
การพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560)*     

                    ณัฐวรินธร  เมธีศิริทิพปภา** 
 
บทคัดย่อ 

 การวิจัยเรื่องมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร
ของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560) ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนนิงาน ตลอดจนข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข
ในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรจากการศึกษาจากข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง และการสมัภาษณ์แบบมี
โครงสร้างจากผู้ให้ข้อมลูหลัก จ านวน 9 คน  

ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร  
(ปี 2558 – 2560) มีกระบวนการและวิธีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร  
คือ ขั้นที่ 1 ส ารวจและวิเคราะหค์วามจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร และขั้นที่ 2 จัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรของกรมศุลกากรประจ าปีงบประมาณตามข้อมูลและความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย     
กลยุทธ์การพัฒนา 2 ส่วน คือ (1) การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยสถาบันวิทยาการศลุกากร ส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (2) การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงาน ซึง่มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน
ตามแผนพัฒนาบคุลากร 2 ระบบ คือ (1) ระบบตดิตามและประเมินผลทันที เมื่อการฝึกอบรมเสร็จสิ้นแล้วจะ
ประเมินทันทีเป็นการแจกแบบประเมินเมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รบัการฝึกอบรมเสร็จสิ้นแล้ว (2) หลังจากอบรม
แล้วให้ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมเป็นผู้ประเมิน ตดิตามผล ทั้งนี้ผลจากการด าเนินงาน
ตามแผนพัฒนาบคุลากร พบว่าโดยภาพรวม มบีุคลากรได้รับการอบรบ ฝึกฝน การพัฒนาตนเอง เพิ่มขึ้นมากกว่าปีท่ี
ผ่านมาโดยปี 2560 มีผู้ผ่านการอบรม จ านวน 6,124 ราย คิดเป็นร้อยละ 196.28 ทั้งนีจ้ากการด าเนินงานตาม
แผนพัฒนาบุคลากรของกรมศลุกากรมีปัญหาและอุปสรรค ได้แก ่(1) ดา้นงบประมาณมีข้อบกพร่องในด้านการจัดสรร
งบประมาณการพัฒนาบุคลากร (2) ด้านบุคลากรอัตราก าลังมไีม่เพยีงพอต่อภารกิจของหน่วยงาน (3) ด้านบุคลากร
ไม่ให้ความส าคัญ และความเอาใจใส่ในการเข้าร่วมการฝึกอบรม (4) ด้านความสมัพันธร์ะหว่างผู้บังคบับัญชากับ
ผู้ใต้บังคบับญัชามลีักษณะไมม่ีความผูกพัน (5) ด้านการมอบหมายงาน การแบ่งงานยังไม่มีประสิทธิภาพ  

ส าหรับข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร คือ (1) 
ควรมีการวางแผนจัดสรรงบประมาณโดยการท าการส ารวจ และประเมินผล (2) ควรเปิดใหม้ีการสอบบรรจุสรรหา
บุคลากรตามหลักสมรรถนะ (3) สนับสนุนบุคลากร สามารถฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ผ่านระบบสารสนเทศเพื่อการ
เรียนรู้ (e-Learning) (4) ผู้บังคับบัญชาควรใส่ใจผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
แก่บุคลากรโดยการชมเชย หรือการให้รางวัล (5) พัฒนาระบบการแบ่งงานกันท าตามความช านาญเพพาะด้าน 
ให้สอดคล้องกับภารกิจของงาน มกีารสอนงานบุคลากรเพื่อใหเ้กดิความรู้ความเข้าใจในการปฏิบตัิงาน 

 
ค าส าคัญ: การพัฒนาบุคลากร การด าเนินงาน แผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร  

 
 
 
 

 
*บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเร่ืองการพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560)

