.4

สุดทาย 5+4 เรื่องขางตนจะไมสามารถทําไดถาไมปฏิรูป "ระบบราชการ" ใหอันดับความ
ยากงายในการดําเนินธุรกิจเปนอันดับ 2 ของอาเซียน อันดับประสิทธิภาพภาครัฐจัดโดยสถาบันการ
จัดการนานาชาติ อยูอันดับ 2 ของอาเซียนเปน 10 ยุทธศาสตร เพ่ือขับเคลื่อนประเทศในอีก 5 ปของ
"พล.อ.ประยุทธ" และ 10 ทีมท่ีปรึกษาท่ีจะโหมโรงในระยะเวลาท่ีเหลืออยูของรัฐบาล-คสช. (เขาถึงได
จาก http://www.prachachat.net/webmobile/news_detail.php?newsid=1484991854)

2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคกรท้ังในระยะสั้นและ

ระยะยาว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (skill) และปรับทัศนคติ (Attitude) ของ
บุคลากร เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ความสําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนการลงทุนท่ีคุมคาและยั่งยืนท่ีสุด เพราะความสําเร็จขององคกรข้ึนอยู
กับศัยกภาพของบุคลากร ซึ่งองคกรใดมีทรัพยากรบุคลท่ีมีความรู ความสามารถสูง มีคุณธรรม
จริยธรรม ยอมสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขัน สามารถนําองคกรไปสูความสําเร็จไดตาม
เปาหมายท่ีตองการอยางยั่งยืน ดังนั้นองคกรทุกองคกรจึงมีความตองการและใหความสําคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหเปนท้ังคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา

ในชวงเวลาหลายป ท่ีผานมาถึงปจจุบัน ประเทศไทยเผชิญกับสถานการณการ
เปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซึ่งสงผลกระทบตอการ
ดํารงชีวิตและความเปนอยูของประชากรท่ีอยูในสังคมไทยเปนอยางมาก ประกอบกับแนวทางใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับท่ี 1-7 ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจเปน
หลัก โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด สงผลใหเศรษฐกิจของประเทศเติบโตอยางรวดเร็ว
แตกอใหเกิดปญหาทางสังคมตามมาหลายประการ และนับตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับ
ท่ี 8 เปนตนมา จะมุงเนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนาแบบองครวม โดยมุงพัฒนาศักยภาพของคน
และสภาพแวดลอมทางสงัคม เพ่ือใหเกิดการพัฒนาแบบมีประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สามารถจําแนกไดเปน 3 ระดับ ดังนี้
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1. การพัฒนาระดับชาติ มุงเนนพัฒนาคนในภาพรวมเพ่ือใหสามารถดํารงตนอยูใน
สังคมได เปนพลเมืองดี มีคุณภาพ มีผลิตภาพสูง และมีความรับผิดชอบตอสังคม การพัฒนาจึง
คํานึงถึงการพัฒนาดานการศึกษา ดานสุขภาพ ดานแรงงาน เปนสําคัญ

2. การพัฒนาระดับองคกร มุงพัฒนาคนใหเกิดความเชี่ยวชาญสามารถทํางานใหองคกร
ไดอยางมีผลิตภาพสูง และพรอมรับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และเนนการพัฒนา
ทางดานการบูรณาการระหวางการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองคกร เพ่ือมุงเนน
การพัฒนาการเรียนรูของบุคคลไปสูทีมการเรียนรู และองคกรแหงการเรียนรูไปพรอมกัน

3. การพัฒนาระดับบุคคล มุงพัฒนาคนใหตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ และประสิทธิภาพในการทํางานใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมได เปน
สมาชิกระดับครอบครัว องคกร สังคมและประเทศชาติ

ความหมายของการพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

มีผูใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้
พนัส หันนาคินทร (อางถึงใน จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา 2551 : 9) ให

ความหมายการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางการ
ทํางานและจะตองกระทําเปนการอยางตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ท้ังนี้ก็เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุง
คุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพ่ือผลงานของสถาบันและเพ่ือสนองความ
ตองการของผูปฏิบัติงานท่ีปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ

สมาน รังสิโยกฤษ (อางถึงใน ชุติธร หาญดํารงสุข 2554 : 10) ใหความหมายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มี
ทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันเปนผลใหการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรบุคคลเปนกระบวนการท่ีจะเสริมสรางและ
เปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการ
ในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

สุทธญาณ โอบออม (2557) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การให
การศึกษาในอันท่ีจะสงเสริมความรูความสามารถ ความถนัดและทักษะบุคลากรท้ังนี้มีความมุงหมายท่ี
จะพัฒนาศักยภาพของคนในองคการใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน ท้ังใน
ดานความรูความสามารถความชํานาญและประสบการณ นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมี
ความหมายท่ีจะพัฒนาทัศนคติหรือเจตคติของการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดีมีกําลังใจในการ
ทํางานและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานไดดียิ้งข้ึนอีกดวย การพัฒนาจะนําบุคคลจะนํามาใช
กับบุคลากรระดับบริหาร เพ่ือเสริมสรางความรูประสบการณตลอดจนแนวคิดตางๆ ใหบุคลากรใน
ระดับท่ีสูงข้ึนเพ่ือรองรับการเติบโตดานเศรษฐกิจความกาวหนาดานเทคโนโลยีท่ีพัฒนาไปอยางรวดเร็ว
ตลอดจนการขายตัวขององคการและการปรับโครงสรางของระบบงานดวยเหตุผลดังกลาวองคการจึง
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จําเปนตองตองใหผูบริหารระดับตางๆ มีความพรอมท้ังรางกายจิตใจความรูความสามารถและ
ประสบการณท่ีจะปฏิบัติงานในระดับสูงไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

อรุณ กาญจนสุวรรณ (อางถึงใน จนิสา  ชวยสมบูรณ 2556 : 47) การพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การดําเนินงานท่ีเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ เจตคติและทักษะใน
การทํางานอันเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยตองมีการทํางานตอเนื่องกัน
ซึง่จะทําใหผูท่ีไดรับบรรจุเขาทํางานใหมไดทํางานอยางเต็มท่ี และผูปฏิบัติงานมานานแลวจะไดกระตุน
บาง รวมท้ังเปนการพัฒนาบุคลากรไดรับท้ังความรูความสามารถ และประสิทธิผลของงาน

อนิวัช  แกวจํานงค (อางถึงใน สุนิษา กลึงพงษ 2556 : 12) ไดใหความหมายของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย วาหมายถึง  การดําเนินกิจกรรมเพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูในดานตางๆ เพ่ือเพ่ิม
ความรู ความสามารถ ประสบการณ และทักษะฝมือ โดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน
และเพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานในอนาคตได องคการสมัยใหมในปจจบันจึง
ใหความสําคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากข้ึน เนื่องจากองคการมองบุคลากรเปน
ทรัพยสินทีมีคาหรือท่ีเรียกวามีสภาพเปน “ทุนมนุษย” ( Human Capital)

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ ความชํานาญ ทัศนคติท่ีดีใหพนักงานและผูบริหารองคการ เปน
การเตรียมความพรอมใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท้ังในปจจุบัน
และอนาคต เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากรนับวาเปนกระบวนการสําคัญประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน

บุคคล เนื่องจากการดําเนินงานขององคกรจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยูกับความรู
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใหกับองคกร เพราะ
สภาพแวดลอมขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงมีความจําเปนท่ีบุคลากรตองพัฒนา
ตนเองใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ท้ังจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ดานเศรษฐกิจ
สังคม การมือง และเทคโนโลยี หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคกร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวแลว ยอมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคกรได

หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการนําศักยภาพของแตละบุคคลมาใชในการปฏิบัติงาน

ใหเกิดประโยชนสูงสุด และสรางใหแตละบุคคลเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ ตลดจนเกิดความตระหนัก
ในคุณคาของตนเอง เพ่ือนรวมงาน และองคการ บุคลากรในองคการยอมแตกตางกันตามลักษณะเพศ
อายุ ลักษณะนิสัย ความมุงม่ันในการทํางาน และความสามารถในการปฏิบัติงานจึงเปนปจจัยท่ีจะตอง
พิจารณาใหรอบคอบวาองคการมีความจําเปนอยางไร จะพิจารณาอยางไรวาบุคลากรแตละคนมี
ความจําเปนมากนอยเพียงใดท่ีตองไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ และตองพัฒนาอีกเทาไร
ความสามารถเดิมหรือศักยภาพมีระดับใด และตองการพัฒนาไปสูระดับใด และท่ีสําคัญคือจะใช
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วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุมคาท่ีสุด หลักการสําคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีดังนี้

1. มนุษยทุกคนมีศักยภาพท่ีสามารถพัฒนาใหเพ่ิมพูนข้ึนได ท้ังดานความรู ทักษะและ
เจตคติ ถาหากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ

2. การพัฒนาศักยภาพของนมุษยควรเปนกระบวนการตอเนื่อง ตั้งแตการสรรหา การ
คัดเลือก นํามาสูการพัฒนาในระบบขององคการ

3. วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลายวิธี จะตองเลือกใหใชเหมาะสมกับ
ลักษณะขององคการและบุคลากร

4. จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนระยะๆ เพ่ือชวย
แกไขบุคลากรบางกลุมใหพัฒนาความสามารถเพ่ิมเติม และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหผูมีขีด
ความสามารถสูงไดกาวหนาไปสูตําแหนงใหมท่ีตองใชความสามารถสูงข้ึน

5. องคการจะตองจัดระบบทะเบียนบุคลากรใหเปนปจจุบัน ท่ีสามารถตรวจสอบ
ความกาวหนาไดเปนรายบุคคล

6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําทุกดาน คือดานสุขภาพอนามัย ดานความรู
ความสามารถ ดานจิตใจ หรือดานคุณธรรมใหมีควบคูกันไป

7. องคการจะตองคํานึงถึงความม่ันคงและความกาวหนาของบุคากรทุกคนในองคการ
ควบคูกับความกาวหนาขององคการ องคการจะอยูไมไดถาหากขาดบุคลากรท่ีมีกําลังกาย กําลังใจ
และสติปญญาทุมเทใหกับองคการ (สุนิษา กลึงพงษ, 2556 : 19)

วิธีหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร
พิมพลักษณ อยูวัฒนา (2557 : 9-11) กลาววาวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ

แบงได 2 ประเภท คือ
1. วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีองคกรเปนผูดําเนินการ  เปนการพัฒนาบุคลากรท่ีองคกร

เปนผูดําเนินการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหบุคลากรมีความรู ความสามารถเพ่ิมข้ึน อาจทําโดยเชิญ
บุคลากรจากภายนอกมาใหความรู หรือจัดสงบุคลากรไปรวมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยังหนวยงาน
อ่ืนๆ สามารถจําแนกยอยไดดังนี้

1.1 การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการท่ีจัดใหมีข้ึน เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรู
และมีความชํานาญ หรือเพ่ือมุงถายทอดวิธีการและเทคนิคตางๆ ของการปฏิบัติงานเฉพาะดานใดดาน
หนึ่ง โดยมุงใหบุคลากรนั้นไดเรียนรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ และเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรนั้นไปในแนวทางท่ีตองการ ซึ่งการฝกอบรมมุงจัดข้ึนสําหรับบุคลากรในระดับผูปฏิบัติงานเปน
สวนใหญ ไดแก บุคลากรท่ีมีหนาท่ีปฏิบัติงานประจําตําแหนงตางๆ ขององคกรและมักจะอยูในระดับ
ต่ําสุดของสายการบังคับบัญชา

1.2 การประชุมสัมมนา (Seminars) เปนการประชุมเพ่ือพิจารณาถกเถียงถึงประเด็น
หรือหัวขออยางใดอยางหนึ่งท่ีกําหนดไว การสัมมนาจะเนนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถาม
ปญหาขอของใจและเพ่ิมเติมทรรศนะตางๆ เพ่ือความถูกตองสมบูรณของประเด็นท่ีพิจารณา การ
สัมมนาเปนวิธีการท่ีนิยมแพรหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งการประชุมสัมมนาเจาหนาท่ีในระดับสูง
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1.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เปนรูปแบบท่ีนิยมใช กันมากใน
สถาบันการศึกษาและในวงการท่ัวไป การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนวิธีการท่ีประกอบดวยบุคลากร
หลายฝายท่ีมีปญหาและความสนใจตรงกัน มาพบกับผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญในดานท่ีเหมาะสม
เพ่ือท่ีจะหาความรูและหนทางท่ีจะแกไขปญหาท่ีประสบอยูโดยการศึกษาเปนกลุมและเวลาหลายวัน

1.4 การศึกษาดูงาน (Study Visit) เปนการใหผูปฏิบัติงานไดเห็นการปฏิบัติและ
เรียนรูงานท่ีมีการปฏิบัติท่ีคลายคลึงกับงานของตนเอง ไดเห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิดของ
หนวยงานอ่ืนๆ ท่ีอาจนําสิ่งท่ีเหมาะสมมาประยุกตใชกับหนวยงานของตน และเปนการผอนคลายการ
ปฏิบัติหนาท่ีของผูปฏิบัติงานอีกดวย

1.5 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) วิธีการนี้มักจะใชสําหรับตําแหนง
ระดับหัวหนางาน จุดประสงคของการหมุนเวียนตําแหนง คือ เพ่ือใหแตละคนไดปฏิบัติงานในหนาท่ี
ตางๆ ท่ีมีในองคกร เพ่ือจะไดมีความรูและเห็นความสัมพันธและความสําคัญของงาน และมีความรอบ
รูงานในแตละแผนกทําใหเกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน

1.6 การศึกษาตอ (Study Program) ในกรณีท่ีองคการตองกรปรับปรุง หรือขยาย
งาน โดยเฉพาะงานประเภทท่ีตองใชเทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน การพิจารณาบุคลากรท่ีมีพ้ืนฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาตอในสถาบันการศึกษาระดับสูง
และมีชื่อเสียงในทางนั้นๆ เปนสิ่งท่ีควรจะทําและตองกําหนดพันธะวาจะตองกลับมาทํางานใหแก
องคการดวย

2. รูปแบบท่ีบุคลากรปฏิบัติเอง เปนรูปแบบท่ีบุคลากรสามารถดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ความสามารถไดดวยตนเอง ไมจําเปนตองใหองคกรเปนผูดําเนินการจัดให สามารถจําแนกได
ดังนี้

2.1 การศึกษาจากตํารา เอกสารและขาวสารทางวิชาการ เปนการศึกษาโดยการอาน
ซึ่งผูอานจะตองรูจักวิธีการอาน รูจักจับประเด็นใจความสําคัญและรูจักการอานอยางพินิจพิเคราะห

2.2 การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน มีเปาหมายเพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมีวิธีการ
ปฏิบัติท่ีถูกตอง และเปนไปตามข้ันตอนท่ีควรจะเปน ซึ่งบุคลากรอาจรวมมือหรือเสนอแนะให
หนวยงานไดจัดทําคูมือปฏิบัติงานของผูปฏิบัติไว เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดถือปฏิบัติ

2.3 ระบบพ่ีเลี้ยง หมายถึง การท่ีหนวยงานกําหนดอยางเปนทางการหรือไมเปน
ทางการใหบุคลากรอาวุโสท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความเขาใจในกฎระเบียบและ
วัฒนธรรมของหนวยงานทําหนาท่ีใหคําแนะนําและถายทอดความรูแกบุคลากรใหม เพ่ือใหบุคลากร
ใหมสามารถปรับตัวและปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

2.4 การพบปะสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูมีความรูและประสบการณ เปน
รูปแบบการพัฒนาท่ีบุคลากรสามารถปฏิบัติเอง ซึ่งผูมีความรูและประสบการณอาจจะเปนบุคลากร
ระดับหัวหนาหรือผูมีความรูและประสบการณจากภายนอก

แนวคิดของการพัฒนาองคการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ถือกําเนิดข้ึนมาเพ่ือ
ตอบสนองและรองรับตอการทาทายของความเปลี่ยนแปลงท่ีผันผวนอยูตลอดเวลาซึ่งจําเปนจะตองมี
การจัดการกับความเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือวาเปน
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แนวทางหนึ่งท่ีจะมีบทบาทสําคัญตอการยกระดับขององคการ นักวิชาการไดกลาวถึงแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรไวดังนี้

ศุภชัย ยาวะประภาษ (อางถึงใน พิมพลักษณ อยูวัฒนา 2557 : 11) กลาววา การพัฒนา
บุคลากรมีแนวทางหลักในการดําเนินงาน 3 แนวทาง คือ

1. การใหการศึกษา เรียนรู เปนการปลูกฝงคุณคา และทัศนคติการเติมความรู การใช
วิจารณญาณ ความเขาใจและปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาในสถานศึกษา ในการ
พัฒนาบุคลากรขององคการ การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน อนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาตอใน
หลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง และการใหไปศึกษาระดับปริญญาตรี และหลังปริญญา การให
การศึกษาจึงเปนการลงทุนท่ีสําคัญท้ังขององคการและตัวบุคคลเอง

2. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในตําแหนง
หนึ่งๆ ซึ่งมักเปนกิจกรรมท่ีมุงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหนางาน และเปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน
เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งใน
การยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน อันจะทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว ขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และหรือ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

3. การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ เพ่ือเพ่ิมและขยายโลกทัศน
สําหรับการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนท้ังในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร ซึ่งรวมถึงการ
มอบหมายงานพิเศศ การสอนงาน การใหคําปรึกษา การเปนพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ี
การงาน การจัดทัศนศึกษาดูงาน และมอบหมายใหประชุมแทน หรือเขารวมกิจกรรมสังคมตางๆ

อรุณ  รักธรรม (อางถึงใน พิมพลักษณ อยูวัฒนา 2557 : 11) กลาววา กิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญๆ คือ

1. การฝกอบรม มีจุดเนนท่ีงานของบุคคลในขณะนั้นท่ีจะตองเรียนรู และมีประสบการณ
ท่ีเก่ียวของกับการยกระดับความสามารถในการทํางาน เพ่ือมุงใหสามารถทํางานตําแหนงนั้นๆ ไดหรือ
ทํางานท่ีตองใชความรู ความสามารถ หรืองานท่ีมีความยากมากยิ่งข้ึน

2. การศึกษา มีจุดเนนท่ีตัวบุคคลเปนการเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางาน
ตามความตองการขององคการในอนาคต

3. การพัฒนา มีจุดเนนท่ีมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ความตองการขององคการท่ีตองการ
เจริญเติบโต มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพัฒนามีความเก่ียวของกับการจัดโปรแกรม เพ่ือใหเกิด
การเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคการ เพ่ือใหมีความพรอมท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ตามความตองการขององคการ

นิรันดร  วัชรินทรรัตน (อางถึงใน จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา 2551 : 11-
12) กลาววาการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหาความรูนั้นอาจกระทําได ดังนี้

1. เขาฟงการประชุม
2. อานหนังสือ วารสารตางๆ ท่ีเก่ียวกับการศึกษา การบริหาร ตลอดจนการแสวงหา

ขอมูลขาวสารจากสื่อมวลชน หนังสือพิมพและหนังสืออ่ืนๆ ท่ีจะเปนประโยชนตอตนเองและตอ
วิชาชีพ



15

3. ศึกษาดูงาน และศึกษาจากงานท่ีตนกําลังปฏิบัติอยูเปนประจํา
4. ศึกษาจากผูมีประสบการณ ผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหาร
5. ศึกษาดูงาน และสังเกตวิธีการทํางาน
6. การเขารับการฝกอบรม
7. การเขารวมการประชุมสัมมนาทางวิชาการ
8. การเขารวมเปนสมาชิกองคกาวิชาชีพ
9. การศึกษาคนควา และจัดทําผลงานทางวิชาชีพ และศึกษาตอ
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม ยังแบงออกไดเปน 2 แบบ คือ แบบเปน

ทางการและแบบไมเปนทางการ ซึ่งแบบเปนทางการจะสงผลตอการพัฒนาบุคลากรคอนขางนอย
องคการจึงตองมีมาตรการหรือแนวทางการพัฒนา เพ่ือใหบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถใหอยูกับ
องคการนานท่ีสุด วิธีการดูแลรักษาคนใหอยูกับองคการทําไดโดย

- ระยะแรก (ชวง 0-6 เดือน) ตองมีการปฐมนิเทศใหรูจักองคกร สรางความรูสึกเปน
เจาของคัดสรรพ่ีเลี้ยงท่ีดีคอยดูแล หัวหนาหรือพ่ีเลี้ยงตองปลูกฝงทัศนคติท่ีดีตอองคกร และมอบหมาย
งานใหตรงกับสมรรถนะ

- ระยะท่ีสอง (ชวง 6 เดือน -1 ป) ตองทดสอบและทดลองสิ่งใหมๆ มอบอํานาจดึงเขา
มารวมคิด และเสริมแรงทางบวก

- ระยะท่ีสาม (ปท่ี 1-2) ตองสงเสริมใหคนคิดนอกรอบ คิดคนนวัตกรรมใหมๆ
- ระยะท่ีสี่ (เกิน 2 ป) ตองสรางขวัญกําลังใจ โดยการเปลี่ยนหนาท่ีการงานใหบางตาม

เหมาะสม สงไปเรียนรูสิ่งใหมๆ สงไปดูงาน

ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย ปจจัยภายนอก ปจจัย
ภายใน เปาหมายขององคกร และเปาหมายของบุคลากร กลาวคือ

1. ปจจัยภายนยอก ไดแก การแขงขันในระดับประเทศและระดับโลกท่ีสูงข้ึน ความ
เจริญเติบโตอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง

2. ปจจัยภายใน ประกอบดวย
2.1 ผูเขารวมกิจกรรม ควรมีทัศนคติท่ีดีและเขาใจวัตถุประสงค มีความกระตือรือรน

มุงม่ันจะเรียนรู และนําสิ่งท่ีไดเรียนรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
2.2 ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

หรือไม ตองแจงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหผูเขารวมกิจกรรมทราบทุกครั้ง แจง
เหตุผลในการคัดเลือกบุคลากรใหเขารวมกิจกรรม ใหความสนใจและอํานวยความสะดวก

3. เปาหมายขององคกร เพ่ือสอนแนะวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให
ไดผลสูงสุด เพ่ือลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในองคการ เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือความกาวหนาของงานและการขยายตัว
ในการปฏิบัติงาน
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4. เปาหมายของบุคคล เพ่ือความกาวหนา เพ่ือเรียนรูงาน เพ่ือปรับปรุงสภาพการ
ทํางาน เพ่ือเสริมสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน เพ่ือเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคกร
เพ่ือความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ปจจัยท่ีทําใหเกิดการพัฒนากําลังคนในองคการ เกิดจากปจจัยหลายประการ กลาวคือ
1. การเปลี่ยนแปลงขององคการ องคการทุกองคการยอมมีการเคลื่อนไหวและ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ จําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคคลใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง โดยการฝกอบรม
และพัฒนาบุคคลในองคการ ใหมีคุณภาพดียิ่งข้ึน เพ่ือเพ่ิมทักษะในการบริหารงานใหเหมาะสมกับ
ฐานะตําแหนงท่ีเพ่ิมพูนข้ึน หรือมีการรับคนใหมก็ตองฝกอบรมใหทราบถึงวิธีการทํางาน ลักษณะของ
งานและรูจักองคการใหดียิ่งข้ึน

2. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ปจจุบันการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีไดเจริญ
รุดหนาไปมาก โดยเฉพาะดานเครื่องจักรและคอมพิวเตอร องคการจึงจําเปนตองนําเทคโนโลยีใหมๆ
เขามาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ จึงกอใหเกิดความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรของ
องคการใหมีความรู ความสามารถและทักษะ เหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานรวมกับเครื่องจักรกลใหมๆ
เหลานั้นเพ่ือใหการดําเนินงานขององคการ เปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพอยางแทจริง

3. สภาพแวดลอมภายนอก คือสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งเขามามี
ผลกระทบตอองคการมาก องคการจําเปนท่ีจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมเหลานี้ เพ่ือความ
อยูรอดขององคการเอง หรือใหไดรับความกระทบกระเทือนนอยท่ีสุด

4. พฤติกรรมของบุคคลในองคการ พฤติกรรมหมายถึง กริยาอาการท่ีแสดงออก เม่ือ
เผชิญกับสิ่งเราจากภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนสิัยท่ีไดสะสม หรือจากความเคยชินอัน
ไดรับจากประสบการณ หรือการศึกษาอบรม พฤติกรรมท่ีแสดงออกอาจเปนไปในทางคลอยตามหรือ
ตอตาน และอาจเปนไปในทางท่ีเปนคุณหรือโทษตอเจาของพฤติกรรมเอง หรือตอสภาพแวดลอมและ
เพ่ือนรวมงานได โดยธรรมชาติแลวคนมีความตองการอยูเสมอ และจะแสวงหาวิถีทางท่ีจะบรรลุความ
ตองการนั้น เม่ือไดรับการตอบสนองแลวก็จะเกิดความตองการใหมๆ ข้ึนอีกอยางไมมีท่ีสิ้นสุดความ
ตองการของมนุษยนี่เองท่ีเปนผลใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ข้ึน สําหรับในการทํางานในองคการแลว
ความตองการของคนคือตองการความม่ันคง ความพอใจในงาน โอกาสกาวหนาในงาน การไดรับการ
ยกยองนับถือ การมีผูบังคับบัญชาท่ีมีความสามารถ การไดรับคาจางโดยชอบธรรม ความเสมอภาค
ความตองการเหลานี้สามารถตอบสนองได และการพัฒนาบุคคลท่ีเปนเครื่องมือสําคัญอันหนึ่งท่ีจะ
ชวยตอบสนองความตองการดังกลาวของบุคคลได เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยใหบุคคลมีความรู
ความชํานาญ และทัศนคติท่ีดีข้ึนมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในงาน เปนท่ียอมรับนับถือของผูรวมงานและ
บรรลุความตองการตางๆ ในท่ีสุด (การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวทางใหม เขาถึงไดจาก
http://isc.ru.ac.th)

ประโยชนของการพัฒนาบุคคล
1. การพัฒนาบุคคลชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถนะสูงข้ึน เพราะเม่ือไดรับรูจาก

การฝกอบรมก็สามารถนําเทคนิค และวิธีการใหมๆ ไปใชในการแกไขขอบกพรอง ปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพ และมีการติดตอประสานงานดีข้ึน
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2. การพัฒนาบุคคลเปนวิธีการหนึ่งท่ีทําใหเกิดการประหยัด เพราะเม่ือไดรับการพัฒนา
แลวความผิดพลาดท่ีกอใหเกิดความสิ้นเปลืองเสียหายยอมลดนอยลง ทําใหประหยัดงบประมาณ
คาใชจายในการซื้อวัตถุดิบท่ีใชในการปฏิบัติงานได

3. การพัฒนาบุคคลชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวจะ
สามารถปฏิบัติงานไดผลดี และลดเวลามากกวาจะตองทํางานและเรียนรูควบคูกันไปในเวลาเดียวกัน

4. การพัฒนาบุคคลชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชา เพราะเม่ือไดรับการ
พัฒนาแลวยอมมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการทํางานเพ่ิมข้ึน

5. การพัฒนาบุคคลเปนการแนะแนวทางในความกาวหนาของบุคคลหนึ่ง เม่ือไดรับการ
พัฒนาแลวยอมจะไดรับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง และโยกยายความกาวหนา (อรุณ รักธรรม, 2540 : 3)

3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ และการพัฒนาบุคลากร
ซึ่งทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความตองการและแรงจูงใจ มีดังนี้
ทฤษฎีความตองการของมนุษย ในทัศนะของอับบลาฮัม มาสโลว

(Abraham Maslow)
มาสโลว มองวามนุษยแตละคนมีศักยภาพมากพอท่ีจะชี้นําตัวเอง มนุษยไมนิ่งอยู แตจะ

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณตางๆ ท่ีแวดลอม และแสวงหาความตองการท่ีจะเขาใจตนเองยอมรับ
ตนเองท้ังในสวนดี สวนบกพรอง รูจักจุดออน และความสมารถของตนเอง ซึ่งทฤษฎีความตองการของ
มาสโลว มีดังนี้ (อางถึงใน สุนิษา กลึงพงษ, 2556 : 22-23)

1. ความตองการข้ันพ้ืนฐาน (Basic Needs) เปนความตองการทางรางกาย เพ่ือการ
ดํารงชีวิตของมนุษย เชน ความตองการอาหาร น้ํา อากาศ เครื่องนุงหม ยารักษาโรค เปนตน ซึ่งการ
ไดงานทําและมีรายได ท่ีเหมาะสม  ก็จะสามารถตอบสนองความตองการในข้ันนี้ได

2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) เปนความ
ตองการอันดับถัดไปของมนุษย ซึ่งมนุษยตองการมีความม่ันคงทางดานการเงิน ดานการทํางาน และมี
ความปลอดภัยท้ังตนเอง ครอบครัว และทรัพสินย เปนตน

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการการอยูรวมกันในสังคม
ตองการความรัก และการไดมีการสวนรวมในกลุม

4. ความตองการการยอมรับ (Esteem Needs) เปนความตองการการยอมรับท้ังจาก
บุคคลอ่ืนและยอมรับตนเอง ซึ่งเก่ียวกับความม่ันใจในเรื่องความรู ความสามารถ อันเปนท่ียอมรับและ
ยกยองจากบุคคลท่ัวไป

5. ความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการสูงสุดของมนุษย ตองการความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของแตละคนท่ีตองการ
พัฒนาตนเองใหกาวหนายิ่งข้ึน

ทฤษฎี ERG ของเคลยตัน อัลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer)
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อัลเดอรเฟอร ไดนําพ้ืนฐานความรูจากทฤษฎีของมาสโลว มาสรางรูปแบบการจูงใจข้ึน
ใหมท่ีคลายคลึงกัน โดยแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุมใหญ คือ (อางถึงใน สุนิษา กลึง
พงษ, 2556 : 24-25)

1. ความตองการอยูรอด (E-Existence) เปนความตองการทางรางกาย สิ่งของเครื่องใช
ตางๆ เชน อาหาร ท่ีอยูอาศัย เปนตน หรือในองคการก็เปนคาจาง โบนัส ผลประโยชนตอบแทน
สภาพการทํางานท่ีดี และสัญญาวาจาง เปนตน

2. ความตองการความสัมพันธ (R-Relatedness) เปนความตองการความสัมพันธท่ีมีตอ
กันกับบุคคลในองคกร เปนความตองการทุกชนิดในเชิงมนุษยสัมพันธ

3. ความตองการกาวหนาและเติบโต (G-Growth) เปนความตองการเก่ียวกับการพัฒนา
การเปลี่ยนแปลงสภาพ และการเติบโตกาวหนาของบุคลากร ความอยากเปนผูริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขต
อํานาจขยายกวางออกไป การพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถในองคการก็เปนความตองการ
ความรับผิดชอบเพ่ิม การทํากิจกรรมใหมท่ีมีโอกาสใชความรูความสามารถใหมและการมีโอกาสสัมผัส
งานใหมหลายดานมากข้ึน

ทฤษฎี ERG มีสมมติฐานท่ีสําคัญ 3 ประการ ท่ีมีสวนคลายคลึงและแตกตางจากทฤษฎี
ของมาสโลวคือ ประการแรก หากความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการ
ประเภทนั้นจะมีอยูสูง เชน หากเงินเดือนมีนอยความตองการดานนี้จะสูง เปนตน ประการท่ีสอง หาก
ความตองการประเภทท่ีต่ํากวาไดรับการตอบสนองมากพอแลว จะทําใหความตองการประเภทท่ีอยู
สูงข้ึนไปมีมากยิ่งข้ึน เชน ไดรับคาจางมากพอแลว ก็ตองการความยอมรับจากเพ่ือนรวมงานมากข้ึน
เปนตน ประการท่ีสาม หากความตองการประเภทท่ีอยูสูงมีอุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอยก็
จะทําใหความตองการประเภทท่ีต่ํากวาลงไปมีความสําคัญ มากข้ึน เชน ไมมีโอกาสเปลี่ยนงานใหมท่ี
ทาทายมากข้ึนได ก็จะหันมาสนใจและตองการความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากข้ึน เปนตน จาก
สมมติฐานนี้จะเห็นไดวา สองประการแรกคลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว แตประการท่ีสามแตกตาง
กัน กลาวคือ มาสโลวเนนการไดรับการตอบสนองเปนข้ันๆ และกาวหนาเรื่อยไป อัลเดอเฟอรสามารถ
จะถอยหลังได โดยความตองการไมไดรับการตอบสนองก็จะยอนกลับไปหาความตองการระดับต่ํากวา
ทันที

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

การพัฒนาภาครัฐ ขาราชการเปนตัวจักรสําคัญท่ีสุดของรัฐบาลในการบริหารราชการและการพัฒนา
ประเทศ ซึ่งภารกิจสําคัญดังกลาวจะไมประสบความสําเร็จถาปราศจากขาราชการท่ีดีมีความสามารถ
เหมาะสมแกตําแหนงหนาท่ี ดวยเหตุนี้รัฐบาลทุกรัฐบาลจึงถือเปนนโยบายสําคัญในอันท่ีจะตองหาทาง
สงเสริม และพัฒนาใหขาราชการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ
ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได รวมท้ังพัฒนาทัศนคติท่ีถูกตองในการทํางานของขาราชการดวย

การพัฒนาบุคลากรภาคราชการ หมายถึง กระบวนการวางแผนและดําเนินการให
ขาราชการหรือพนักงานอ่ืนของรัฐ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยทัศนคติและสํานึกท่ีถูกตอง
เพ่ือชวยใหงานของทางราชการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว โดยในขณะเดียวกัน
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ขาราชการก็ประสบความสําเร็จในการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถและความพรอมท่ีจะ
กาวหนาข้ึนไปดวย

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐ ถือเปนเรื่องท่ีสําคัญท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงได
ประกอบกับสภาพปญหาในการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมท่ีเกิดข้ึนอยู
ตลอดเวลา ทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนาบุคคลในภาครัฐอีกหลายดาน ไดแก

1. พัฒนาความรูความเขาใจดานกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด รวมท้ัง
วิธีการและแนวทางปฏิบัติมากมายประกอบการดําเนินงาน เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานมีความรูความ
เขาใจ จึงจะสามารถปฏิบัติงานได

2. การพัฒนาบุคลากรหรือขาราชการผูปฏิบัติงานใหมีความรูความเขาใจโครงสรางและ
ระบบงานของทางราชการและวิธีการทํางานอยางแทจริง เพ่ือสนองความจําเปนในการใหบริการท่ี
เหมาะสมแกประชาชนและปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมของประเทศ

3. พัฒนาความรูความชํานาญของขาราชการผูปฏิบัติงานใหทันกับความกาวหนาของ
เทคโนโลยีในดานตางๆ เชน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องมือสื่อสารหรืออุปกรณทางการแพทยสมัยใหม
เปนตน

4. ชีวิตการทํางานของขาราชการยอมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาท่ีการงานหรือมี
การเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ในกรณีเชนนี้หากมีการนําเอาวิธีการฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคคลวิธีใดวิธี
หนึ่งท่ีเหมาะสมนํามาชวยก็จะทําใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเร็วกวาการเรียนรูงานในหนาท่ีใหมเอง

5. สภาพความเปนจริงเก่ียวกับรายไดของขาราชการซึ่งไดแก เงินเดือนและคาตอบแทน
ท่ีขาราชการไดรับอยูในอัตราคอนขางต่ําไมสัมพันธกับสภาวะการครองชีพในปจจบัน ก็ทําใหเกิด
พฤติกรรมไมพึงประสงคหลายประการ เชน การทุจริตและประพฤติมิชอบของขาราชการ การไม
เสียสละ อุทิศเวลาใหกับราชการ เปนตน จึงมีความจําเปนตองมีการพัฒนาจิตใจของขาราชการใหมี
คุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติและจิตสํานึกท่ีถูกตองในการปฏิบัติราชการ

วัตถุประสงคหลักของการพัฒนาบุคคลภาครัฐ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2533 : 637) ความวา
วัตถุประสงคหลักของการพัฒนาบุคคลในราชการก็คือ การกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงานตามท่ีตองการ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจเห็นไดจากการปฏิบัติตน ผลงานหรือ
บรรยากาศและวิธีการทํางานท่ีเปลี่ยนไป เชน ผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนและขยันหม่ันเพียรมาก
ข้ึน การปฏิบัติงานผิดพลาดนอยลง ผลผลิตของงานเพ่ิมข้ึนประหยัดข้ึน หรือลดคาใชจาย ความ
ขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยลงหรือหมดสิ้นไป มีการริเริ่มคิดคนเทคนิควิธีการทํางานใหมๆ ท่ีไดผล
ปรับปรุงกระบวนการใหบริการแกประชาชนใหดียิ่งข้ึนท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ เปนตน ดวยเหตุ
นี้การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม (Behavioral change) จึงเปนวัตถุประสงคหลักหรือเปาหมายสูงสุด
ของการพัฒนาบุคคล

เทคนิค และวิธีการพัฒนาบุคคลภาครัฐ
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2533 : 654-658)
การพัฒนาบุคคลโดยการฝกอบรม
การฝกอบรมเปนวิธีการพัฒนาบุคคลท่ีนิยมใชกันอยางแพรหลายมากกวาวิธีอ่ืนๆ เพราะ

สามารถทําเปนโครงการท่ีชัดเจน มีกําหนดระยะเวลาท่ีกําหนดไวแนนอน สามารถดําเนินการไดกับผู
เขารับการอบรมจํานวนมากในครั้งเดียวกัน สําหรับวิธีการฝกอบรม (training methods) ท่ีใชกัน
ท่ัวไป สามารถบางออกเปนกลุมใหญ ๆ 2 กลุม คือ

1. การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (on the job training) การฝกอบรมในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึงการท่ีผูไดรับการฝกอบรมหรือพัฒนาไดเรียนรูเทคนิควิธีการทํางาน ไดรับความ
ชํานาญจากการฝกหรือทดลองปฏิบัติงาน รวมท้ังการถายทอดแนวความคิด วัตถุประสงคและ
เปาหมายของการทํางานพรอมๆ ไปกับการปฏิบัติงานจริง ซึ่งอันท่ีจริงการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน
เปนวิธีท่ีใชกันมากกวาวิธีอ่ืนแตสวนใหญมิไดทํากันอยางเปนระบบและมีลักษณะเปนวิธีการทดลอง
ปฏิบัติงานมากกวาการฝกอบรมอยางจริงจัง ในทางปฏิบัติ   จึงมิไดรับการยอมรับวาเปนวิธีการ
ฝกอบรมท่ีไดผลอยางแทจริง การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานมักนิยมใชกันอยู 2 วิธี คือ

1.1 การสอนแนะ (Coaching) สวนใหญจะใชในการพัฒนาบุคคลท่ีเพ่ิงเขารับ
ราชการหรือดํารงตําแหนงใหมไมนาน และมักใชกับผูปฏิบัติงานในระดับตนๆ โดยมอบหมายให
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานท่ีใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมากท่ีสุดเปนผูคอยดูแล แนะนํา ชวยเหลือใหรู
วิธีการปฏิบัติงานใหถูกตองอาจเปนการสอนแนะแบบตัวตอตัวหรือแบบกลุมเล็กๆ ก็ได ซึ่งจัดวาเปน
วิธีการท่ีไดผลมากท่ีสุดวิธีหนึ่ง ท้ังนี้เพราะจากการคนควาวิจัยพบวา ผูรับการฝกอบรมจะสามารถ
จดจําสิ่งท่ีตนเรียนรูจากการฝกปฏิบัติงานดวยตนเองถึง รอยละ 75 ขณะท่ีจะจดจําจากการฟงคํา
บรรยายไดเพียงรอยละ 10 ถึง 15 และจดจําจากการท่ีตนมีสวนรวมในการประชุมอภิปรายเพียง
รอยละ 30 ถึง 50 เทานัน้

1.2 การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ี (job rotation) การพัฒนาบุคคลอีกวิธีการ
หนึ่ง คือ การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ีการทํางานของผูปฏิบัติงานเปนครั้งคราว ซึ่งวิธีการนี้จะ
กอใหเกิดการตื่นตัว ความกระตือรือรน และภาวะจําเปน ท่ีจะตองเรียนรูงานในตําแหนงใหมๆ ให
สามารถทํางานไดดี โดยไมมีอุปสรรค และเปดโอกาสใหไดเรียนรูและมีประสบการณกวางขวางข้ึน
กวาเดิม การพัฒนาบุคคลโดยวิธีการยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ีการงานนี้ เหมาะสําหรับท่ีจะใชใน
การพัฒนานักบริหารหรือผูดํารงตําแหนงสูงในสวนราชการ หรือหนวยงานตางๆ มากกวาตําแหนงใน
ระดับตนๆ

2. การฝกอบรมนอกสภาพการทํางาน (off the job training) การฝกอบรมนอกสภาพ
การทํางาน หมายถึง การท่ีผูเขารับการอบรมหรือการพัฒนาตองหยุดการทํางานปกติของตนเพ่ือเขา
รับการฝกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการท่ีกําหนดข้ึนโดยเปนการเขารับการอบรมในสถานท่ีของ
หนวยงานนั้นเอง หรือถูกสงไปเขารับการอบรมนอกสถานท่ีหนวยงานหรืออบรมอยู ท่ีบานก็ได
ซึ่งวิธีการอบรมนอกสภาพการทํางานท่ีใชกันอยูมีหลายวิธีดวยกัน เชน

2.1 การฝกอบรมในหองหรือการฝกอบรมในชั้นเรียน (classroom methods) เปน
วิธีการ  ท่ีมีประโยชนและไดผลมากเพราะผูเขารับการฝกอบรมจะมีโอกาสเรียนรูในแง ปรัชญา
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แนวความคิด ทัศนคติ ทฤษฎี และวิธีการแกปญหาในการทํางานไปพรอมๆ กัน การฝกอบรมในหอง
ยังอาจเลือกดําเนินการตามความเหมาะสมไดหลายวิธี เชน

2.1.1 การบรรยาย (lecture) คือ การเชิญผูสอนหรือวิทยากรมาบรรยายให
ผูรับการอบรมฟงเปนวิธีการท่ีพบเห็นไดบอยท่ีสุดในการจัดการอบรม ประโยชนของการบรรยายคือ
สามารถครอบคลุมเนื้อหาหรือเรื่องราว และรับจํานวนผูฟงไดจํานวนมาก ทําใหประหยัดคาใชจายและ
ระยะเวลาในการสอน วิธีการบรรยายมักเปนการสื่อขอความทางเดียว (one way communication)
บทบาทอยูท่ีผูบรรยายมากท่ีสุดท่ีจะตองมีศิลปะและการถายทอดความรูทางวาจาท่ีดีพอเพ่ือมิใหสราง
ความเบื่อหนายแกผูฟงได

2.1.2 การสัมมนา (Seminar) คือ การรวมกันศึกษาวิเคราะหเรื่องท่ีกําหนดข้ึน
เปนหัวขอการสัมมนา โดยอาจเก่ียวกับการสํารวจปญหา การหาทางแกไขปญหา การกําหนดแนวทาง
ปฏิบัติงาน หรือวิเคราะหแนวโนมในอนาคตของเรื่องท่ีจะรวมกันพิจารณาในการสัมมนาในทางปฏิบัติ
มักจะมี ผูเชี่ยวชาญ ผูทรงคุณวุฒิ หรือวิทยากรเปนผูใหความรูและขอมูลท่ีเก่ียวของจําเปนเพ่ือ
ประกอบการสัมมนา โดยผูเขารวมสัมมนาทุกคนจะตองมีสวนรวมในการคิด อภิปราย หาขอสรุป และ
ขอเสนอแนะ ซึ่งอาจไดมาจากการประชุม หรือการอภิปรายกลุมยอย หรือการสัมมนารวมกันท้ังหมด
และสรุปเพ่ือเสนอรายงานผลการสัมมนาตอไป

2.1.3 การอภิปรายเปนคณะ (panel discussion) เปนการอภิปรายโดยกลุม
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3-5 คน ในหัวขอท่ีกําหนดโดยมีวิทยากร หรือพิธีกรอีก 1 คนเปนผูดําเนิน
รายการ คณะผูอภิปรายแตละคนจะมีความรู ประสบการร ขอเท็จจริง และขอคิดเห็นของคนแกผูฟง
และภายหลังการอภิปรายจะเปดโอกาสใหผูฟงไดซักถามและแสดงความเห็นในเรื่องท่ีมีการอภิปราย
ประโยชนของการอภิปรายเปนคณะอยูท่ีการเปดโอกาสใหผูฟงไดเรียนรู แนวคิด ประสบการณท่ีมีคา
และนาสนใจของผูอภิปรายแตละคนมากกวาการเรียนรูทางทฤษฎีหรือหลักวิชาการ

2.1.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) เปนวิธีการฝกอบรม โดยผูเขา
ประชุมปฏิบัติการซึ่งตามปกติจะมีประมาณ 10 – 25 คน มีความสนใจ หรือมีปญหาคลายๆ กัน
มารวมศึกษาวิเคาะหหาทางแกปญหาหรือรวมทดลองหาวิธีปฏิบัติงานใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและ
ทักษะในการทํางาน โดยผูดําเนินการจะตองจัดเตรียมโครงการ วิทยากร ขอมูล รวมท้ังวัสดุอุปกรณ
สถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ไวใหพรอมและผูเขารวมประชุมทุกคนจะตองมีสวนรวมอยาง
แทจริง

2.2 การฝกอบรมทางไกล (distance training) เปนวิธีการฝกอบรมสมัยใหมท่ีผูรับ
การฝกอบรมไมตองเขารับฟงการบรรยายในชั้นเรียน แตอาจรับการฝกอบรมอยูท่ีบานหรือท่ีทํางาน
ของตนผานสื่อการฝกอบรมบางอยาง เชน ตํารา แบบใกหัด เทปคําบรรยาย หรือภาพทัศน หรือทาง
วิทยุ ทางโทรทัศน ทางคอมพิวเตอรผานทางระบบอินเตอรเน็ต เปนตน วิธีการเชนนี้อาจจะตองใชระย
เวลาและตองวัดผลการอบรม ซึ่งจะเปนวิธีท่ีประหยัด สามารถครอบคลุมพ้ืนท่ีและจํานวนผูเขารับการ
ฝกอบรมไดเปนจํานวนมากท่ัวประเทศ และเปนการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีของรัฐท่ีอยูหางไกล
เดินทางไมสะดวกไดรับการฝกอบรมและพัฒนา โดยไมตองเสียเวลาและคาใชจายของคนเองและของ
ทางราชการ
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การพัฒนาบุคคลโดยวิธีอื่น
การพัฒนาบุคคล โดยวิธีอ่ืนนอกเหนือจากการฝกอบรม อาจทําไดหลายแบบ ท้ังแบบใช

ระยะเวลาสั้นๆ และใชระยะเวลานานหลายป เชน
1. การดูงาน (Study visit) การดูงาน หมายถึง การจัดใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานได

มีโอกาสไปเยี่ยมชมหนวยงานและวิธีการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาท่ีในหนวยงานอ่ืน ซึ่ง
อาจเปนสวนราชการหนวยงานของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานเอกชน วัตถุประสงคสําคัญของการดูงาน
เพ่ือใหผูไดรับการพัฒนาเกิดการเรียนรู ความเขาใจในเทคนิคและวิธีการทํางานของหนวยงานท่ีตนไป
ดูงานดวยตาของตนเอง และยังมีโอกาสสอบถามแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและขอคิดเห็นอัน
อาจนํามาใชปรับปรุงการทํางานในหนวยงานของตน รวมท้ังยังกอใหเกิดประโยชนในการประสานงาน
ระหวางหนวยงานของตนละหนวยงานท่ีไปเยี่ยมชมตอไปในอนาคตอีกดวย

2. การศึกษาตอ (further education) การศึกษาตอ หมายถึง การจัดสงขาราชการหรือ
ผูปฏิบัติงานไปรับการศึกษายังสถาบันการศึกษาหรือมหาวิทยาลัยตางๆท้ังภายในและตางประเทศ
เพ่ือท่ีใหไดรับวุฒิการศึกษาเพ่ิมข้ึนหรือสูงข้ึน ซึ่งจะเปนประโยชนโดยตรงตอการปฏิบัติและพัฒนางาน
ใหดีข้ึนดวย ใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานไดรับทุนการศึกษาตอ ไมวาจะเปนในประเทศหรือ
ตางประเทศ

การพัฒนาตนเองสนับสนุน
การพัฒนาบุคคลจะประสบความสําเร็จไมไดเลย หากผูรับการพัฒนาไมใหความสนใจ

และมองไมเห็นประโยชนของการพัฒนาอยางแทจริง ผูท่ีสนใจพัฒนาตนเองตองเปนผู ท่ีมีความ
กระตือรือรนและตื่นตัวอยูเสมอ โดยขณะเดียวกันตองเปนผูรูจักใชเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงจะ
ประสบความสําเร็จอยางแทจริง การพัฒนาบุคลจะประสบความสําเร็จอยางยิ่งหากผูรับการพัฒนา มี
ความสนใจใฝพัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยูเสมอ ฉะนั้นการพัฒนาตนเองจึงมีความสําคัญหลาย
อยางยิ่ง ในการท่ีจะนําความสําเร็จในการพัฒนาบุคคลสําหรับการพัฒนาตนเองอาจทําไดหลายวิธี เชน

1. หม่ันศึกษา คาควาหาความรู จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการตางๆ โดย
2. ผานสื่อ ทางวิทยุ โทรทัศน คอมพิวเตอรหรือสื่อทางเทคโนโลยีสมัยใหม เปนตน

ศึกษาทําความเขาใจเก่ียวกับนโยบาย ทิศทาง แผนงานโครงการของงานในหนวยงานท่ีตองนํามา
ประกอบการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพ่ือทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการอยาง
ถูกตอง

3. อยาทํางานบนความคิดเห็นของตนคนเดียว แตใฝหาความรูความเขาใจ ดวยการ
แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา
และผูเก่ียวของ หรือผูมีประสบการณ

4. ควรติดตามการเคลื่อนไหวของขาวคราวทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง
และสถานการณสําคัญๆ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ

5. อาจสมัครเขารับการศึกษาหรืออบรมในหลักสูตรท่ีจะเปนประโยชนกับงานหรือเพ่ิม
ความสามารถสําหรับตนโดยไมเสียเวลาทํางานประจํา
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ
จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2551) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตสุราษฎธานี ผลการศึกษา
พบวา สภาพการดําเนินการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาเขตสุราษฎรธานี บุคลากรสวน
ใหญไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนท่ีดําเนินงานผาน
หนวยงานท้ังภายในและภายนอก มี 4 รูปแบบ คือ การประชุมอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน การ
ปฐมนิเทศ และการศึกษาตอ โดยรูปแบบท่ีบุคลากรเห็นวาจําเปนและเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด  คือ การอบรมสัมมนา โครงการ/กิจกรรมสวนใหญท่ีบุคลากรเขารับการพัฒนาเปนการ
พัฒนาความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานตามสายงานมากกวาการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของ
บุคลากร สําหรับรูปแบบการพัฒนาท่ีผูปฏิบัติงานเปนผูดําเนินการเองพบวา การพัฒนาตนเองดวย
วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพ่ือนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมาการศึกษาจากตํารา ระเบียบขอบังคับ
ตางๆ การสอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน

พิมพลักษณ  อยูวัฒนา (2557) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาศัยภาพบุคลากร
สายสนับสนุน เครือขายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบวา ลําดับ
ความสําคัญวิธีการพัฒนาท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน พบวา ผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็นวา วิธีการ
พัฒนาเรื่อง การอบรม สัมมนา และประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาจากคูมือการ
ปฏิบัติงาน มีผลตอการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา วิธีการพัฒนาเรื่องการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพ่ือนรวมงาน การศึกษาดูงาน การศึกษาจากตํารา ระเบียบขอบังคับตางๆ และ
เรื่องการสอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคลากรอ่ืนๆ มีผลตอการปฏิบัติงาน/พัฒนางาน และดาน
มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรดานความรูและทักษะ และลําดับความสําคัญ ความรูและทักษะท่ีจําเปน
ตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหาในงานท่ี
รับผิดชอบ (ในบางงาน) ความรูเรื่องการวางแผน การวิเคราะหงาน และการตัดสินใจเม่ือมีปญหาใน
การปฏิบัติงาน ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพ่ือเอ้ือตอการทํางาน และทักษะในการ
ประสานงานและการสื่อสาร ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา สิ่งท่ีจําเปนในการพัฒนางาน สิ่งท่ี
ทําใหเกิดความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือเรื่องความสามารถในการ
เกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ และการจับประเด็น ทักษะในการประสานงานและการ
สื่อสาร ความสามารถใน การทํางานรวมกับคนอ่ืน และทํางานเปนทีม และการมอบหมายงานไมตรง
กับความรู ความสามารถและ ความถนัดของบุคลากรสายสนับสนุน มีความจําเปนในการพัฒนา
ลําดับความสําคัญความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบวา ผูบริหารสวนใหญ
มีความคิดเห็นวา การบริหารเวลา เทคนิคติดตอประสานงานและการสื่อสาร ความรูความเขาใจ
เก่ียวกับทักษะงานท่ีรับผิดชอบ และข้ันตอนกระบวนการจัดทําวิจัยหนวยงาน มีความจําเปนท่ีควร
พัฒนา ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา การบริหารสูความเปนเลิศ เทคนิคติดตอประสานงาน
และการสื่อสาร มนุษยสัมพันธทํางานเปนทีม และการวางแผนวิเคราะหแกไขและ คิดอยางมีระบบ
มีความจําเปนท่ีควรพัฒนา
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ชุติธร  หาญดํารงสุข (2554) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากมนุษยเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) พ้ืนท่ีภาคท่ี 1 เขตท่ี
1 จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 1) การวิเคราะหรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) รูปแบบการ
เรียนรูและทัศนะของบุคลากรในองคกรจากการวิเคราะหมี 4 แบบ ดังนี้ 1. การเรียนรูแบบชั้นเรียน
อยางเปนทางการ 2. การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 3. การเรียนรูนอกเวลาทําการ 4. การเรียนรู
ดวยตนเอง 2) การวิเคราะหปญหาและอุปสรรคทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) การพัฒนาทําใหเกิดผลกับ
ผูปฏิบัติงานตามทักษะของผูใหขอมูลหลักจากการวิเคราะหมี 4 ประเด็น คือ 1. ตัวผูปฏิบัติงาน
2. สภาพแวดลอม 3. เทคโนโลยี 4. แรงจูงใจ 3) การวิเคราะหแนวทางการแกไข การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงระบบสารสนเทศของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แบง
ออกเปน 3 ประเด็น 1. ปญหาดานตัวผูปฏิบัติงาน 2. ปญหาดานตนทุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
3. ปญหาดานการสื่อความในการออกผลิตภัณฑใหมๆ

ยุทธิพร เพชรจันทร (2550) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา นครศรีธรรมราช เขต 3 ผลการศึกษา
พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดานการสํารวจความตองการการพัฒนา
บุคลากร มีการสํารวจอยางจริงจังตั้งแตตนป นําขอมูลการสํารวจมาจัดทําโครงการรองรับ ดานการ
กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาบุคลากร มีการนําผลการสํารวจความจองการพัฒนามากําหนด
วัตถุประสงค เนนดานทักษะและเทคนิคใหมๆ ท่ีใชไดจริงในการปฏิบัติงาน บุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดวัตถุประสงค ดานการกําหนดรูปแบบในการพัฒนา บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดรูปแบบ
รูปแบบการพัฒนาสอดคลองกับความตองการและวัตถุประสงค ดานการดําเนินการพัฒนาบุคลากร มี
การสรางความตระหนักใหเห็นความสําคัญของการพัฒนา พัฒนาบุคลากรตามวัตถุประสงคท่ีวางไว
ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการตั้งเกณฑการประเมินไวใหบุคลากรพัฒนาไปสูเกณฑท่ี
กําหนด มีการประเมินผลอยางเปนระบบตอเนื่อง และมีการนําผลการประเมินไปใชปรับปรุงและ
พัฒนาบุคลากรในครั้งตอไป

ปริยาภัทร  ศรีเพชร (2558) ทําการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัด
ระยอง ผลการศึกษาพบวา ควรมีการฝกอบรมหรือสอนงานตามคุณลักษณะ และการท่ีบุคลากรตองมี
สมรรถนะในดานความรูในเทคนิคเฉพาะงาน ตองมีขอบขายครอบคลุมเรื่องใดนั้นเปนสิ่งสําคัญ ขอ
ควรคํานึงอีกประการสมรรถนะท่ีไดจากการศึกษาเปนเพียงบางสวนท่ีไดรับการพัฒนาเทานั้น
สมรรถนะดานเดียวกันแตตางลักษณะงานกันระดับความเชี่ยวชาญหรือทักษะท่ีตองการใชก็ตางกัน
การจัดทํา Training Road Map ควรจะอิงสมรรถนะท่ีพิจารณาวาหลักสูตรฝกอบรมท่ีจัดใหบุคลากร
นั้นสนับสนุนสมรรถนะดานใด สมรรถนะจะเพ่ิมพูนข้ึนไดคงไมใชเพียงหลักสูตรฝกอบรมท่ีหนวยงาน
ฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูนําเสนอและดําเนินการฝกอบรมเทานั้น บทบาทท่ีสําคัญคือบทบาทของ
หัวหนางานในการใหคําปรึกษาแนะนํา การสอนงาน เปนตน และสิ่งท่ีสําคัญคือตองใหพนักงานเรียนรู
ดวยตนเอง โดยหัวหนางานเปนผูมอบหมายและใหคําปรึกษาแนะนํา และท้ังนี้องคกรจะตองมีแนวคิด
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การพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ดวยการท่ีจะพัฒนาบุคลากรตาม
แนวทางสมรรถนะผูปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีความรูอยางทองแทเรื่อง
Competency และจัดการฝกอบรมบุคลากรในระยะยาว โดยการจัดทําเสนทางการฝกอบรม
(Training Road Map) และสิ่งสําคัญจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาของหัวหนางานใหมีความรู
ทักษะในการสอนงาน ใหคําปรึกษา แนะนํา และพัฒนาพนักงานดวยตนเองไดดวย การมีสวนรวมของ
บุคลากรในองคกรถือวาเปนหัวใจสําคัญในการวางแผนการพัฒนาและประเมินสมรรถนะ โดยสงเสริม
ใหมีบรรยายกาศท่ีเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ การเรียนรู การมอบหมายงาน การเสริมเพ่ิมแรงจูงใจ
โดยเฉพาะการเรียนรูภายในหนวยงานเปนสิ่งท่ีมีคุณคา ผูบริหารทุกระดับควรสนับสนุนและเอ้ือ
ประโยชนทุกรูปแบบท้ังดานนโยบาย งบประมาณบุคลากร การสืบคนขอมูลงานวิจัย การมีสวนรวมใน
การพัฒนางาน และมีโอกาสนําเสนองานในทุกระดับ สรางบรรยากาศองคกรท่ีจะชวยใหเกิดการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง ผลิตผลงานใหมๆ โดยเฉพาะผูบริหารตองเปนแบบอยางเปนผูนําท่ีดีในการคิดสิ่ง
แปลกใหมและทาทาย วิธีการดําเนินการท่ีมีมาตั้งแตเดิมเพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองคกร
ไปพรอมๆ กัน

6. กรอบแนวคิดในการวิจัย

สรุป
จากนโยบาย Thailand 4.0 ท่ีรัฐบาลตองการปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสูการ

ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม โดยมุงเนนการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 มิติสําคัญ คือ
1) เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” 2) เปลี่ยนจากการขับเคลื่อน

วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีผานมา

วิธีการพัฒนาตามท่ีบุคลากรประสงค
- การปฐมนิเทศ
- การอบรม สัมมนา
- การศึกษา ดูงาน
- การสอนงาน
- การแลกเปลี่ยนเรียนรู
- การศึกษาจากตํารา ระเบียบ
- การศึกษาคูมือ
- อ่ืนๆ

ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
(ความรูและทักษะท่ีบุคลากรตองการ)

แนวทางการพัฒนาบุคลากร
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ประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม
และ 3) เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคา ไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน ซึ่งจําเปนตองมีการ
เปลี่ยนผานท้ังระบบใน 4 องคประกอบสําคัญ คือ 1) เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดั้งเดิม (Traditional
Farming) ในปจจุบันไปสูเกษตรสมัยใหมท่ีเนนการบริหารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming)
โดยเกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน และเปนเกษตรกรแบบเปนผูประกอบการ (Entrepreneur)  2) เปลี่ยน
จาก Traditional SMEs หรือ SMEs ท่ีมีอยูท่ีรัฐตองใหความชวยเหลืออยูตลอดเวลา ไปสูการเปน
Smart Enterprises และ Startups ท่ีมีศักยภาพสูง 3) เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการ
สรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู High Value Services และ 4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ี
มีความรู ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง

จากการเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจตามโมเดล Thailand 4.0 และภาคราชการซึ่งถือ
เปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนในการดําเนินการตามนโยบายรัฐบาล จึงจําเปนตองมีการปรับตัวและ
พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ ความรู ความสามารถ มีความพรอมในการดําเนินตามนโยบายรัฐบาลท่ี
จะเขาสูยุค Thailand 4.0 ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนั้นไดมีผูใหความหมายท่ีหลากหลายและสามารถ
สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ ความ
ชํานาญ ทัศนคติท่ีดีใหแกพนักงานและผูบริหารองคการ เปนการเตรียมความพรอมใหบุคลากรได
เรียนรูและพัฒนาทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท้ังในปจุบันและอนาคต เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลแกองคการ

การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปน เนื่องจากเปนกระบวนการสําคัญในการบริหารงาน
บุคคล เพราะการดําเนินงานององคกรจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยู กับความรู
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใหกับองคกร เพราะ
สภาพแวดลอมขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงมีความจําเปนท่ีบุคลากรตองพัฒนา
ตนเองใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ท้ังจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ดานเศรษฐกิจ
สังคม การมือง และเทคโนโลยี หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคกร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาวแลว ยอมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคกรได และแนวทางหรือวิธีการพัฒนา
บุคลากร  มีหลายรูปแบบ ไดแก การฝกอบรม การประชุมสัมมนา การระชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษา
ดูงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การศึกษาตอ การศึกษาจากตํารา การศึกษาจากคูมือการ
ปฏิบัติงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ

ปจจัยท่ีทําใหเกิดการพัฒนากําลังคนในองคการ เกิดจากหลายปจจั ย ไดแก การ
เปลี่ยนแปลงขององคการ การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอกคือ สภาพเศรษฐกิจ
สังคม การเมือง พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซึ่งปจจัยเหลานี้กอใหเกิดความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรขององคกรใหมีความรู ความสามารถและทักษะใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ

กรอบแนวคิดในการวิจัย มุงในการหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหสามารถ
รองรับการเปลี่ยนเขาสู Thailand 4.0 โดยพิจารณาจากวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีผานมาวาสามารถ
ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ หรือไม และการพัฒนาท่ีนํามาใชในการพัฒนาบุคลากรตรงกับ
ความตองการของบุคลากรหรือไม รวมท้ังพิจารณาถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยพิจารณา
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จากความรูและทักษะท่ีบุคคลตองการ เพ่ือใหสามารถกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีตรงกับ
ความตองการ และความรู ทักษะท่ีจําเปนสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน



บทที่ 3
การพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

ประวัติความเปนมาของกรมการคาภายใน
เนื้อหาสาระสําคัญจะประกอบไปดวย ประวัติความเปนมาของกรมการคาภายใน

อํานาจหนาท่ี วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม เปาหมายและกลยุทธของกรม  โครงสรางของกรม
กรมการคาภายใน กอตั้งข้ึนตามพระราชกําหนดแกไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติปรับปรุง

กระทรวง ทบวง กรม พุทธศักราช 2484 ตรงกับวันท่ี 5 พฤษภาคม พ.ศ. 2485 ซึ่งขณะนั้นอยู
ระหวางสงครามมหาเอเชียบูรพา ประเทศไทยไมอาจหลีกเลี่ยงผลภัยจากสงครามไดจึงจําเปนตอง
พรอมเตรียมรับปญหาทุกดานและโดยท่ีงานเศรษฐกิจท่ีสําคัญ เชน การพาณิชย อุตสาหกรรม
วิทยาศาสตร ยังรวมอยูในการดูแลของกระทรวงเดียวกัน จึงไดยกฐานะกรมพาณิชยเปนกระทรวง
พาณิชย และตั้งกรมการคาภายในข้ึนในสังกัด ทําหนาท่ีดูแลงานการคาภายในประเทศ

ภารกิจของกรมการคาภายในสมัยแรกเริ่มนั้น มุงเนนสงเสริมการคาภายในประเทศเปน
สําคัญคือ ทําหนาท่ีสงเสริมการคาของคนไทยและการคาโดยท่ัวไป สืบราคาและรายงานความ
เคลื่อนไหวของสินคาอุปโภคบริโภคท่ีจําเปนในการครองชีพและแหลงผลิตของสินคานั้นๆ เพ่ือใช
ประกอบการสงเสริมและชวยเหลือผูผลิตใหขายไดราคาอันสมควร รวมท้ังแกไขปญหาการคาอัน
กระทบกระเทือนถึงการครองชีพของประชาชน เปนตน และเนื่องจากระหวางนั้นอยูในสมัยของ
สงคราม สถานการณเศรษฐกิจในประเทศไมเปนปกติ การดูแลแกปญหาสินคาขาดแคลนและข้ึนราคา
เปนภาระหนาท่ีของกระทรวงพาณิชย ซึ่งทุกหนวยงานรวมท้ังกรมการคาภายในตองรวมแกไขปญหา
โดยใกลชิด นอกจากนี้ หลังสิ้นสุดสงครามแลว ราคาสินคาตางๆ ไดพุงสูงข้ึนอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนภาระ
ของกรมการคาภายใน ตองจัดหาสินคามาปอนรานคาใหเพียงพอ เพ่ือตรึงราคามิใหสูงเกินสมควร

ในระหวาง พ.ศ. 2487-2495 กระทรวงพาณิชยไดปรับปรุงจัดระเบียบการบริหารงาน
ของหนวยงานในสังกัดข้ึนหลายครั้ง และโอนงานหลายอยางมาใหกรมการคาภายในดูแลรับผิดชอบ
กลาวคือ โอนงานของหอสินคากลางซึ่งเปลี่ยนชื่อเปนคลังสินคากลางมาจัดตั้งเปนกองสินคา ซึ่งตอมา
ไดโอนไปจัดตั้งเปนองคการคลังสินคาโอนหนวยงานพาณิชยจังหวัด ขณะนั้นมี 25 จังหวัด มาใหดูแล
กอนโอนกลับไปสังกรมกรมเศรษฐสัมพันธเม่ือ พ.ศ. 2495 โอนงานของกรมควบคุมการคาท่ีถูกยุบเลิก
มาจัดตั้งเปนกองควบคุมการคา และกองควบคุมขาว อันทําใหภารกิจของกรมการคาภายในแตเดิม
เปนงานสงเสริม เพ่ิมมาทําหนาท่ีควบคุมดวยหลังจากนั้นไดมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการแบงสวน
ราชการในป พ.ศ. 2522 พ.ศ. 2535 และ พ.ศ. 2542 เพ่ือใหเหมาะสมกับภารกิจและสถานการณใน
ขณะนั้น
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อํานาจหนาที่กรมการคาภายใน
หนาท่ีตามกฎหมายท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงการแบงสวนราชการของกรมการคา

ภายใน กระทรวงพาณิชย พ.ศ. 2556 กําหนดใหกรมการคาภายในมีภารกิจเก่ียวกับการเสริมสราง
ประสิทธิภาพการคาภายในประเทศ โดยกํากับดูแล สงเสริม และพัฒนาการคาภายในประเทศให
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ มีการแขงขันอยางเปนธรรมในระบบการคาเสรี และผูบริโภคไดรับการ
พิทักษประโยชนโดยใหมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้

(๑) ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยราคาสินคาและบริการ กฎหมายวาดวยการแขงขัน
ทางการคากฎหมายวาดวยการควบคุมโภคภัณฑ กฎหมายวาดวยการคาขาว กฎหมายวาดวยมาตรา
ชั่งตวงวัด กฎหมายวาดวยคลังสินคา ไซโลและหองเย็น และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ

(๒) จัดทําและประสานแผนปฏิบัติราชการของกรมให เปนไปตามนโยบายและ
แผนปฏิบัติราชการของกระทรวง รวมท้ังเรงรัด ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติ
ราชการของกรม และดําเนินการเก่ียวกับงานสถิติและประมวลผล พัฒนาระบบ และใหบริการขอมูล
สารสนเทศการคาภายในประเทศ

(๓) จัดระบบ สงเสริม และพัฒนาการคา การตลาด และตลาดภายในประเทศใหเกิด
ประสิทธิภาพและมีความเปนธรรม

(๔) จัดระเบียบและสงเสริมระบบการคาสินคาเพ่ือรักษาระดับราคาสินคาเกษตร
(๕) สงเสริมการแขงขันทางการคาอยางเปนธรรมและปองกันการผูกขาดตัดตอนทางการคา
(๖) จัดระบบราคาและปริมาณสินคาใหเกิดความเปนธรรม รวมท้ังสงเสริมและพัฒนา

ผูบริโภคใหมีบทบาทในการพิทักษประโยชนของตนเอง
(๗) จัดระบบและพัฒนาการชั่งตวงวัดในเชิงพาณิชย
(๘) จัดระเบียบเก่ียวกับการคาและการตลาด รวมท้ังกํากับ ตรวจสอบ และควบคุมการ

ประกอบธุรกิจ
(๙) พัฒนากฎหมาย กฎ และระเบียบ รวมท้ังดําเนินการเพ่ือสงเสริมการคาใหเปนธรรม

(๑๐) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ี
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

จากความเปนมาดังกลาวขางตน กรมการคาภายในไดพัฒนาบทบาทภารกิจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนสุขของประชาชนตลอดมาตามแตยุคสมัย โดยมุงแกไขปญหาสินคาราคาแพง
และขาดแคลน จนถึงปจจุบันไดรับบทบาทภารกิจมุงเนนการเสริมสรางประสิทธิภาพการคา
ภายในประเทศดวยการกํากับดูแล สงเสริมและพัฒนา เพ่ือใหการคาภายในประเทศดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพมีการแขงขันอยางเปนธรรมภายใตระบบการคาเสรี ท้ังผูบริโภค เกษตรกร และ
ผูประกอบการไดรับความเปนธรรมในการดําเนินกิจการทางการคาภายใตระบบดังกลาว
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วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค คานิยมหลัก
วิสัยทัศน
เศรษฐกิจการคาในประเทศมีความเขมแข็ง เปนธรรม ขยายตัวไดไมนอยกวารอยละ 5 ตอป
พันธกิจ
1. สงเสริมและพัฒนาสินคา ระบบและกลไกการตลาด เพ่ือสรางโอกาสและยกระดับขีด

ความสามารถในการแขงขันใหเกษตรกร สถาบันเกษตรกร วิสาหกิจชุมชน และผูประกอบการ
2. สงเสริมและพัฒนาใหเกษตรกร สถาบันเกษตรกร วิสาหกิจชุมชนเปนผูประกอบการท่ี

มีศักยภาพ เพ่ือสรางความเขมแข็งใหกับเศรษฐกิจทองถ่ิน
3. ดูแลราคา ปริมาณ และการแขงขันในสินคาและบริการใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมเปนธรรม
4. พัฒนามาตรฐานการชั่งตวงวัดใหเทียบเทาสากลและเปนผูนําในอาเซียน
5. เสริมสรางความรูใหแกประชาชนในการบริโภคสินคาและบริการ รวมท้ังการรักษา

สิทธิประโยชนของตนเอง
6. สงเสริมการสรางมูลคาเพ่ิมใหกับสินคาและบริการดวยนวัตกรรม และเทคโนโลยี
7. บริหารจัดการองคการอยางมีประสิทธิภาพบนหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

และพัฒนาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี
เปาประสงค
1. เกษตรกร สถาบันเกษตรกร วิสาหกิจชุมชน และผูประกอบการมีชองทางการตลาด

เพ่ิมข้ึนและสามารถเเขงขันได
2. หนวยเศรษฐกิจฐานรากมีควมเขมเเข็ง สามารถสรางมูลคาทางการคาเพ่ิมข้ึน
3. ประชาชนไดรับปรพโยชนจากราคาสินคาแะบริการท่ีอยูในระดับเหมาะสม และมี

ปริมาณเพียงพอครบถวน ถูกตอง
4. การชั่งตวงวัดไทยไดรับการรับรองมาตรฐานสากลและมีบทบาทนําในอาเซียน
5. ระบบการบริหารจัดการองคการเปนไปตามหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

รวมท้ังสรางการมีสวนรวมของภาคประชาชน
คานิยมหลักขององคกร
เปนธรรม โปรงใส ใสใจบริการ ทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ อุทิศเพ่ือสวนรวม
จากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค คานิยมหลักดังกลาวขางตน เปนการแสดงใหเห็นถึง

การขับเคลื่อนองคการใหเปนไปอยางมีทิศทางดวยการกําหนดวิสัยทัศน พ่ือใหทราบถึงจัดหมาย
ปลายทางในการดําเนินงานขององคการ และการกําหนดพันธกิจซึ่งเปนภาระผูกพันท่ีตองดําเนินการ
เพ่ือผลักดันการบรรลุวิสัยทัศน รวมท้ังการกําหนดเปาประสงค ซึ่งเปนผลลัพธท่ีคาดหวังและตองการ
ใหเกิดข้ึนเพ่ือตอบสนองแกผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเปนเปาหมายการทํางานไดอยาง
เหมาะสมสอดลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดเปนอยางดี

โครงสรางองคการ
โครงการสรางกรมการคาภายใน กําหนดหนวยงานเปน 4 กอง 5 สํานัก และ

1 สํานักงาน คือ กองสงเสริมการคาสินคาเกษตร 1 และ 2 กองนิติการ กองสงเสริมและบริหารระบบ
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ตลาด สํานักจัดระบบราคาและปริมาณสินคา สํานักชั่งตวงวัด สํานักตรวจสอบและปฏิบัติการ สํานัก
สารสนเทศและแผนงานการคาในประเทศ สํานักสงเสริมการแขงขันทางการคา และสํานักงาน
เลขานุการกรม สวนราชการข้ึนตรงตออธบดี 2 หนวยงาน คือ กลุมตรวจสอบภายใน กลุมพัฒนา
ระบบบริหาร

โครงสรางการบริหารงานของกรมการคาภายใน
กรมการคาภายในมีระดับการบังคับบัญชา 3 ระดับ คือ ผูบริหารระดับสูง (อธิบดี

รองอธิบดี ผูเชี่ยวชาญ) ผูบริหารระดับกลาง (ผูอํานวยการ) ระดับปฏิบัติการ (บุคลากรปฏิบัติการ)
ในปจจุบันกรมการคาภายในมีอัตรากําลังจํานวนท้ังสิ้น 1,052 คน จําแนกเปน

ขาราชการ 559 คน (รอยละ 53.13) และลูกจางประจํา 107 คน (รอยละ 10.17) พนักงานราชการ
50 คน (รอยละ 4.75) ลูกจางชั่วคราว 6 คน ลูกจางเหมาบริการ 330 คน โดยมีขาราชการท่ี
ปฏิบัติงานในสวนกลาง 456 คน ในภูมิภาค 103 คน โดยมีอายุเฉลี่ย 43.64 ป บุคลากรมีความ
หลากหลายและแตกตางกันท้ังระดับความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน โดยสวนใหญ
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 60.79) ปริญญาโท (25.89) และปริญญาเอก (รอยละ
0.94) ซึ่งปฏิบัติงานในฐานะผูบริหารและสายงานหลัก ซึ่งประกอบดวย นักวิชาการพาณิชย
นักวิชาการชั่งตวงวัด และสายงานสนับสนุน ประกอบดวยนักทรัพยากรบุคคล นักวิชาการเงินและ
บัญชี นักวิชาการพัสดุ นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการคอมพิวเตอร และนิติกร นอกจากนี้
ยังมีบุคลากรสวนหนึ่งท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 12.38) ซึ่งปฏิบัติงานในสายงาน
เจาพนักงาน เชน เจาพนักงานการพาณิชย เจาพนักงานชั่งตวงวัด เปนตน และเม่ือจําแนกตามระดับ
ตําแหนงแลว บุคลากรสวนใหญดํารงตําแหนงนักวิชาการระดับชํานาญการ (26.56)

วิธีการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศที่ผานมา
กรมการคาภายในไดกําหนดแนวทางในการวางระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในหลายๆ ดาน และเพ่ือใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ กรมฯ จําเปนตองแสวงหาหลักการท่ีสําคัญเพ่ือ
นํามาใชเปนบรรทัดฐานในการวางแนวทางเก่ียวกับระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งในปจจุบัน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมเพียงพอท่ีจะขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกร เพ่ือยกระดับ
มาตรฐานการทํางานของบุคคลใหสูงข้ึน และเพ่ือใหหนวยงานในภาพรวมสามารถตอบสนองและ
รับมือกับความกดดันของสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งกรมการคาภายในไดมีวิธีการ
และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้

1. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมุนษยดานระบบงาน
1.1 ระบบการจัดการและการบริหารงาน

การจัดโครงสรางองคการและระบบการทํางานเพ่ือขับเคลื่อนองคกรใหเปนไป
อยางมีทิศทางสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร สภาพปญหา ความตองการ
และความคาดหวังของผูรับบริการ โดยมีการดําเนินงานพอสรุปไดดังนี้
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(1) การศึกษาวิเคราะหยุทธศาสตรและเปาประสงคระดับกรม และนํามา
กําหนดเปนแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม ท้ังนี้ เพ่ือใหบุคลากรมีความพรอมมี
ความเขาใจ  และมีสวนรวมตอการดําเนินงานตามบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลและองคกรอยางเต็ม
กําลังความรูความสามารถ  ซึ่งขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรไดใชระบบ DPIS มาใชประกอบในการ
บริหารจัดการบุคลากรในแตละตําแหนงหนาท่ีไดอยางชัดเจน

(2) นําหลักการบริหารงานบุคคลตามความรู ความสามารถ และความถนัด
ของบุคคล ( Put the man in the right job ) โดยพิจารณาตามความรูความสามารถ ทักษะ
เฉพาะดาน และคํานึงถึงถ่ินท่ีอยูภูมิลําเนาของบุคลากรมาประกอบในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง
โยกยาย  เพ่ือทําใหม่ันใจวาการปฏิบัติงานจะเกิดประสิทธิภาพสอดคลองกับนโยบายและพันธกิจ
ของกรม มีความสอดคลองในเชิงวัฒนธรรมและสภาพแวดลอม เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจใน
การทํางานท่ีไดปฏิบัติงานใกลชิดกับครอบครัวของตนเอง  รวมท้ังยังเปนการสรางความสัมพันธท่ีดีกับ
ทองถ่ิน และการประสานงานระหวางหนวยงาน เพ่ือประโยชนตอการบริหารงานในเชิงบูรณาการได
อีกทางหนึ่งดวย

ในการจัดระบบบริหารงานบุคคลภายใตโครงสรางองคกร และกลยุทธดาน
ทรัพยากรบุคคลท่ีกลาวขางตนยังกอใหเกิดการรวมมือในการปฏิบัติงาน เชน จัดระบบบริหารงาน
บุคคลตามโครงสรางและภารกิจท่ีรับผิดชอบ มีการจัดตั้งคณะทํางานโดยทํางานเปนทีมเพ่ือให
ผูปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางาน มีการมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับผูบริหารระดับตนในภารกิจท่ีสําคัญลําดับรองลงมา
การรักษาราชการแทน การทํางานในลักษณะคณะทํางาน หรือคณะกรรมการ ทําใหเกิดนวัตกรรม
ในดานการรวมมือรวมใจในการคิดและตัดสินใจในการแกไขปญหาเพ่ือใหเกิดความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน และทันตอความตองการของผูรับบริการและผูเก่ียวของโดยนําระบบอิเล็กทรอนิกสมาใชใน
การบริหารจัดการงานบุคคล (DPIS) การเงิน (GFMIS) พัสดุ (E-Auction)  เปนตน

(3) การจัดทําแผนบริหารจัดการความรู (Knowledge Management
Plan) คือ การจัดหา/จัดระบบความรู (Knowledge Acquisition) การกระจายและแบงปนความรู
( Knowledge Distribution) การประยุกตใชความรูเพ่ือพัฒนางาน (Knowledge Application)
และการจัดเก็บความรูใหอยูคูกับองคกร (Knowledge Storage) ซึ่งมีคณะกรรมการบริหารจัดการ
ความรูในองคกรเปนผูกําหนดแผนบริหารจัดการความรูใหเกิดประสิทธิผล โดยกําหนดกลยุทธใหมีการ
แบงปน / ถายทอดความรูและประสบการณ (Best Practices) ระหวางกันและกันของบุคลากรใน
องคกรดวยเครื่องมืออุปกรณสารสนเทศ (ศูนยขอมูลความรู DITKnowledge Center) การ
แลกเปลี่ยนเรียนรูในการแสดงความคิดเห็น หรือใหขอมูลผานกระดานขาว (Web Board) มีการสราง
สภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียนรู  มีการสงเสริมกิจกรรมการเรียนรู การทํางานเปนทีม การเรียนรู
ขามสายงาน  รวมถึงมีการนําขอมูลปอนกลับและขอเสนอตางๆ มาพิจารณาทบทวนเพ่ือปรับปรุงการ
ดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง
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1.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมฯ  ไดมีการดําเนินการให

เปนไปตามหลักเกณฑและแนวทางท่ีสํานักงาน  ก.พ. กําหนด  โดยแบงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรจําแนกตามวัตถุประสงค  3  ลักษณะ  คือ

1)  การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานเพ่ือนําไปใช
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบ และการใหเงินรางวัลประจําป  โดยประเมินจากปริมาณงาน
และคุณภาพความสําเร็จของผลงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร ซึ่งผูบังคับบัญชาจะทําการ
ประเมินตามลําดับสายการบังคับบัญชา และแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบ ซึ่งการ
พิจารณาดําเนินการตามแนวทางดังกลาวไดจัดทําเปนประกาศเพ่ือบุคลากรไดทราบและเกิดแรงจูงใจ
ตอการปฏิบัติงานมากยิ่ง

2)  การประเมินการปฏิบัติงานและคุณลักษณะของบุคคลเพ่ือเลื่อนตําแหนง
ในระดับท่ีสูงข้ึน  แบงเปน 2 ลักษณะ คือ

2.1) การเลื่อนตําแหนงในระดับควบ เชน สายงานท่ีเริ่มจากระดับ
ปฏิบัติกางาน ไปถึงระดับชํานาญงาน หรือสายงานท่ีเริ่มจากระดับปฏิบัติการไปถึงระดับชํานาญการ
เปนตน  โดยทําการตรวจสอบคุณสมบัติของบุคคลตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ี  ก.พ. กําหนด
และประเมินจากความรูความสามารถ คุณภาพของงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนสําหรับ
ตําแหนงกรณีผูท่ีเขารับการประเมินไมผานการประเมิน  ผูบังคับบัญชาจะแจงใหผูนั้นไดทราบ เพ่ือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน รวมท้ังดําเนินการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูนั้นหรืออาจปรับเปลี่ยนสายงาน
ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถตอไป

2.2) การเลื่อนตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ (ว) หรือ
ตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ (วช.) โดยจะตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการท่ีมีคุณสมบัติครบถวน  เพ่ือให
ผูบังคับบัญชาประเมินคุณลักษณะของบุคคลเบื้องตนกอนนําเสนอคณะกรรมการท่ีกรมฯ แตงตั้งเพ่ือ
คัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมใหเขารับการประเมินผลงานหลังจากคณะกรรมการประเมินผลงานให
ความเห็นชอบผลงานแลว จะนําเสนออธิบดีลงนามแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนตอไป

3)  การประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการของบุคลากรท่ีไดรับการ
บรรจุใหม การประเมินจะมีการดําเนินงานท่ีโปรงใสเปนธรรมดวยการแจงผลการประเมินใหผูรับได
ทราบและยอมรับผลการประเมินหากไมเห็นดวยสามารถทักทวง ไดตามระเบียบ/หลักเกณฑท่ีกําหนด
นอกจากนั้นผลท่ีไดจากการประเมินยังไดมีการนํามาใชประกอบการพิจารณาจัดทําหลักสูตร การ
พัฒนาบุคลากรรายบุคคลท้ังในระยะสั้นและระยะยาว ใหสอดคลองกับสมรรถนะ (Competency)
รวมท้ังความตองการ ของหนวยงานและผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรของกรมฯ มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจ ใหสําเร็จตามยุทธศาสตรและเปาประสงค โดยมีการบูรณาการรวมกันระหวาง
บุคลากรในองคกรและผูมีสวนไดสวนเสีย

1.3 การสรรหาและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
(1) การนําตัวแบบสมรรถนะ(Competency) มาเปนสวนสําคัญอยางหนึ่งในการ

วางแผนการสรรหาและความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตาม
ยุทธศาสตร กลยุทธ เปาประสงคของกรมฯ  จึงมีความจําเปนท่ีจะตองมีการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะ
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บุคคลหรือสมรรถนะ (Competency) ของบุคคลนอกเหนือจากสมรรถนะหลัก ตามแนวทางท่ี
สํานักงาน ก.พ. ซึ่งเปนหนวยงานกลางของรัฐบาลเปนผูกําหนดกรอบและแนวทางไว อยางไรก็ตาม
เพ่ือกําหนด Competency ของหนวยงาน เพ่ือนําไปสูการกําหนดพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล และ
การพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับตําแหนงท่ีแทจริง และเล็งเห็นผลความสําเร็จของการพัฒนาเพ่ือ
ความกาวหนาในสายอาชีพอยางแทจริงตําแหนงในสายอาชีพอ่ืนท่ีชัดเจน และใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาความเชี่ยวชาญและความกาวหนา โดยท่ีบุคลากรของกรมเขามามีสวนรวมในการกําหนด
คุณลักษณะเฉพาะ ในกําหนดแผนการพัฒนาดังกลาว  เพ่ือการยอมรับและเกิดการเรียนรูในแนวทางท่ี
เหมาะสมรวมกัน

(2) กระบวนการในการสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุแตงตั้ง เชน การสอบแขงขัน การ
สอบคัดเลือก การขอเขารับทุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ และความรู ซึ่งมีข้ันตอนดําเนินการท่ี
โปรงใสเปนธรรม  โดยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสในการสมัครเขารับการคัดเลือกอยางเทา
เทียมกัน  โดยมีคณะกรรมการฯ ของหนวยงานเปนผูพิจารณา

(3) การจัดทําแผนยุทธศาสตร จากการท่ีกระทรวงพาณิชยไดจัดทํายุทธศาสตร
การพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย กําหนดระยะของแผนไว 5 ป คือ ระหวางปงบประมาณ 2555
– 2559  ซึ่ง กรมฯ ไดใชแนวทางดังกลาวมาดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ของกรมฯ

ยุทธศาสตรท่ี 1 การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม
ยุทธศาสตรท่ี 2  การสรางผูนํายุคใหม
ยุทธศาสตรท่ี 3  เสริมสรางสมรรถนะและทักษะบุคลากร
ยุทธศาสตรท่ี 4  เสริมสรางศักยภาพการบริหารงานบุคคล

ท้ังนี้ ในการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงผูบริหาร กรมฯ ไดรวมดําเนินการกับกระทรวงพาณิชย
ในการนําวิธีการสรรหาระบบเปดมาใชในการสรรหาบุคคลมาดํารงตําแหนงผูบริหาร เชน ตําแหนง
เลขานุการกรม ผูอํานวยการสํานักสงเสริมการแขงขันทางการคา และผูอํานวยกองสงเสริมและบริหาร
ระบบตลาด เปนตน

(4) การสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อมีคุณลักษณะตรงตามท่ี
กําหนดในแตละตําแหนงเพื่อความกาวหนา การท่ีไดรับการเพ่ิมพูนความรูความสามารถและอ่ืน ๆ
แลว การดําเนินการดังกลาวกรมฯ ไดจัดทําเปนแผนงานท่ีชัดเจน  นอกจากนั้นการพิจารณาคัดเลือก
และวางแผนตามแผนงานดังกลาวกรมไดใชขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรท่ีไดจัดทําไวเปนขอมูล
ประกอบการพิจารณาคัดเลือกของคณะกรรมการฯ  ท้ังนี้ ขอมูลรายละเอียดตางๆเหลานั้นจะพิจารณา
รวมกันท้ังในสวนกลางและภูมิภาค โดยการพัฒนาบุคลากรจะมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนง
หนาท่ีตามความเหมาะสมและความสมัครใจ นอกจากนี้ไดใหโอกาสบุคลากรในสวนภูมิภาคไดมีโอกาส
เขารับการฝกอบรมศึกษาตออยางท่ัวถึง มีการจัดหลักสูตรการอบรมพัฒนาใหบุคลากรตามความ
เหมาะสม โดยแบงเปน 3 ระดับ ไดแก 1) ระดับเริ่มตนในการปฏิบัติงานใหแกขาราชการบรรจุใหม
เชน ความรูพ้ืนฐานการปฏิบัติราชการและภารกิจของกรมการคาภายในเพ่ือใหทราบคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรหลักสูตรการเขียนหนังสือราชการ 2) ระดับหัวหนางาน และ 3) ระดับผูบริหารระดับ
ตน ไดแกหัวหนาสํานักงานการคาภายในหรือผูอํานวยการกลุม เปนตน
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2. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการเรียนรูของบุคลากรและการสราง
แรงจูงใจ

วิสัยทัศนในดานการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมฯ  กําหนดไววา
“กรมฯ มีบุคลากรระดับตาง ๆ ท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม บุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง  ทําใหเขาใจภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ มีความรูทักษะและความสามารถท่ี
จําเปนตอการทํางานรองรับพันธกิจของกรมฯ  อยางเพียงพอและในระยะเวลาท่ีตองการ  สามารถ
รักษาและใชประโยชนจากบุคลากรท่ีดีไดมากท่ีสุด” ซึ่งจะนําไปสู ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวกับการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  วัฒนธรรม  และคานิยม  โดยมีมาตรการ กําหนดไวดังนี้

1)  บรรยายใหความรู ความเขาใจใหขาราชการทราบเก่ียวกับมาตรการการพัฒนา
ระบบราชการไทย  โดยใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี (Good Governance)
และนําหลักเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใชกับการทํางานและในชีวิตประจําวัน

2)  การปองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในการปฏิบัติราชการ
3)  ใหมีการปฏิบัติงานโดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง
4)  สรางทุนความรูใหแกองคกร โดยการนําเทคนิคการบริหารจัดการความรู
5)  จัดทําจรรยาบรรณและจริยธรรมขององคกร เพ่ือเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
มาตรการดังกลาวขางตนจะเปนการสรางจิตสํานึกกับบุคลากรท่ีเปนทรัพยากรสําคัญ

ท่ีสุดของกรมฯ ท่ีจะขับเคลื่อนและเปนกลไกเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกรใหมีศักยภาพสูงสุด สามารถ
ปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตอประเทศและประชาชน และเพ่ือสรางสรรคนักคิด นักปฏิบัติ และนํา
ความเปลี่ยนแปลงท่ีจะนําองคกรไปสูการพัฒนาแบบยั่งยืนตอไป

ก. การพัฒนาบุคลากรและภาวะผูนํา
(1) มีการดําเนินงานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการประชุม

คณะผูบริหารเพ่ือทบทวนการจัดทําแผนกลยุทธกรมการคาภายใน พ.ศ. 2555-2559 นําไปสูการ
จัดทําและทบทวนกรอบยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจําป แผนการปฏิบัติการการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป และแผนการพัฒนาบุคคลกร
ประจําป โดยดําเนินตามกิจกรรมตางๆ ในแผน คือ วางแผนกําลังใหสอดคลองกับทิศทางขององคการ
วิเคราะหสภาพกําลังคนท่ีมีอยูเปรียบเทียบกับความตองการกําลังคนในอนาคต จัดอัตรากําลังให
สอดคลองกับบทบาทภารกิจโดยเทคนิคตางๆ เชน การเกลี่ยอัตรากําลัง กระจายอํานาจและภารกิจ
การสรางการมีสวนรวมในการทํางาน จัดโครงสรางการทํางานท่ียืดหยุน ตลอดจนจางเหมาบริการ
สรรหาคัดเลือกบรรจุบุคลากรท่ีมีสมรรถนะตามหนวยงานท่ีตองการ จัดทําระบบฐานขอมูลอิเลกทรอ
นิกสการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร พัฒนาบุคลากร
ท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent Management) โดยกําหนดเปาหมายองคการและกําหนดคุณลักษณะของ
คนเกงตามท่ีแตละสวนงานตองการ กรมฯ ไดดําเนินการวิเคราะหความตองการพัฒนาของบุคลากร
จากแบบสอบถาม เ พ่ือประกอบการจัดทําแบบพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมการคาภายใน
ปงบประมาณ  2555– 2559  โดยใหคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารความรูภายในองคกร ซึ่ง
ประกอบดวยผูแทนจากสํานัก/กองตาง ๆ พิจารณาจัดทําแผนฯ ใหสอดคลองกับแผนพัฒนา
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ขาราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ. และยุทธศาสตรการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย
กระทรวงพาณิชย  เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรของกรมฯ เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตรของกระทรวง

โดยท่ีผานมามีการพัฒนาบุคลากรในระยะสั้นมีการบรรยายใหความรูถายทอด
ประสบการณการปฏิบัติงาน เรื่อง การบังคับใชกฎหมาย การดําเนินคดีตามพระราชบัญญัติวาดวย
ราคาสินคาและบริการ พ.ศ.2542 เทคนิคการจัดซื้อจัดจาง หลักเกณฑการดูแลราคาสินคา และ
ถายทอดสดผานระบบ Intranet ของกรมผานโครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูภายใน
องคกร มีการพัฒนาบุคลากรอ่ืนๆ ท้ังสวนกลางและภูมิภาคใหมีสมรรถนะเพียงพอสําหรับการ
ปฏิบัติงาน ดวยวิธีตางๆ เชน จัดอบรมในหลักสูตรการเขียนหนังสือราชการ  การสัมมนาเรื่อง
การศึกษาและพัฒนาเครื่องวัดความชื้นขาว กระบวนงานตรวจสอบใหคํารับรอง เครื่องชั่งรถยนตและ
มาตรวัดปริมาตรน้ํามันเชื้อเพลิง ความรูดานการบังคับใชกฎหมายการแขงขันทางการคา โดยมีการจัด
เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูนํากรณีศึกษาของตางประเทศมาถายทอดใหบุคลากรท่ีตองปฏิบัติไดเรียนรูดวย
เชน ของประเทศญี่ปุน เปนตน สําหรับระยะยาวมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมีความรูดาน
ภาษาตางประเทศ โดยเฉพาะภาษาอังกฤษในกลุมท่ีจําเปนลําดับแรกกอน ภาษาทองถ่ินในกลุมจังหวัด
ท่ีติดชายแดนประเทศกัมพูชา พมา ลาว เวียดนาม และสงบุคลากรเขารับการพัฒนากับหนวยงานอ่ืน
เพ่ือสรางเครือขายการปฏิบัติงานรวมกัน อาทิ หลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.1) หลักสูตรการ
บริหารเศรษฐกิจสาธารณะสําหรับนักบริหารระดับสูง หลักสูตรนักบริหารการเงินการคลังภาครัฐ
(บงส.) หลักสูตรคอมพิวเตอร ภาษาอังกฤษ ความรูเก่ียวกับกฎระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน

(2) วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามแผนและเกิด
ความสมดุลและสอดคลองกับความตองการของบุคลากร ไดแก

1) สํารวจความตองการ
2) จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร (รายกลุม)
3) มีการกําหนดแนวทางสําหรับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลโดยเชื่อมโยง

กับ Competency
4)  มีแนวทางในการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปมากําหนดเปน

แผนพัฒนารายบุคคล
5) วิเคราะหภารกิจในอนาคตขององคกรเพ่ือเตรียมความพรอมในการพัฒนา

บุคลากรใหมีสมรรถนะตามท่ีองคกรตองการ
สําหรับในการจัดฝกอบรม จะคํานึงถึงความจําเปนของบุคลากรเปนหลัก โดย

มุงเนนการอบรมดานคุณธรรมจริยธรรม การบริหารจัดการ การพัฒนาภาวะผูนํา ความปลอดภัย
อาชีวอนามัย สิ่งแวดลอมในการทํางาน ท้ังนี้ บุคลากรท่ีเขารับราชการใหมตองเขาการปฐมนิเทศและ
ฝกอบรมหลักสูตรสําหรับขาราชการใหม การฝกอบรมความรูพ้ืนฐานการปฏิบัติราชการและภารกิจ
ของกรมการคาภายใน ในสวนของการบริหารงานบุคคล รวมท้ังการสรางจิตสํานัก คานิยม วัฒนธรรม
องคกรโดยทุกคนตองทําบันทึกขอตกลงการปฏิบัติราชการรายบุคคล นอกเหนือจากใชวิธีการฝกอบรม
ศึกษาดูงานแลว  ยังใชระบบวิธีการสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การเขาไปมีสวนรวมในการประชุมตาง ๆ
เชน การประชุม Teleconference การประชุมผูบริหาร  การประชุม Young Talent และการ
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หมุนเวียนการปฏิบัติงาน  เปนตน ท้ังนี้ เพ่ือใหบุคลากรเหลานั้นไดเรียนรู เขาใจในแนวทางการ
ปฏิบัติงาน  สามารถกําหนดวิธีดําเนินงานใหสอดคลองและเปนไปตามนโยบายแผนงาน / โครงการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

(3) การจัดฝกอบรมและการพัฒนาดานตาง ๆ กรมจะดําเนินการโดยพิจารณา
จากการประมวลผลการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีผาน ๆ มา  รวมท้ังสํารวจความตองการจากบุคลากร
สภาพแวดลอม และสารสนเทศท่ีเก่ียวของ แลวนํามาจัดทําหลักสูตรการอบรม  และเพ่ือใหการพัฒนา
บุคลากรเปนไปอยางท่ัวถึง  เม่ือเสร็จสิ้นการอบรม/ดูงาน/ศึกษาตอ  ผูเขารับการอบรมฯ จะตองสรุป
ความรูท่ีไดรับนําลงระบบ Intranet เพ่ือเผยแพรใหบุคลากรอ่ืนๆ ไดมีโอกาสเรียนรู เพ่ือนําไป
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานดวย รวมถึงการถายทอดความรูผานท่ีประชุมผูบริหาร  คณะทํางาน
วิชาการของกรมฯ Young Talent เปนตน ตามแนวทางการบริหารจัดการความรู/วงจรการจัดการ
ความรูภายใน

(4) วิธีการพัฒนาบุคลากรท้ังอยางเปนทางการและไมเปนทางการ
(5) วิธีการสงเสริมใหนําความรูและทักษะใหมๆ ท่ีไดมาใชในการปฏิบัติงาน

ไดแก
1) จัดประชุมคณะทํางานวิชาการ/กลุมนักวิชาการรุนใหม เพ่ือศึกษาหัว

ขอความรู/วิทยาการใหม ๆ และนํามาถายทอดกับผูปฏิบัติงาน
2) ขยายผลการนําความรูใหมๆ ไปยังบุคลากรคนอ่ืนๆ โดยจัดใหมีการนํา

ประสบการณความรูของผูท่ีไปรับการฝกอบรมมาถายทอด และนําความรูท่ีไดมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงาน

3) การถายทอดความรูลงใน Website และ ในระบบ Intranet เพ่ือ
เผยแพรความรูใหมๆ ใหแกบุคลากรในองคกรไดรับและนําไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางท่ัวถึง

4) มีแบบติดตามผลการนําความรูในการฝกอบรมมาใช
(6) วิธีการประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนาและการ

ฝกอบรมของบุคลากรโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและผลการปฏิบัติงานของ
สวนราชการโดยรวมกรมมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล โดย ใหผูเขารับการ
พัฒนารายงานผลตามแบบท่ีกําหนด ใชแบบสํารวจ/แบบสอบถาม ประเมินกอนและหลังการฝกอบรม
และประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป รวมท้ังประเมินจากผลการปฏิบัติงานโดย ใชผลการปฏิบัติ
ราชการประจําป ตามตัวชี้วัดท่ีกําหนด นอกจากนี้ยังใชแนวทางการติดตามพฤติกรรมในการทํางานท่ี
เปลี่ยนแปลงไป  โดยประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน เชน ความถูกตอง ความรวดเร็ว คุณภาพของ
งาน และนวัตกรรมใหมๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน

สําหรับการประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการของการพัฒนา ไดจัดทํา
หลักเกณฑการประกันคุณภาพการจัดฝกอบรมของกรมการคาภายใน ซึ่งเปนเกณฑมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับการปฏิบัติงานดานการฝกอบรมบุคลากรของกรมการคาภายใน สอดคลองกับ
แนวทางท่ีกําหนดในเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งประกอบดวย หลักสูตรการฝกอบรม
วิทยากร/ผูสอน เทคนิค/วิธีการสอน หองเรียน กลุมเปาหมาย การวัดและการประเมินผล  ซึ่งถือวา
เปนการยกระดับการฝกอบรมใหมีมาตรฐานมีความคุมคาตอการลงทุน และสรางความเชื่อม่ันแก
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ผูเรียนวาการฝกอบรมนั้นมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ มีการทบทวนปรับปรุงใหเหมาะสมเปนไปตาม
เกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรมบุคลากรของสถาบันกรมพระจันทบุรีนฤนาถ กระทรวงพาณิชย
โดยมีการกําหนดมาตรฐานตัวบงชี้และแนวทางการปฏิบัติ ไดมีการติดตามผลการปฏิบัติงานภายหลัง
การพัฒนาตามแบบฟอรมท่ีกําหน ซึ่งไดสอบถามผูผานการอบรมวาไดนําความรูไปใชหรือประยุกตใช
กับการปฏิบัติงานในดานใด และสวนใหญไดนําไปใชกับการปฏิบัติงานท้ังโดยตรงและโดยออม  เชน
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตรเทคนิคการนําเสนองานอยางมีประสิทธิภาพ หลักการทํางาน
รวมกัน การปรับทัศนคติ การเสริมสรางบุคลิกความเปนผูนํา เปนตน

ข. การสรางแรงจูงใจและการพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
(1) ไดจัดทําผังการสรางความกาวหนาในงานอาชีพ (Career path) เชน

ในสายงานหลักคือ สายงานนักวิชาการพาณิชย มีการจัดประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือรวมกันกําหนดความกาวหนาของสายงานท่ีสูงข้ึนของตําแหนงประเภท
อํานวยการ นักวิชาการระดับเชี่ยวชาญ กรมฯสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาความกาวหนาโดยสนับสนุน
ใหบุคลากรได มีโอกาสศึกษา/ฝกอบรม/ศึกษาดูงาน ผานกระบวนการแจงเวียนทางระบบ
อีเล็กทรอนิกส และระบบหนังสือเวียน โดยใหแจงกลับภายในเวลาท่ีกําหนด ซึ่งจะเปนทุนรัฐบาลไทย/
ตางประเทศ หรือทุนสวนตัว หากพิจารณาแลวเห็นวาหลักสูตรท่ีบุคลากรขอลาศึกษาตอสอดคลองกับ
ภารกิจขององคกร และระเบียบของกรมฯ ก็สนับสนุนใหลาศึกษาตอได  ซึ่งการพิจารณาเปนไปอยาง
ท่ัวถึงและเทาเทียมกัน เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน รวมท้ังจัดใหมีการเสนอชื่อ
ขาราชการเขาสูระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งตองผานการคัดเลือกจากสํานักงาน ก.พ.ท้ังนี้
ตามยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนแผนระยะ 5 ป ไดกําหนดยุทธศาสตรในการ
เสริมสรางศักยภาพการบริหารงานบุคคล โดย

1) ปรับปรุงระบบการบริหารจัดการผลงานโดยใหมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานสมรรถนะของสายงาน/กลุมงาน

2) ปรับปรุงระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใหมีการกําหนดแผนพัฒนา
บุคลากรท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจ และสมรรถนะ

3) จัดใหมีระบบจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเชื่อมโยงกับการประเมิน ผลสัมฤทธิ์
การปฏิบัติงานของแตละบุคคลอยางเปนระบบ เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

4) สําหรับวิธีการเพ่ือชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเองใหเกิดความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน  ไดแก

4.1) มอบหมายงานท่ีทาทายใหปฏิบัติ เชนการปฏิบัติงานขามสายงาน การ
เขารวมเปนคณะทํางาน พรอมท้ังจัดฝกอบรมการใหความรูท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานไปพรอม ๆ กัน

4.2) การสงเสริมใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู  ( Learning
Organization) โดยการวางแผนกลยุทธดานการบริหารจัดการความรู (KM) ภายในองคกร

4.3) สงไปฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ/ความรู/ความสามารถในสาขาวิชาท่ีมี
ความสนใจ

4.4) การสนับสนุนใหไดรับทุนเพ่ือไปศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน
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ค.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ไดดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนไปตามหลักเกณฑและแนวทางท่ี

สํานักงาน ก.พ.กําหนด โดยมีการประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
รวมกันกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการกรมการคาภายใน
แลวจัดทําเปนประกาศนําลงในคูมือการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการคาภายใน เรื่องมาตรฐานและ
แนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามารถ พรอมท้ังสื่อสารใหบุคลากรในองคกร
รับทราบและถือปฏิบัติ ในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบและการใหเงินรางวัลประจําป จะมีการทบทวนปรับปรุงตลอดมา สําหรับ
การประเมินการปฏิบัติงานและคุณลักษณะของบุคคลเพ่ือเลื่อนตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน แบงเปน 2
ลักษณะ คือ การเลื่อนตําแหนงในระดับควบ เชน สายงานท่ีเริ่มจากระดับปฏิบัติงานไปถึงระดับ
ชํานาญงาน หรือสายงานท่ีเริ่มจากระดับปฏิบัติการไปถึงระดับชํานาญการ เปนตน โดยตรวจสอบ
คุณสมบัติของบุคคลตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ี ก.พ.กําหนด และประเมินจากความรู
ความสามารถ คุณภาพของงาน และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีจําเปนสําหรับตําแหนง กรณีผูเขารับการ
ประเมินไมผานการประเมิน ผูบังคับบัญชาจะแจงใหผูนั้นไดทราบเพ่ือทําการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
รวมท้ังตองดําเนินการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูนั้น หรืออาจปรับเปลี่ยนสายงานใหเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถตอไป  สําหรับการเลื่อนตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ (ว) หรือ
ตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ (วช) โดยตรวจสอบคุณสมบัติของขาราชการท่ีมีคุณสมบัติครบถวนเพ่ือให
ผูบังคับบัญชาประเมินคุณลักษณะของบุคคลเบื้องตน กอนนําเสนอคณะกรรมการท่ีกรมฯ แตงตั้ง เพ่ือ
คัดเลือกผูท่ีมีความเหมาะสมใหเขารับการประเมินผลงาน หลังจากคณะกรรมการประเมินผลงานให
ความเห็นชอบผลงานแลว จะนําเสนออธิบดีลงนามแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนตอไป นอกจากนี้มี
การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานรายบุคคล สอดคลองกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR
Scorecard) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยไดคํานึงถึงความคุมคาในการใช
งบประมาณ ในการประเมินตามท่ีกลาวมาขางตนจะมีการดําเนินงานท่ีโปรงใสเปนธรรม ดวยการแจง
ผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบและยอมรับผลการประเมิน และนําผลการประเมินมา
พิจารณาจัดทําหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรตามความเหมาะสมและจําเปน ใหสอดคลองกับสมรรถนะ
ของหนวยงาน ซึ่งการพิจารณาดําเนินการตามแนวทางดังกลาวไดเกิดแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานดวย

3. มาตรการในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายในใหสามารถเติบโตไปในงาน
อาชีพ

กรมการคาภายในไดกําหนดมาตรการในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน
ใหสามารถเติบโตไปในงานอาชีพ โดยจัดการฝกอบรมในรูปแบบตางๆ ท้ังหลักสูตรท่ีมุงพัฒนาทักษะ
เฉพาะดานใหกับบุคลากร และหลักสูตรท่ีมุงเนนใหบุคลากรมีความรูและทักษะตางๆดานการบริหาร
ท้ังนี้ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามท่ีมุงหมายไว จึงจําเปนตองมีการบริหาร
จัดการบุคลากรใหมีศักยภาพและมีความพรอมในทุกดานและเพ่ือสามารถทํางานทดแทนกันไดพรอม
รองรับภารกิจตามยุทธศาสตรของกรม ดังนี้
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3.1 การพัฒนาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent Management) เปนการ
เตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงบริหารหรือตําแหนงท่ีมีความสําคัญ และการสรางความกาวหนาใหแก
บุคลากร ไดใชหลักเกณฑสมรรถนะเปนตัวกําหนด ประกอบดวยสมรรถนะหลัก สมรรถนะกลุมงาน
และสมรรถนะเฉพาะดาน รวมท้ังผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการดําเนินการเพ่ือใหบุคลากร
ท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน จะไดรับการพัฒนาเพ่ือใหมีคุณสมบัติ
ถูกตองตรงตามสมรรถนะสําหรับตําแหนงท่ีกําหนดไว  เชน มีโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
ระดับสูง/ระดับกลาง การมอบหมายใหปฏิบัติราชการแทนหรือรักษาราชการแทน การเขารับการ
พัฒนาขาราชการกลุม Young Talent โดยจัดการอบรมใหความรูในดานตางๆ ใหเขารวมประชุมกับ
ผูบริหาร  การสอนงาน/ระบบพ่ีเลี้ยง รวมท้ังการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง Hipps เปนตน
ท้ังนี้ เพ่ือเปนการพัฒนาและสรางโอกาสใหกับบุคลากร เปนการสรางและเตรียมการบุคลากรใหมี
ความพรอมสําหรับตําแหนงท่ีมีความสําคัญตอภารกิจของกรมไดอยางดียิ่ง

3.2 การจัดทําหลักสูตรพัฒนาทักษะนักบริหารระดับตน ใหกับขาราชการระดับ
ชํานาญการ หรือชํานาญงานท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค ในเรื่องของการบริหารจัดการ ศิลปะการ
เปนหัวหนา ผูนํา การบริหารทีมงาน เทคนิคการสอนงาน การมอบหมายงาน หลักการสรางทีมงาน
และการนําทีม การจูงใจคน การตัดสินใจอยางเปนระบบเพ่ือแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ ทักษะการ
สื่อสาร เทคนิคการนําเสนองาน ภาวะผูนํา

3.3 จัดใหมีการวางระบบการจัดการงานอาชีพ (Career Management) คือ
ระบบการวางแผนงานอาชีพ (Career planning) โดยจัดทําเสนทางงานอาชีพ (Career path) ของ
กรมฯ และไดแจงใหบุคลากรทราบอยางชัดเจนวาการท่ีบุคลากรเขามาทํางานในกรมฯ นี้จะมีถึง
เสนทางการเติบโตและทางกาวหนาอยางไรในกรมฯ โดยบุคลากรสามารถกําหนดเปาหมายในงาน
อาชีพของตนไดอยางเหมาะสมวาภายใตความสามารถศักยภาพ เงื่อนไขคุณสมบัติของตนเองใน
ขณะนั้น จะสามารถบรรลุความสําเร็จไปสูเปาหมายอาชีพในระดับตําแหนงใด ภายในระยะเวลาของ
แผนงานอาชีพนั้น และควรจะเลือกเสนทางอาชีพใด เชน ควรเลือกเสนทางงานอาชีพ ผูบริหาร หรือ
ควรเลือกเสนทางงานอาชีพเปนผูเชี่ยวชาญ/ผูชํานาญการ สําหรับในสวนของระบบการพัฒนา
development งานอาชีพ (Career) เพ่ือใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถและ
คุณสมบัติเหมาะสมกับการไดรับการพิจารณาใหเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนตามเสนทางงานอาชีพท่ี
เลือก โดยกรมจัดใหมีระบบการจัดการความรู (Knowledge management) ระบบการสอนงาน
(Mentoring or coaching) การสอนงานแบบจับคู (Buddy) ในดานงานตรวจสอบและปฏิบัติการ
รวมท้ังเปดโอกาสใหบุคลากรไปฝกอบรม (Training) ไปเขารวมการสัมมนาตางๆ (Seminars) ไปเขา
รวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshops) ไปศึกษาดูงาน (Study tours) ท้ังในและตางประเทศ

3.4 การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession planning) กรมฯ ไดประเมิน
คนหาบุคลากรในกรมฯ วาบุคคลใดสามารถเปนตัวเลือกเขาสูการพิจารณาใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนแทน
ตัวบุคคลท่ีดํารงตําแหนงอยูเดิมในกรณีท่ีมีการลาออก/โอนยายหรือเกษียณอายุออกไปจากตําแหนง
งานนั้น ซึ่งทําสําหรับตําแหนงงานในระดับสูง ท้ังนี้ เพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพพรอมจะข้ึนไป
แทนตําแหนงงานนั้นไดทันที หรือจําเปนตองมี การพัฒนาบุคลากรท่ีบางเปนตัวเลือกคนเพ่ือใหมีขีด
ความสามารถเพ่ิมสูงข้ึน แลวจึงจะสามารถในการเปนตัวเลือกสําหรับการพิจารณาคัดเลือกเพ่ือการ
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แตงตั้งในคราวตอไป เปนการวางแผนลวงหนาไดทันทวงทีวาตําแหนงงานดังกลาวจําเปนตองสรรหา
และคัดเลือกจากท่ีใด ใครท่ีมีคุณสมบัติ ความสามารถเหมาะสมท่ีสุด ท้ังนี้ เม่ือไดกําหนดตัวบุคลากรท่ี
จะสืบทอดตําแหนง และนํามาพัฒนาแลวก็มิไดเปนขอสัญญาผูกมัดวาบุคลากรผูนั้นจะไดรับการ
คัดเลือกใหสืบทอดตําแหนงดังกลาวเสมอไป ข้ึนอยูกับปจจัยแวดลอมในขณะนั้นและท่ีสําคัญคือ
สมรรถนะของบุคลากรนั้นๆ วามีเพียงพอและมีความเหมาะสมกับตําแหนงนั้นหรือไม

3.5 การใหคําปรึกษาดานเทคนิคแกบุคลากรภายในของหนวยงาน ในดานการ
บริหารงานบุคคล การปรับปรุงพัฒนาแนวทางการทํางานตามเกณฑคุณภาพมาตรฐานเพ่ือใหการ
ปฏิบัติงาน การบริการถูกตองตามกฎระเบียบหรือมีคุณภาพท่ีดีข้ึน การจัดทําคูมือปฏิบัติงาน

3.6 การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร นําเสนอและเปนวิทยากรบรรยายเก่ียวกับ
นโยบายในเรื่องผูบริหาร/ผูนําใหมีการกระจายอํานาจ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นการปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สงเสริมใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการ
จัดการความรู สรางสภาพแวดลอมบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน การกระตุนปลุกจิตสํานึกสงเสริมให
บุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเดินตามรอยพระยุคลบาท เพ่ือให
บุคลากรกรมฯ เปนผูท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ การสรางความ
สมดุลในการปฏิบัติงานและชีวิตครอบครัว สรางแรงจูงใจ ขวัญกําลังใจใหเกิดข้ึนแกบุคลากร สงเสริม
การทํางานเปนทีม และสุดทายสงเสริมการสรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่ม

สภาพปญหาของการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศที่ผานมา
1. ปญหาบุคลากรยายหมุนเวียนเขาออกอยูตลอดเวลา ปจจุบันโครงสรางอายุ

บุคลากรกรมการคาภายในโดยเฉลี่ยอยูในเกณฑอายุ 45 ป และกําลังประสบปญหาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงมีการเกษียณอายุ และเกษียณอายุกอนกําหนดเปนจํานวนมาก ทําใหเกิดชองวางในการ
ทํางานระหวางคนรุนใหม รุนเกา และการสรางคลื่นลูกใหมเขามาทดแทนในตําแหนงท่ีวางท่ีเปน
ตําแหนงทางยุทธศาสตรท่ีสําคัญ ซึ่งเปนจุดออนท่ีจะสรางผลกระทบตอการดําเนินงานในอนาคต ท้ังนี้
เพราะขาราชการรุนใหมยังขาดองคความรู และทักษะท่ีเปนภารกิจสําคัญของกรมการคาภายใน เชน
การดูแลผูบริโภคมิใหถูกเอารัดเอาเปรียบจากการใชสินคาและบริการ การดูแลผูประกอบการใหมีการ
แขงขันทางธุรกิจท่ีเปนธรรม มีจริยธรรมทางการคา รวมท้ังการดูแลใหราคาสินคาเกษตรมีเสถียรภาพ
เกษตรกรไดรับความเปนธรรมจากการขายผลผลิต ตลอดจนการกํากับดูแลการปฏิบัติภายใตกฎหมาย
ตางๆ ของกรมฯ

2. ปญหาอุปสรรคดานองคความรูท่ีกรมการคาภายในเผชิญอยูในปจจุบัน ไดแก
บุคลากรรุนใหมของกรมฯ ยังขาดความรูความเชี่ยวชาญในเรื่อง การบังคับใชกฎหมายของกรมฯ การ
ตรวจสอบ จับกุมและดําเนินคดี

3. ขอจํากัดดานงบประมาณของการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน
ซึ่งในแตละปกลุมการเจาหนาท่ี จะไดรับงบประมาณคอนขางจํากัด

4. การไมใหความสําคัญกับระบบการปฐมนิเทศอยางเพียงพอและเหมาะสม เพ่ือ
เปนการปองกันมิใหบุคลากรใหมๆ ดูดซับวัฒนธรรมในการทํางานผิดๆ จากบุคลากรเกาๆ
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5. การขาดความชัดเจนในการกําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหแก
บุคลากร ตองมีการปรับปรุงแกไขและพัฒนาอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับภารกิจ
ใหมและยุคสมัยในปจจุบัน

6. การไมกลาลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน หนวยงานตอง
ตระหนักถึงความสําคัญของบุคลากรเพราะเปนผูใชทรัพยสิน อุปกรณ เทคโนโลยีและอ่ืนๆ ถาบุคลากร
ขาดความรูความสามารถในหลายๆ ดานก็จะสงผลใหการใชทรัพยสินเหลานั้นไมเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกรได

7. ระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ียังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร
อาจเก่ียวของตั้งแตโครงสรางเนื้อหาสาระในการฝกอบรมไมสอดคลองหรือสัมพันธกับปญหาของ
หนวยงาน ดังนั้น ควรเนนถึงการใชงบประมาณอยางคุมคา และการนําความรูของบุคลากรท่ีไดรับจาก
การอบรมมีความถูกตองและเหมาะสมตอการนําไปพัฒนาหนวยงาน

8. การขาดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
สวนใหญมักจะประเมินผลบุคลากรบนพ้ืนฐานของความรูสึกและความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชา
เปนหลัก ควรกําหนดตัวชี้วัดใหชัดเจนและท่ีสําคัญตองประเมินดวยความยุติธรรม (ภาวิไล คําเพ็ง :
2558)

สรุป
วิธีการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศท่ีผานมา กรมการคาภายในไดกําหนด

แนวทางในวางระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหลายๆดาน โดยนําหลักการท่ีสําคัญเพ่ือนํามาใช
เปนบรรทัดฐานในการวางแนวทางเก่ียวกับการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล เพ่ือยกระดับมาตรฐาน
การทํางานของบุคลากรใหสูงข้ึน และเพ่ือใหหนวยงานสามารถตอบสนองและรับมือกับสภาพแวดลอม
ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งกรมการคาภายในไดมีวิธีการและแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ดังนี้

1) นโยบายการพัฒนามนุษยดานระบบงาน โดยกําหนดระบบการจัดการและการบริหารงาน
ซึ่งไดจัดรูปแบบโครงสรางองคกรและระบบการทํางานเพ่ือขับเคลื่อนองคกรอยางมีทิศทาง โดยไดมี
การศึกษาวิเคราะหยุทธศาสตรและเปาประสงคระดับกรม นํามากําหนดเปนแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรของกรม นําหลักการบริหารงานบุคคลตามความรู ความสามารถ และความถนัดของ
บุคคล โดยพิจารณาตามความรูความสามารถ ทักษะเฉพาะดาน เพ่ือใหม่ันใจวาการปฏิบัติงานจะเกิด
ประสิทธิภาพสอดคลองกับนโยบายและพันธกิจของกรม ดําเนินการจัดทําแผนการจัดการความรู  เพ่ือ
สงเสริมใหบุคลากรไดเกิดการเรียนรูอยูตอเนื่อง สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
นอกจากนี้ยังไดกําหนดระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากร การสรรหาและ
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมีคุณลักษณะตรงตามท่ี
กําหนดในแตละตําแหนงเพ่ือความกาวหนาในสายอาชีพ

2) นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ
โดยมีมาตรการ คือ บรรยายใหความรู ความเขาใจใหขาราชการทราบเก่ียวกับมาตรการการพัฒนา
ระบบขาราชการไทย โดยใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และนําหลักเศรษฐกิจ
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พอเพียงมาประยุกตใช การปองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในการปฏิบัติราชการ
การปฏิบัติงานใหยึดประชาชนเปนศูนยกลาง สรางทุนความรูใหแกองคกร โดยนําเทคนิคการบริหาร
จัดการความรู และไดจัดทําจรรยาบรรณและจริยธรรมองคกร เพ่ือเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
สําหรับการพัฒนาบุคลากรจะดําเนินงานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกําหนด
วิธีการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางตามกลุมเปาหมาย ซึ่งไดดําเนินการสํารวจความตองการในการ
ฝกอบรมรวมท้ังความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน วิธีการในการพัฒนาจะมีหลายวิธี เชน การฝกอบรม
สัมมนา การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การหมุนเวียนงาน เปนตน การพัฒนาจะมีท้ังเปน
ทางการและไมเปนทางกร และกรมยังสงเสริมใหนําความรูและทักษะใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน

3) มาตรการในการพัฒนาบุคลากรของกรมการคาภายใน ใหสามารถเติบโตไปในสายอาชีพ
โดยกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรท่ีสมรรถนะสูง จัดทําหลักสูตรการพัฒนาทักษะนักบริหารระดับตน
จัดใหมีการวางระบบการงานสายอาชีพ เพ่ือกําหนดเสนทางความกาวหนาใหกับบุคลากร จัดทําแผน
สืบทอดตําแหนง เพ่ือเตรียมความพรอมบุคลากรท่ีจะทดแทนในตําแหนงบริหาร สงเสริมใหมีการ
พัฒนาวัฒนธรรมองคกร สงเสริมใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ปลูกจิตสํานึกใหบุคลากรยึดหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง สรางสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน สรางความสมดุลในการทํางานกับ
ชีวิตครอบครัว

สภาพปญหาของการพัฒนาบุคลากร พบวาบุคลากรมีการหมุนเวียนเขาออกอยูตลอดเวลา
โครงสรางอายุเฉลี่ยของบุคลากรสูง บุคลากรท่ีมีศักยภาพเกษียณอายุ และมีการเกษียณอายุราชการ
กอนกําหนดจํานวนมาก บุคลากรรุนใหมยังขาดทักษะในการปฏิบัติงาน ขอจํากัดดานงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากร ระบบการพัฒนาบุคลากรยังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร ขาดระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ



บทที่ 4
วิเคราะหการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศภายใต

นโยบาย Thailand 4.0
ความตองการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับนโยบาย Thailand 4.0

การพัฒนาบุคลากรจะดําเนินภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 5 ดาน
ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเปนทีม และนอกจากนี้กรมการคาภายในยังไดกําหนดสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาการ และอํานวยการ ไดแก
การคิดวิเคราะห มองภาพองครวม การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี การสืบเสาะ
ขอมูล ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความเขาใจองคกรและระบบราชการ การตรวจสอบ
ความถูกตองตามกระบวนงาน ความยืดหยอนผอนปรน ศิลปะการสื่อสารและจูงใจ การสราง
สัมพันธภาพ ความสามารถในการติดตามและประเมินภาวะการคาสินคาเกษตร ความสามารถในการ
วิเคราะหสินคาเกษตรเชิงระบบ ความสามารถในการบริหารจัดการขอมูลเพ่ือเผยแพรประชาสัมพันธ
และการบริหารจัดการงานธุรการ ซึ่งในการกําหนดสมรรถนะดังกลาวก็เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคลองและสามารถตอบสนองตอยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาตรกระทรวง กรม นโยบายรัฐบาล
และแผนการปฏิบัติราชการประจําป นอกจากการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะท่ีกําหนด
แลว กรมยังไดคํานึงถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ซึ่งไดดําเนินการสํารวจความ
ตองการในการฝกอบรม (Training Need) เปนประจําเพ่ือใหการกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร
ประจําปสามารถตอบสนองกับความตองการของบุคลากรในแตละระดับอยางแทจริง ซึ่งความรู ทักษะ
ท่ีบุคลากรตองการพัฒนาจะแตกตางกันออกไปในแตละระดับ

การสํารวจความตองการในการฝกอบรม (Training Need)
ในปงบประมาณ 2560 กรมไดดําเนินการสํารวจความตองการในการฝกอบรม (Train-

ing Need) เพ่ือใหตอบสนองกับความตองการในการพัฒนาของบุคลากรในยุค Thailand 4.0 โดยใน
การสํารวจจะแบงขาราชการเปนแตละระดับไดแก พนักงานราชการ ขาราชการระดับปฏิบัติงาน/
ปฏิบัติการ ระดับชํานาญงาน/ชํานาญการ ระดับอาวุโส/ชํานาญการพิเศษ และไดกําหนดหลักสูตร
ออกเปน 2 ประเภท ไดแก หลักสูตรสมรรถนะหลัก และหลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา ซึ่ง
ในแตละประเภทหลักสูตรประกอบดวย
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1. หลักสูตรสมรรถนะหลัก
- การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement)
- บริการท่ีดี (Service Mind)
- การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานสายอาชีพ (Expertise)
- จริยธรรม (Integrity)
- การทํางานเปนทีม (Teamwork)

2. หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา
- กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
- หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ
- การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และคิดสรางสรรค
- การบริหารความเครียดเพ่ือสมดุลชีวิตและงาน
- การพัฒนาบุคลิกภาพ และการสื่อสาร
- การนําเสนองาน
- เทคนิคการเขียนหนังสือราชการ
- สภาวะเศรษฐกิจโลก และภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย
- การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร
- ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม
- การจัดทําแผนงาน/โครงการภาครัฐ
- การพัฒนาภาวะผูนํา
- คุณธรรม / จริยธรรมในการทํางาน
- การจัดการความรู (KM)
- หลักสูตร “ถอดรหัส Thailand 4.0 : ขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ”
- การเปนพิธีกร หรือวิทยากรมืออาชีพ
- การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)
- การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)
- เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน

และสามารถสรุปผลการสํารวจความตองการในการอบรมโดยแยกเปนแตละระดับดังนี้
1. ขาราชการระดับปฏิบัติงาน ระดับปฏิบัติการ และพนักงานราชการ

1.1 หลักสูตรสมรรถนะหลัก เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (รอยละ38) การทํางานเปนทีม (รอยละ 21) การมุงผลสัมฤทธิ์ (รอยละ 18)
จริยธรรม (รอยละ 13) บริการท่ีดี (รอยละ 10)

1.2 หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน (รอยละ 11.1) หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ
(รอยละ 10.8) การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และคิดสรางสรรค (รอยละ 8.8) การบริหารความเครียด
เพ่ือความสมดุลชีวิตและงาน (รอยละ 7.8) การพัฒนาบุคลิกภาพและการสื่อสาร (รอยละ7.2)
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การนําเสนองาน (รอยละ6.4) เทคนิคการเขียนหนังสือราชการ (รอยละ 5.5) สภาวะเศรษฐกิจโลก
และภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย (รอยละ 5.3) การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร (รอยละ 5)
ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม (รอยละ 4.5) การจัดทําแผนงาน/โครงการภาครัฐ
(รอยละ 4.1) การพัฒนาภาวะผูนํา (รอยะล 3.8) คุณธรรม/จริยธรรมในการทํางาน (รอยละ 3.5)
การจัดการความรู (KM) (รอยละ 3.3) หลักสูตรถอดรหัส Thailand 4.0 : ขับเคลื่อนองคกรสู
ความสําเร็จ (รอยละ 3.3) การเปนพิธีกรหรือวิทยากรมืออาชีพ (รอยละ 3.1) การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (Chang Management) (รอยละ 2.6) การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) (รอยละ 2.1)
เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน (รอยละ 1.9)

2. ขาราชการระดับชํานาญงานและระดับชํานาญการ
2.1 หลักสูตรสมรรถนะหลัก เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (รอยละ 33) การทํางานเปนทีม (รอยละ 21) การมุงผลสัมฤทธิ์ (รอยละ 20)
จริยธรรม (รอยละ 17) บริการท่ีดี (รอยละ 9)

2.2 หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน (รอยละ 10.9) การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และ
คิดสรางสรรค (รอยละ 8.4) การนําเสนองาน (รอยละ6.4) หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ (รอยละ
7.3) การพัฒนาภาวะผูนํา (รอยละ 6) การบริหารความเครียดเพ่ือความสมดุลชีวิตและงาน (รอยละ 6)
สภาวะเศรษฐกิจโลก และภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย (รอยละ 6) การจัดทําแผนงาน/
โครงการภาครัฐ (รอยละ 5.5) คุณธรรม/จริยธรรมในการทํางาน (รอยละ 5.5) เทคนิคการเขียน
หนังสือราชการ (รอยละ 5.3) ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม (รอยละ 4.8) การพัฒนา
บุคลิกภาพและการสื่อสาร (รอยละ4.6) การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร (รอยละ 4.3) หลักสูตรถอดรหัส
Thailand 4.0 : ขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ (รอยละ 4) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chang
Management) (รอยละ 3.8) เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน (รอยละ 3.3) การจัดการความรู
(KM) (รอยละ 2.9) การเปนพิธีกรหรือวิทยากรมืออาชีพ (รอยละ 2) การบริหารจัดการภาครัฐ
(PMQA) (รอยละ 1.8)

3. ขาราชการระดับอาวุโส และระดับชํานาญการพิเศษ
3.1 หลักสูตรสมรรถนะหลัก เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (รอยละ 28) การทํางานเปนทีม (รอยละ 24) การมุงผลสัมฤทธิ์ (รอยละ 22)
จริยธรรม (รอยละ 15) บริการท่ีดี (รอยละ 11)

3.2 หลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนา เรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน (รอยละ 13.4) การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ และ
คิดสรางสรรค (รอยละ 8.7) การบริหารความเครียดเพ่ือความสมดุลชีวิตและงาน (รอยละ 8.7)
ประเทศไทย 4.0 โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม (รอยละ 8.7) หลักสูตรถอดรหัส Thailand 4.0 :
ขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ (รอยละ 7) คุณธรรม/จริยธรรมในการทํางาน (รอยละ 5.8)
การพัฒนาภาวะผูนํา (รอยละ 5.8) การจัดทําแผนงาน/โครงการภาครัฐ (รอยละ 4.6) การพัฒนา
บุคลิกภาพและการสื่อสาร (รอยละ 4.6) การนําเสนองาน (รอยละ 4.1) สภาวะเศรษฐกิจโลก และ
ภูมิภาคท่ีมีผลกระทบตอประเทศไทย (รอยละ 4.1) หลักสูตรอบรมทักษะภาษาอังกฤษ (รอยละ 4.1)
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การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chang Management) (รอยละ 3.5) เทคนิคการเขียนหนังสือราชการ
(รอยละ 3.5) เทคนิคการเปนโคชและพ่ีเลี้ยงทีมงาน (รอยละ 3.3) การพัฒนาสื่อในโลกไซเบอร
(รอยละ 3.5) การจัดการความรู (KM) (รอยละ 3) การเปนพิธีกรหรือวิทยากรมืออาชีพ (รอยละ 1.7)
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) (รอยละ 1.7)

จากผลการสํารวจความตองการฝกอบรมของขาราชการกรมการคาภายในแตละดับ
พบวาหลักสูตรสมรรถนะหลักสวนใหญขาราชการทุกระดับตองการพัฒนาดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในสายอาชีพ รองลงมาคือการทํางานเปนทีม การมุงผลสัมฤทธิ์ จริยธรรม และบริการท่ีดีตามลําดับ
สําหรับหลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนาพบวา ขาราชการทุกระดับมีความตองการพัฒนา
กฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การคิดวิเคราะห คิดเชิงระบบ
และคิดสรางสรรค และนอกจากนั้นจะมีความตองการท่ีแตกตางกันออกไปในแตละดับ

ผลการการสัมภาษณผูบริหาร

ผูวิจัยไดดําเนินการสัมภาษณผูบริหารกรมการคาภายใน โดยกําหนดประเด็นคําถาม
เก่ียวกับความคิดเห็น/ขอเสนอแนะท่ีตองการใหบุคลากรกรมการคาภายในไดรับพัฒนา และแนวทาง

การพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงาน ภายใตนโยบาย Thailand 4.0 เพ่ือ
รองรับนโยบาย Thailand 4.0 สรุปไดดังนี้

ผูใหขอมูลคนท่ี 1 รองอธิบดี (นายสันติชัย  สารถวัลยแพทย) (การสัมภาษณสวนบุคคล,
12 เมษายน 2560) ไดแสดงความคิดเห็นดังนี้

1. บุคลากรควรมีความรูความเขาใจนโยบาย/ยุทธศาสตรทุกระดับเพ่ือให
การทํางานสามารถไปสูเปาหมายท่ีกําหนด

2. บุคลากรตองมีความรอบรูดานงานท่ีรับผิดชอบท้ังระบบ โดยตองรู
ภาพรวมและภาพยอย ท้ังในประเทศและตางประเทศ ไมใชรูเฉพาะดานตองมีความรอบรูรอบดาน
360 องศา

3. ตองมีความรูทันการเปลี่ยนแปลง เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีนําไปสู
การคารูปแบบใหม

4. มีเครื่องมือท่ีมากพอและการทํางานท่ีสามารถเชื่อมโยงถึงกันเปนระบบ
5. ตองมีจิตสํานึกท่ีดี มีคุณธรรม จริธรรม ทํางานเพ่ือสวนรวม ซื่อสัตยตอ

การทํางาน
ผูใหขอมูลคนท่ี 2 รองอธิบดีกรมการคาภายใน รักษาการท่ีปรึกษาการพาณิชย

(นายสุชาติ  สินรัตน) (การสัมภาษณสวนบุคคล, 12 เมษายน 2560) ไดแสดงความคิดเห็นดังนี้
1. บุคลากรตองมีความรูความเขาใจเก่ียวกับนโยบาย Thailand 4.0
2. กําหนดยุทธศาสตรขององคกรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ และ

กําหนดแผนปฏิบัติงานท่ีสามารถตอบสนองกับยุทธศาสตร และตอบสนองกับความตองการของผูมี
สวนไดสวนเสียขององคกร
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3. พัฒนากระบวนการทํางานดานการตลาด โดยมุงเนน Local economy
เพ่ือสรางความม่ันคงใหกับระบบเศรษฐกิจฐานราก

4. พัฒนากระบวนการทํางานดานการติดตามพฤติกรรมของผูประกอบการ
ตามรูปแบบการคาท่ีเปลี่ยนแปลงไป

5. มุงเนนการทํางานแบบบูรณาการรวมกับหนวยงานอ่ืน
6. บุคลากรตองมีความสามารถในการคิดวิเคราะห คิดสรางสรรค และ

พัฒนานวัตกรรมในการทํางานท่ีสามารถตอบสนองกับความตองการของผูมีสวนไดเสียทุกระดับ
ผู ใหขอ มูลคนท่ี 3 ผู อํ านวยการสํ านักชั่ งตวงวัด  (นายจรินทร สุทธนารักษ )

(การสัมภาษณสวนบุคคล, 12 เมษายน 2560) ไดแสดงความคิดเห็นดังนี้
1. ตองการใหนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชรวมในการบริหารจัดการ เพ่ือ

เพ่ิมความสะดวกรวดเร็วและลดข้ันตอน เชน ใบลาอิเล็คทรอนิกส การเช็ควันลา มาสาย ผานระบบ
บุคลากรสามารถตรวจสอบขอมูลของตนเองได และสามารถอนุมัติการลาเบ็ดเสร็จผานระบบ
อิเล็กทรอนิกส นอกจากนี้ในการประเมินผลการประเมินบุคลากรผานระบบดิจิตอล โดยประเมินแบบ
360 องศา มีการตอบแบบประเมินรับทราบผลการประเมินไดดวย

2. ตองการบุคลากรมีความรูรอบดาน เนื่องจากปจจุบันบุคลากรจะรู
เฉพาะงานท่ีรับผิดชอบคือ วิธีการตรวจเครื่องชั่งตวงวัด จึงตองการใหมีความรอบรูภารกิจของกรม
ดานอ่ืนๆ ดวย เชน ขาว มันสําปะหลัง

3. ตองการใหการพัฒนาบุคลากรมีการจัดอบรม หรือจัดกิจกรรมเสริมสราง
หรือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนใหมีการทํางานเชิงรุก และพัฒนาความรูใหทันตอการเทคโนโลยี ท่ี
เปลี่ยนแปลง ตลอดจนฝกบุคลากรรุนใหมใหรูจักคิดแบบบริหารยุคใหม โดยใหบุคลากรท่ีมีความ
โดดเดนไดฝกการทํางานแบบบริหาร เชน การจัดทําโครงการแบบ นปร. ซึ่งทําในหนวยงานระดับกรม

4. ตองการใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดานตวงวัด มีความรูเก่ียวกับการตรวจ
เครื่องชั่งตวงวัดท่ีมีนวัตกรรมสมัยใหม เชน รถจับเคลื่อนดวยระบบไฟฟา

5. ตองการใหมีการปรับทัศนคติในการทํางาน ใหภาคเอกชนเขามามีสวน
รวมในการทํางาน และจัดอบรมหลักสูตรการสื่อสารในเชิงบวก เพ่ือใหสามารถสื่อกับผูประกอบการใน
กรณีท่ีมีการจับกุมหรือการเปรียบเทียบปรับ สามารถสรางความเปนมิตรกับผูประกอบการได
ปรับบทบาทในการสรางเครือขายใหเครือขายเขามามีสวนรวมและชวยในการทํางาน เนื่องจาก
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมีจํากัด แตปริมาณงานมีมาก และควรจัดอบรมใหความรูกับเครือขาย ใหสามารถ
ดูแลพิทักษประโยชนของตนเอง และรวมสอดสองดูแลรวมกับภาคราชการ

ผูใหขอมูลคนท่ี 4 รองอธิบดีกรมเจรจาการคาระหวางประเทศ อดีตขาราชการกรมการ
คาภายใน  (นางสาวสิริพรรณ ลิขิตวิวัฒน) (การสัมภาษณสวนบุคคล, 12 เมษายน 2560) ไดแสดง
ความคิดเห็นดังนี้

1. บุคลากรควรมีความรูความเขาใจดานการคาท้ังภายในและตางประเทศ
เพ่ือใหรูทันรูปแบบการคาท่ีเปลี่ยนแปลงไป

2. บุคลากรตองพัฒนาตนเองใหมีความสามารถหลายหลายดาน ท้ังดาน
ภาษา เทคโนโลยี
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3. พัฒนากระบวนการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงให
สามารถตอบสนองตอผูรับบริการได

4. พัฒนานวัตกรรมในการทํางานใหมีความทันสมัย สอดคลองกับยุคสมัยท่ี
เปลี่ยนแปลง

5. สรางวัฒนธรรมในการทํางาน สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดีรวมกัน
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร

6. สรางขวัญกําลังใจในการทํางานใหกับบุคลากร ใหมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
ทํางาน

แนวทางการพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานภายใต
นโยบาย Thailand 4.0

การกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงาน
ภายใตนโยบาย Thailand 4.0 ตองมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนระบบ
สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกรใหสามารถยกระดับมาตรฐานการทํางานของ
บุคลากรใหสูงข้ึน รวมท้ังสามารถตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ดังนั้น การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตองมองการพัฒนาอยางเปนระบบ ควรมีแนวทางในการพัฒนาระบบการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะมีแนวทางท่ีสอดคลองกับแนวทางท่ีกรมไดดําเนินการในปท่ีผานมา และ
เชื่อมโยงกับขอเสนอแนะของผูบริหารท่ีไดจากการสัมภาษณ ดังนี้

1. กําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจน
องคกรควรมีนโยบายสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติ

เก่ียวกับงาน เปนไปตามความสามารถท่ีตําแหนงงานนั้นๆตองการ โดยมีแนวทางในการพัฒนาท่ี
หลากหลาย ไดแก สงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูใหตัวเองโดยผานสื่ออิเลคทรอนิคสตางๆ การจัด
อบรมสัมมนาโดยวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถจากภายนอกองคกรการฝกอบรมจากผู มี
ประสบการณในองคกร การสอนงานโดยหัวหนางาน (Coaching) การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง
(On the Job Training) การศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอกประเทศ การถายทอดความรูระหวาง
เพ่ือนรวมงาน และการเรียนรูรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงานตามแนวทาง Learning Organi-
zation

2. สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อมีคุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดใน
แตละตําแหนงเพื่อความกาวหนา

นําตัวแบบสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญมาใช
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถและใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งในการเลือกสมรรถนะท่ีจะ
พัฒนา ควรรเริ่มจากกระบวนการพัฒนาดวยการเนนสมรรถนะเพียง 1 หรือ 2 สมรรถนะท่ีจะเกิด
ประโยชนสูงสุดกอน การเลือกสมรรถนะไมจําเปนตองเลือกท้ังหมดท่ีจําเปนตองการพัฒนาและ
ฝกอบรม แตควรพิจารณาเลือกสมรรถนะจากปจจัยท่ีสําคัญ กําหนดหลักสูตร/เลือกหลักสูตรท่ีดี
สอดคลองกับสมรรถนะท่ีตองการ เลือกกิจกรรมการเรียนรูท่ีจะทําใหการพัฒนาสมรรถนะท่ีกําหนดใน
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IDP เกิดการพัฒนาอยางสมบูรณ กิจกรรมในการพัฒนามีหลากหลายวิธี เชน การเรียนรูในงาน
(On the Job Training) การฝกอบรม (Classroom Training) การเรียนรูดวยตนเอง (Self manage
learning) กิจกรรมการพัฒนา อาจมีการกําหนดข้ึนตามระดับสมรรถนะขององคกร และเปนกิจกรรม
ท่ีมีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะชวยใหบุคลากรบรรลุระดับสมรรถนะท่ีตองการได และการเลือกกิจกรรม
การเรียนรูเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ ควรพิจารณาถึงการใชทรัพยากรและงบประมาณขององคกรดวย

3. กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย
วิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการออกไปฝกอบรมภายนอก และการฝกอบรม

ภายในอยาง In-house Training นั้น ยังคงเปนท่ีนิยมกันสําหรับการพัฒนาบุคลากรในองคกร
แตการพัฒนาบุคลากรยังสามารถทําไดในอีกหลายวิธี ซึ่งเปนวิธีท่ีสงผลไดดีกวาการฝกอบรม ไดแก

การมอบหมายงานท่ีทาทายมากข้ึน เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีไดผลอยาง
มาก เนื่องจากเปนวิธีท่ีทําใหบุคลากรตองคิด และลงมือทําจริงๆ สิ่งท่ีหัวหนางานโดยตรงของบุคลากร
จะตองพิจารณาก็คือ ความรู ทักษะของบุคลากรแตละคน วาเปนอยางไร เหมาะสมท่ีจะรับผิดชอบ
งานท่ียากข้ึน ทาทายมากข้ึนไดหรือไม ถาหัวหนามอบหมายงานท่ียากข้ึนใหทํา โดยปกติจะเปนการ
พัฒนาบุคลากรท่ีดีมากทางหนึ่ง เพราะจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูโดยตรงจากการทํางาน ท้ังดาน
ความรู ทักษะ ในการทํางาน แตตองระวังบุคลากรบางคนอาจจะไมคิดวาการใหงานท่ียากข้ึนเปนเรื่อง
ของการพัฒนา อาจจะมองวา เปนการโยนงาน และกลั่นแกลงกันก็เปนได ดังนั้นจะตองมีการสื่อสาร
พูดคุยกันอยางดใีนวิธีการนี้เชนกัน

การปรับเปลี่ยนงานใหมีคุณคามากข้ึน เชน พยายามใหบุคลากรไดมีโอกาสได
เขาประชุมกับทีมบริหารบอยครั้งมากข้ึน หรือใหเขารวมทีมในทําโครงการ หรือนอกจากใหทํา
presentation ก็ใหลองฝกนําเสนองานดวย หรือแทนท่ีจะใหสรุปรายงานตามสั่ง ก็ใหลองคิดรูปแบบ
รายงานใหม เพ่ือแกไขปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมากอน ฯลฯ

Job Shadowing เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีดีอีกวิธีหนึ่ง ลักษณะของ
Job Shadowing ก็คือ การใหบุคลากรไปเรียนรูวิธีการทํางานของบุคลากรคนอ่ืน ซึ่งทําไดท้ังงานใน
หนวยงานเดียวกัน หรืองานตางหนวยงาน เพ่ือท่ีจะไดเรียนรูวิธีการทํางาน ขอจํากัด ความยากงาย
ฯลฯ ของการทํางาน เพ่ือท่ีจะไดเขาใจงานซึ่งกันและกัน และท่ีสําคัญก็คือ จะไดมองเห็นมุมมองของ
คนทํางานในอีกมุมมองหนึ่ง เพ่ือเปดความคิดใหมๆ และตอยอดความคิดในการทํางานใหเปดกวาง
ยิ่งข้ึนไดอีก นอกจากนั้น การทํา Job Shadowing นั้น ยังเหมาะสําหรับการแกไขปญหาของบุคลากร
ท่ีมักจะมองวางานอ่ืนงายกวา ไมสําคัญเทางานของตนเอง ซึ่งจะทําใหบุคลากรคนนั้นไดเห็นสิ่งท่ี
พนักงานคนอ่ืนทํากันวา ยากงายอยางไร เพ่ือใหเกิดความเขาใจกันมากข้ึนดวย

Job Rotation การโอนยาย และหมุนเวียนงาน เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีจะชวยพัฒนา
บุคลากรไดอยางดี องคกรใหญๆ หลายแหง ก็ใชวิธีนี้ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเรียนรูการทํางานใน
มุมกวางยิ่งข้ึน บางงานท่ีมีข้ันตอนการทํางานท่ีซ้ําๆ กัน ซึ่งสามารถท่ีจะหมุนเวียนบุคลากรเพ่ือเรียนรู
งานท่ีกวางข้ึนได ดังนั้นการหมุนเวียนงานนั้นจึงสามารถท่ีจะทําไดทุกวัน ทุกเดือน หรืออาจจะเปน
ระยะยาวก็ยังได นอกจากนี้วิธีการนี้ยังเหมาะสําหรับการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรในการ
เติบโตไปสูผูบริหารระดับสูง ซึ่งตองมองเห็นและเขาใจถึงมุมมองของงานแตละสายงาน และความ
เชื่อมโยงกันของงานท้ังหมดในภาพรวม เพ่ือท่ีจะไดเปนผูนําไดอยางแทจริง
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Mentoring and Coaching พัฒนาบุคลากรโดยใชระบบพ่ีเลี้ยง และการ
สอนงาน ซึ่งเปนวิธีการท่ีเริ่มไดรับความนิยมมากข้ึนเรื่อยๆ ระบบการพัฒนาดวยวิธีทีพ่ีเลี้ยงนั้น
จะเหมาะสําหรับการพัฒนาวิธีคิด และวิธีการทํางาน และคานิยมองคกรลงในตัวบุคลากรไดดี สวนการ
Coaching นั้น เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีไดรับความนิยมมากข้ึน แตมักจะเขาใจคําวา Coaching เปนการสอน
งานแบบหัวหนาสอนงานลูกนองวันตอวัน การ Coaching จะตองมีการวางแผนกันระหวางผูสอน
และผูถูกสอน วาจะโคชกันในเรื่องอะไร และมีการกําหนดตารางเวลาในการโคชกันมีการพูดคุย
Feedback กันไปมา จนกวาบุคลากรจะมีพฤติกรรมในการทํางาน หรือพฤติกรรมท่ีเราตองการพัฒนา
ท่ีชัดเจนมากข้ึน จากนั้นก็ประเมินผลการโคชวาเปนอยางไร วิธีการนี้จะเหมาะสําหรับการพัฒนา
บุคลากรแบบตัวตอตัว และลงลึกในทักษะ วิธีคิดวิธีการทํางานในแงมุมตางๆ โดยเนนไปท่ีผลลัพธและ
การเปลี่ยนแปลงท่ีตองการใหเกิดข้ึนในตัวบุคลากร

4. การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)
การมีองคกรแหงการเรียนรูจะทําใหองคกรและบุคลากร มีกระบวนการทํางาน

ท่ีมีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบของการทํางาน
เปนทีม (Team working) สรางกระบวนการในการเรียนรูและสรางความเขาใจเตรียมรับกับความ
เปลี่ยนแปลง เปดโอกาสใหทีมทํางานและมีการใหอํานาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพ่ือเปน
การสงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม (Initiative) และการสรางนวัตกรรม (Innovation)
ซึ่งจะทําใหเกิดองคการท่ีเขมแข็ง พรอมเผชิญกับสภาวะการแขงขัน

สรุป
การพัฒนาบุคลากรจะดําเนินภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 5 ดาน

ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเปนทีม และนอกจากนี้กรมการคาภายในยังไดกําหนดสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาการ และอํานวยการ ธุรการ ซึ่งใน
การกําหนดสมรรถนะดังกลาวก็เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรมีความสอดคลองและสามารถตอบสนองตอ
ยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรกระทรวง กรม นโยบายรัฐบาลและแผนการปฏิบัติราชการประจําป
กรมไดคํานึงถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ซึ่งไดดําเนินการสํารวจความตองการใน
การฝกอบรม (Training Need) เปนประจําเพ่ือใหการกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรประจําป
สามารถตอบสนองกับความตองการของบุคลากรในแตละระดับอยางแทจริง ซึ่งความรู ทักษะท่ี
บุคลากรตองการพัฒนาจะแตกตางกันออกไปในแตละระดับ จากผลการสํารวจของบุคลากรในแตละ
ระดับมีความคลายคลึงกัน หลักสูตรสมรรถนะหลักสวนใหญขาราชการทุกระดับตองการพัฒนาดาน
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ รองลงมาคือการทํางานเปนทีม การมุงผลสัมฤทธิ์ จริยธรรม
และบริการท่ีดีตามลําดับ สําหรับหลักสูตรความรูท่ีจําเปนท่ีตองการพัฒนาพบวา ขาราชการทุกระดับ
มีความตองการพัฒนากฎหมาย/ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การคิด
วิเคราะห คิดเชิงระบบ และคิดสรางสรรค และนอกจากนั้นจะมีความตองการท่ีแตกตางกันออกไปใน
แตละดับ
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จากผลการสัมภาษณผูบริหารกรมการคาภายใน ซึ่งไดแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะท่ีตองการใหบุคลากรกรมการคาภายในไดรับการพัฒนาและแนวทางการพัฒนาบุคลากร
อันจะสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานภายใตนโยบาย Thailand 4.0 สรุปไดวา บุคลากรควรมี
ความรูความเขาใจนโยบายและยุทธศาสตร และกําหนดยุทธศาสตรขององคกรใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรชาติ และตอบสนองกับความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย ตองมีความรูทันกับการ
เปลี่ยนแปลง เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีนําไปสูการคารูปแบบใหม ตองมีจิตสํานึกท่ีดี มีคุณธรรม
จริยธรรม  พัฒนากระบวนการทํางานดานการตลาดโดยมุงเนน Local economy มุงเนนการทํางาน
แบบบูรณาการรวมกันกับหนวยงานอ่ืน บุคลากรตองมีความสามารถในการคิดวิเคราะห คิดสรางสรรค
สรางวัฒนธรรมในการทํางาน สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดีรวมกัน สรางขวัญกําลังใจในการ
ทํางานใหกับบุคลากร

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรอันสงผลตอประสิทธิภาพของหนวยงาน ภายใตนโยบาย
Thailand 4.0 ตองมีการกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนระบบ สามารถขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคกรใหสามารถยกระดับมาตรฐานการทํางานของบุคลากรใหสูงข้ึน
รวมท้ังสามารถตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตองมอง
การพัฒนาอยางเปนระบบ ควรมีแนวทางในการพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะมี
แนวทางท่ีสอดคลองกับแนวทางท่ีกรมไดดําเนินการในปท่ีผานมา และเชื่อมโยงกับขอเสนอแนะของ
ผูบริหารท่ีไดจากการสัมภาษณ สรุปไดดังนี้ กําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความ
ชัดเจน สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมีคุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดในแตละตําแหนงเพ่ือ
ความกาวหนา กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย เชน การมอบหมายงานท่ีทาทายมากข้ึน
การปรับเปลี่ยนงานใหมีคุณคามากข้ึน Job Shadowing Job Rotation Mentoring and Coaching
และการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)



บทที่ 5
สรุปปญหาและขอเสนอแนะ

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรดานการคาภายใน เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0”
มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาเหตุผลความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาในประเทศ
เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 (2) เพ่ือวิเคราะหสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศ (3) เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศเพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 (4) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดาน
การคาภายในประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0

จากการวิจัยดังกลาวเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งผูวิจัยไดสัมภาษณผูบริหารและอดีต
ผูบริหารของกรมการคาภายใน ท้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดเก่ียวกับนโยบาย Thailand 4.0 แนวคิด
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความตองการพัฒนาบุคลากร แนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เปนแนวทางเพ่ือเปนกรอบในการศึกษาวิจัย

ผูวิจัยไดเก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณ และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ จากผูใหขอมูลซึ่งผูบริหารกรมการคาภายใน จํานวน 2 คน และอดีตผูบริหารของ
กรมการคาภายใน จํานวน 2 คน โดยเปนการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง เนื่องจากผู
ศึกษามีขอจํากัดในเรื่องของระยะเวลา จึงใชวิธีการเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลเปนสําคัญ เครื่องมือท่ีใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนการใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางหรือสัมภาษณแบบเปน
ทางการ โดยใชคําถามปลายเปด คําถามตางๆ ไดกําหนดข้ึนเปนแบบสัมภาษณไวลวงหนา ลักษณะ
ของการสัมภาษณเปนการสัมภาษณท่ีมีคําถามและขอกําหนดแนนอนตายตัวจะสัมภาษณผูใดก็ใช
คําถามแบบเดียวกัน เรียงลําดับข้ันตอนเหมือนกัน ท้ังนี้ผูศึกษาใชแบบสัมภาษณในการสัมภาษณ และ
บันทึกขอมูลตามคําบอกของผูถูกสัมภาษณ โดยแบบสัมภาษณประกอบดวยคําถาม 2 ขอ ซึ่งสามารถ
สรุปขอมูลตามประเด็นคําถามตางๆ เปนลําดับดังนี้

สรุปผลการวิจัย
ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัย โดยจําแนกตามวัตถุประสงค ดังนี้
1. ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพื่อรองรับการเขา

สู Thailand 4.0
ผลการวิจัยพบวา ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ

เพ่ือรองรับการเขาสู Thailand 4.0 สรุปไดวา รัฐบาลปจจุบันไดมีนโยบายในการนําเอาโมเดล
Thailand 4.0 มาใชเพ่ือปฏิรูปเศรษฐกิจของประเทศและมีความตองการนําพาประชาชนท้ังประเทศ
ไปสูโมเดล “ประเทศไทย 4.0” ภายใน 3-5 ป สําหรับประเทศไทยขณะนี้ยังติดอยูใน “กับดักประเทศ
รายไดปานกลาง” ซึ่งจะเห็นไดจากในชวง 50 ปท่ีผานมาในชวงระยะแรก (พ.ศ. 2500-2536)
เศรษฐกิจไทยมีการเติบโตอยางตอเนื่องอยูท่ี 7-8% ตอป และในระยะถัดมา (พ.ศ. 2537-ปจจุบัน)
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เศรษฐกิจของไทยเริ่มมีการเติบโตในระดับเพียง 3-4% ตอปเทานั้น ดังนั้น รัฐบาลจึงมุงท่ีจะปฏิรูป
เศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งหากการปฏิรูปประเทศไมสําเร็จ ประเทศไทยจะตกอยูในภาวะ “ทศวรรษ
แหงความวางเปลา” แตหากการปฏิรูปประเทศโดยใชโมเดล Thailand 4.0 สําเร็จ ประเทศไทยจะเขา
สูสถานะ “ประเทศท่ีมีรายไดสูง” ตอไป จากสถานการณทางเศรษฐกิจ นโยบายภาครัฐ และกระแส
การเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีเขาสูยุคสังคมและเศรษฐกิจฐานความรู ทําใหระบบราชการหรือหนวยงาน
ภาครัฐตองปรับตัวใหทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา
ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงานทุกประเภท
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงถูกกําหนดใหเปนนโยบายท่ีมีความสําคัญและจัดเปนยุทธศาสตรในการ
พัฒนาประเทศ เม่ือสังคมวิวัฒนาการมาสูยุคโลกาภิวัฒน สิ่งสําคัญท่ีตองคํานึงถึงคือการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอมภายใน และภายนอกในการบริหารงานในองคการตางๆ จึงเนนท่ีความรู (Knowledge)
ความชํานาญ (Skill) ความสามารถ (Ability) ในการปฏิบัติงานของบุคคลเปนสําคัญ เพ่ือใหสามารถ
ปรับตัวทันกับสภาพแวดลอมและสถานการณตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยการนําเอาเทคโนโลยีหรือ
วิทยากรใหมๆ เขามาปรับใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรมการคาภายในเปนหนวยงาน
ราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย ซึ่งรัฐบาลมอบหมายใหรับผิดชอบในการสรางความเขมแข็งให
เศรษฐกิจการคาภายในประเทศ รวมท้ังสรางความเปนธรรมทางการคา พรอมรับกับการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งสอดคลองกับโมเดล “Thailand 4.0” ท่ีมุงเนนสรางความเขมแข็งใหกับเศรษฐกิจ
การคาภายในประเทศ ใหสามารถสรางขีดความสามารถในการแขงขันได และสามารถเพ่ิมรายได
ใหกับเกษตรกร ผูประกอบการภายในประเทศ สรางความกินดีอยูดีใหกับประชาชนในประเทศ ให
สามารถกาวขามการติดอยูกับกับดักรายไดปานกลางไปสูการมีรายไดสูงมากข้ึน ดังนั้นการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสามารถดําเนินตามภารกิจ และนโยบายตางๆ ของรัฐบาลใหบรรลุตาม
เปาหมาย จึงเปนสิ่งสําคัญท่ีตองเรงดําเนินการเพ่ือใหมีความพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ

2. สมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรดานการคาภายในประเทศ
ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาบุคลากรจะดําเนินภายใตหลักสมรรถนะท่ีสํานักงาน

ก.พ. กําหนด 5 ดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การ
ยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การทํางานเปนทีม และนอกจากนี้กรมการคาภายในยัง
ไดกําหนดสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป วิชาการ และ
อํานวยการ ไดแก การคิดวิเคราะห มองภาพองครวม การใสใจและพัฒนาผูอ่ืน การสั่งการตามอํานาจ
หนาท่ี การสืบเสาะขอมูล ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความเขาใจองคกรและระบบราชการ
การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน ความยืดหยอนผอนปรน ศิลปะการสื่อสารและจูงใจ การ
สรางสัมพันธภาพ ความสามารถในการติดตามและประเมินภาวะการคาสินคาเกษตร ความสามารถใน
การวิเคราะหสินคาเกษตรเชิงระบบ ความสามารถในการบริหารจัดการขอมูลเพ่ือเผยแพร
ประชาสัมพันธ และการบริหารจัดการงานธุรการ ซึ่งในการกําหนดสมรรถนะดังกลาวก็เพ่ือใหการ
พัฒนาบุคลากรมีความสอดคลองและสามารถตอบสนองตอยุทธศาสตรชาติ ยุทธศาสตรกระทรวง
กรม นโยบายรัฐบาลและแผนการปฏิบัติราชการประจําป
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3. ปญหาและอุปสรรคของการของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการคา
ภายในประเทศเพื่อรองรับการเขาสู Thailand 4.0

ผลการวิจัยพบวา ปญหาและอุปสรรคของการของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดาน
การคาภายในประเทศ คือ มีบุคลากรยายหมุนเวียนเขาออกอยูตลอดเวลา และกําลังประสบปญหา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงเกษียณอายุราชการ และเกษียณอายุกอนกําหนดเปนจํานวนมาก ทําใหเกิด
ชองวางในการทํางานระหวางคนรุนใหมและรุนเกา ซึ่งเปนจุดออนท่ีจะสรางผลกระทบตอการ
ดําเนินงานในอนาคต เพราะขาราชการรุนใหมยังขาดองคความรู ทักษะและความเชี่ยวชาญท่ีเปน
ภารกิจสําคัญของกรมการคาภายใน และอุปสรรคดานองคความรูท่ีกรมการคาภายในเผชิญอยูใน
ปจจุบัน ไดแกบุคลากรรุนใหมของกรมฯ ยังขาดความรูความเชี่ยวชาญในเรื่อง การบังคับใชกฎหมาย
ของกรมฯ การตรวจสอบ จับกุมและดําเนินคดี มีขอจํากัดดานงบประมาณของการพัฒนาบุคลากรของ
กรมการคาภายใน ซึ่งในแตละป กลุมการเจาหนาท่ี จะไดรับงบประมาณคอนขางจํากัด ยังขาดความ
ชัดเจนในการกําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหแกบุคลากร ตองมีการปรับปรุงแกไขและ
พัฒนาอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับภารกิจใหมและยุคสมัยในปจจุบัน ปญหาการ
ไมกลาลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน หนวยงานตองตระหนักถึงความสําคัญของ
บุคลากรเพราะเปนผูใชทรัพยสิน อุปกรณ เทคโนโลยีและอ่ืนๆ ถาบุคลากรขาดความรูความสามารถใน
หลายๆ ดานก็จะสงผลใหการใชทรัพยสินเหลานั้นไมเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได รวมท้ังระบบการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ียังไมตอบสนองตอการพัฒนาองคกร อาจเก่ียวของตั้งแตโครงสราง
เนื้อหาสาระในการฝกอบรมไมสอดคลองหรือสัมพันธกับปญหาของหนวยงาน ดังนั้น ควรเนนถึงการใช
งบประมาณอยางคุมคา และการนําความรูของบุคลากรท่ีไดรับจากการอบรมมีความถูกตองและ
เหมาะสมตอการนําไปพัฒนาหนวยงาน นอกจากนี้ ยังเกิดปญหาการขาดระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสวนใหญมักจะประเมินผลบุคลากรบนพ้ืนฐานของความรูสึก
และความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชาเปนหลัก ควรกําหนดตัวชี้วัดใหชัดเจนและท่ีสําคัญตองประเมิน
ดวยความยุติธรรม

4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการคาภายในประเทศ เพื่อรองรับการเขาสู
Thailand 4.0

ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพ ตองมีการกําหนด
แนวทางท่ีเปนระบบสามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการใหสามารถยกระดับ
มาตรฐานการทํางานของบุคลากรใหสูงข้ึน และสามารถตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ดังนั้น
การพัฒนาบุคลากรควรมีแนวทางในการพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากบุคคล ดังนี้

1. ควรมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความชัดเจน เพ่ือ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ทัศคติเก่ียวกับงาน โดยใชแนวทางท่ีหลากหลาย เชน การสงเสริม
ใหบุคลากรเพ่ิมพูนความรูดวยตนเองผานสื่ออิเลคทรอนิกสตางๆ การอบรม สัมมนาโดยวิทยากรท่ีมี
ความสามารถจากภายนอกท่ีมีประสบการณ การสอนงาน การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง
การศึกษาดูงานท้ังภายในและภายนอกประเทศ การถายทอดความรูระหวางเพ่ือนรวมงาน การเรียนรู
รวมกันระหวางผูบริหารและพนักงาน
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2. สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพ่ือมีคุณลักษณะตรงตามท่ีกําหนดในแตละ
ตําแหนงเพ่ือความกาวหนา โดยนําสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขราชการพลเรือนสามัญมาใช
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถและใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรเริ่มกระบวนการพัฒนา
โดยเนนสมรรถนะท่ีจะเกิดประโยชนสูงสุดกอน กําหนดหลักสูตร/เลือกหลักสูตรท่ีดีสอดคลองกับ
สมรรถนะท่ีตองการ ท้ังนีค้วรพิจารณาถึงการใชทรัพยากรและงบประมาณขององคกรดวย

3. กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลาย นอกจากการพัฒนาบุคลากรดวยการ
ฝกอบรมจากภายในและภายนอกแลว ยังมีวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีไดผลดีกวาการฝกอบรม ไดแก การ
มอบหมายงานท่ีทาทาย เปนวิธีท่ีไดผลอยางมาก เปนวิธีท่ีทําใหบุคลากรตองคิด และลงมือทําจริงๆ
การปรับเปลี่ยนงานใหมีคุณคามากข้ึน ดวยการพยายามใหบุคลากรไดมีโอกาสไดเขารวมประชุมกับทีม
บริหารบอยครั้งมากข้ึน หรือเขารวมทีมทําโครงการท่ีสําคัญ ฝกใหมีการนําเสนอผลงาน Job
Shadowing เปนวิธีการท่ีใหบุคลากรไดเรียนรูวิธีการทํางานของบุคคลอ่ืน ซึ่งทําไดท้ังงานในหนวยงาน
เดียวกันหรือตางหนวยงาน เพ่ือใหไดเรียนรูวิธีการทํางาน ขอจํากัด ความยากงายของการทํางาน
เพ่ือใหเขาใจงานซึ่งกันและกัน เปนการเปดความคิดใหมๆ ตอยอดความคิดในการทํางานท่ีเปดกวาง
มากข้ึน Job Rotation การโอนยายและหมุนเวียนงานเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรใหเรียนรูการทํางาน
ในมุมท่ีกวางยิ่งข้ึน เหมาะสําหรับการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรในการเติบโตไปสูผูบริหาร
ระดับสูง Mentoring and Coaching การพัฒนาบุคลากรโดยใชระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน เปนวิธี
ท่ีเหมาะสําหรับการพัฒนาบุคลากรแบบตัวตอตัวและลงลึกในทักษะ วิธีคิดการทํางานในแงมุมตางๆ
เนนไปท่ีผลลัพธและการเปลี่ยนแปลงท่ีตองการใหเกิดข้ึนในตัวบุคลากร

4. การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ซึ่งจะสงผล
ใหองคกรและบุคลากรมีกระบวนการทํางานท่ีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล
โดยมีการเชื่อมโยงรูปแบบการทํางานเปนทีม สรางกระบวนการเรียนรูและสรางความเขาใจเตรียมรับ
กับการเปลี่ยนแปลง สงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการคิดริเริ่ม และการสรางนวัตกรรม ทําใหองคกรมี
ความเขมแข็ง พรอมเผชิญกับสภาวะการแขงขัน

ขอเสนอแนะ
1. บุคลากรกรมการคาภายใน ควรเขามามีสวนรวมในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร

เสนอแนะขอคิดเห็น เพ่ือจะไดรับทราบขอมูลท่ีเปนจริงและใชกําหนดเปนแนวทางในการดําเนินงาน
พัฒนาตามท่ีตองการได

2. ควรจัดทําเสนทางความกาวหนาของตําแหนงใหมีความชัดเจน โดยรวบรวมขอมูล
พ้ืนฐานของแตละตําแหนง คุณสมบัติท่ีจะเติบโตในระดับท่ีสูงข้ึน หรือหลักสูตรท่ีตองผานการอบรม
เปนตน โดยจัดทําแผนท่ีสามารถจับตองได และเผยแพรใหบุคลากรไดรับทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือให
บุคลากรสามารถยึดถือเปนแนวทางในการวางแผนความกาวหนาและเขาสูกระบวนการพัฒนาตาม
กระบวนการ
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3. องคการควรสงเสริมใหบุคลากรไดเรียนรูและถายทอดองคความรูระหวางกัน เพ่ือให
บุคลากรไดแลกเปลี่ยนรูระหวางกัน เกิดความรูความเขาใจและสามารถนําไปประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน

4. การใหความสําคัญในการพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent) ซึ่งถือวาเปนเรื่องท่ีดี
ซึ่งการพัฒนาบุคลากรควรแบงการพัฒนาออกเปนกลุม Talent และ Successor โดยมีการพัฒนาใน
แตละกลุมท่ีแตกตางกัน ซึ่งการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรควรกําหนดหลักเกณฑการคัดเลือกท่ีชัดเจน
เปนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเกษียณอายุราชการและการสืบทอดตําแหนงท่ีสําคัญ
ขององคกร นอกจากนีห้นวยงานควรใหความสําคัญและฝกฝนกลุมคนท่ีอยูนอกเหนือจากกลุมดังกลาว
ควรฝกใหมีการถายทอดองคความรู และแสดงออกทางความคิดใหมากข้ึน สงเสริมใหมีการศึกษา
เรียนรูดวยตนเอง เพ่ือใหสามารถสรางนวัตกรรมการพัฒนาบุคลากร เปนการสรางใหบุคลากรเปน
ศูนยกลางในการพัฒนาตนเอง ใหสามารถขับเคลื่อนองคกรได

5. เตรียมความพรอมใหบุคลากรทุกระดับมีความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญในงานในทุก
ดาน มีความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน สามารถขับเคลื่อนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพใน
ทุกๆ สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง โดยองคความรูท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนบุคลากรกรมการคาภายใน
เขาสู Thailand 4.0 ไดแก ความรูเก่ียวกับ Thailand 4.0 หลักเศรษฐศาสตร คณิตศาสตร/สถิติ
โครงสรางการตลาด การวิเคราะหตนทุน การบริหารจัดการตลาด การตลาดสินคา/บริการ การพัฒนา
เกษตรอินทรีย มาตรการชวยเหลือเกษตรกรและรักษาเสถียรภาพราคาขาว พันธะกรณีระหวาง
ประเทศและมาตรการทางภาษีเพ่ือรักษาเสถียรภาพราคาสินคา วิเคราะห  วางแผน ติดตามการคา
หรือธุรกิจบริการแบบใหม รวมท้ังการคาอิเล็กทรอนิกส และควรมีทักษะดานตางๆ ไดแก บทบาท
ภารกิจกรม การสอบเทียบเครื่องชั่ง การตรวจสอบสินคาหีบหอ การตรวจสอบ/ใหคํารับรองเครื่องชั่ง
ตวงวัด การบริหารจัดการระบบฐานขอมูลการประกอบธุรกิจชั่งตวงวัด ระบบการตลาดและเครื่องมือ
ทางการตลาด การพัฒนาและสรางมูลคาเพ่ิมสินคามันสําปะหลังในเชิงนวัตกรรม ดานอาหาร พลังงาน
อุตสาหกรรมชีวภาพ การใชเครื่องชั่งท่ีดัดแปลงน้ําหนัก หรือใชอุปกรณอิเล็กทรอนิกสพวงตอเครื่องชั่ง
ภาคการเกษตรเพ่ือรักษาความเปนธรรมทางการคาใหแกเกษตรกร สงเสริมพัฒนาตลาดตองชมและ
ตลาดชุมชนประชารัฐ ตามโครงการประชารัฐเพ่ือเรงพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน/เศรษฐกิจทองถ่ิน (Local
Economy 4.0)

6. ควรนําสมรรถนะเฉพาะท่ีกระทรวงพาณิชยกําหนดมาใชเปนแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรของกระทรวงพาณิชย เพ่ือใหมีความสอดคลองกับนโยบาย Thailand 4.0 จํานวน
4 สมรรถนะ ไดแก 1) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) 2) การปรับตัวพรอมรับการ
เปลี่ยนแปลง (Change and Adaptation) 3) การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 4) การคิด
เชิงบวก (Positive Thinking)
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ประวัติยอผูวิจัย

ช่ือ นางสาวภาวิไล  คําเพ็ง

วัน เดือน ปเกิด 10 เมษายน 2504

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

ประวัติการทํางาน พ.ศ. 2531 นักวิชาการพาณิชย 3 กรมการคาภายใน
โดยยอ พ.ศ. 2532 นักวิชาการพาณิชย 4 กรมการคาภายใน

พ.ศ. 2535 นักวิชาการพาณิชย 5 กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2539 นักวิชาการพาณิชย 6ว กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2546 นักวิชาการพาณิชย 7ว กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2551 นักวิชาการพาณิชย 8ว กรมการคาภายใน
พ.ศ. 2553 นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ กรมการคาภายใน

ตําแหนงปจจุบัน ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล



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



2

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