 **นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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บทน า 
 
 ทรัพยากรมนุษย์ปจัจัยแห่งความส าเร็จหลักท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งขององค์กรในการผลักดันและ
ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงและพฒันาองค์กรให้สามารถขับเคลื่อนไปข้างหน้าอย่างไม่หยุดยั้ง เพื่อรักษาและสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันและสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กร อีกทั้งทรัพยากรบุคคลถือได้ว่าเป็นกลไกหรือส่วนที่
ส าคัญอย่างมากในการขับเคลื่อนและด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร เนื่องจากองค์กรที่ประสบความส าเร็จนั้น มิได้
อาศัยเพียงเงินทุนที่ดีหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยเท่านั้น ดังนั้น มนุษย์จึงเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสดุ ซึ่งทุกองค์กร
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญ เพื่อใหอ้งค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์อีกทั้งในปัจจุบัน 
มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอย่างรวดเร็วในทุกด้าน ท้ังในด้านเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและการสื่อสาร จึงมี 
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่แตล่ะองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนจ าเป็นต้องพัฒนากระบวนการพัฒนาบุคลากรและส่งเสริม
การเรยีนรู้ของบุคลากรที่ตอบสนองต่อความต้องการที่แท้จริงขององค์กร หน่วยงาน และบุคลากร เพือ่พัฒนา
บุคลากรใหม้ีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ที่จ าเป็นต่อองค์กรและก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพอย่างเต็มศักยภาพ การพฒันาบุคลากรทุกระดับใหม้ีความรู ้ทักษะ และ
สมรรถนะที่เหมาะสมในการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีได้อย่างเต็มศักยภาพจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความอยู่รอดและ
ความยั่งยืนขององค์กรในยุคที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกด้าน และมีการแข่งขันเพิ่มขึ้น องค์กรจึงต้องให้
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อกระบวนการ พัฒนาบุคลากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรทีต่อบสนองต่อความ
ต้องการที่แท้จริงขององค์กร หน่วยงาน และบุคลากร   
 กรมศุลกากร จึงเล็งเห็นและให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับและมุ่งมั่นในการยกระดับ
คุณภาพการด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพอยา่งต่อเนื่อง เพื่อเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลือ่น
ภารกิจของกรมศลุกากรให้บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ และวสิัยทัศน์ในการเป็นองค์กรที่มุ่งมั่นใหบ้ริการที่เป็น
เลิศ เพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืนของเศรษฐกิจไทยเช่ือมโยงการค้าโลกตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายของคณะรักษา
ความสงบแห่งชาติ (คสช.) และยทุธศาสตร์ในระดับชาติ ในการขับเคลื่อนสู่ประเทศไทย ๔.๐ (THAILAND 4.0) 
ตลอดจนสามารถก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงการปลูกฝัง จติส านึก 
ค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม และวนิัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเป็นการพัฒนาศักยภาพการท างานและสร้าง
ภาพลักษณ์ในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ อีกทั้งกรมศุลกากรเป็นหนว่ยงานภาครัฐท่ีมีบทบาทภารกิจในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจและการปกปอ้งสังคมให้ปลอดภยั ซึ่งส่งผลให้ตอ้งเผชิญทั้งความเสีย่งสูงและการแข่งขันที่รุนแรง 
จึงท าให้กรมศุลกากรต้องเร่งพัฒนาบุคลากรใหม้ีความสามารถในการให้บริการที่ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน โดยมุ่งเน้นการให้บริการที่สร้างความพอใจต่อผู้รับบริการและผู้ได้รับส่วนได้
ส่วนเสียเป็นส าคัญ ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงโครงการ บทบาทประสิทธิภาพ และกระบวนงานการพัฒนาเทคโนโลย ี
ที่ดีขึ้น อย่างไรก็ตามปัจจัยข้างต้นยังไม่เพียงพอท่ีจะท าให้องค์กรอยูใ่นสถานะท่ีไดเ้ปรียบทางการแข่งขัน จึงหันมา 
ให้ความส าคญัในการพัฒนา “ทรัพยากรมนุษย”์ ให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถและความเชี่ยวชาญในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรให้ส าเรจ็ลุล่วง และเป็นตัวขับเคลื่อน (Drive) เพื่อให้องค์กรเจริญเติบโตทั้งในปัจจุบัน
และอนาคตอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72  
ได้ก าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าที่ในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการให้แก่
ข้าราชการพลเรือนสามัญเพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรมจริยธรรม คุณภาพชีวิตและมีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ สถาบันวิทยาการศุลกากรจึงมุ่งเน้นพัฒนาและ
ส่งเสริมการเรยีนรู้ด้วยรูปแบบวิธีการที่หลากหลาย สอดคล้องกับแนวทางการเรียนรู้สมัยใหม่ในโลกไร้พรมแดน 
เพื่อให้บุคลากรของกรมศุลกากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ต้องการทั้งสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการพลเรือน และสมรรถนะตามต าแหน่งหน้าที่มีความซื่อสัตย์สุจริตมีกระบวนทัศน์และค่านิยมที่พึง
ประสงค์ในการปฏิบัติราชการเพื่อประโยชน์ของประเทศชาติและประชาชนตลอดจนให้ความส าคัญกับการพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีขีดความสามารถทีเ่พียงพอและเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ 
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ในการผลักดันภารกิจของกรมศุลกากรให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามนโยบายของรัฐบาล นโยบายของคณะรักษาความสงบ
แห่งชาติ (คสช.) และแผนยุทธศาสตร์ในระดับชาติ ตลอดจนสามารถก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต 
 ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของกรมศุลกากร มีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรในการ
ด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560) ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนนิงาน 
ตลอดจนข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 

 
วิธีด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย (1) ข้อมูลเอกสาร (Documentary Data) เป็นการรวบรวมข้อมูลจาก

เอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการ
ประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบยีบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางวิชาการ ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในการ
ด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ป ี2558 – 2560) (2) การวิจัยสนาม (Field research) โดย
ผู้วิจัยลงพื้นที่เพ่ือสมัภาษณ์ (interview)  
 ประชากรและผู้ให้ข้อมลูหลัก  จ านวน 9 คน ประกอบด้วย (1) ผู้บริหารระดับต้นทีเ่กี่ยวข้องในการพัฒนา
บุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร จ านวน 4 คน คือ นางสาวจินตนา คงเมือง 
ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญด้านบรหิารทรัพยากรบุคคล นายประวัติ ช่ืนชวลิต ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญดา้นพัฒนาทรัพยากร
บุคคล นายมนตรี บญุศรี ต าแหนง่หัวหน้าฝ่ายแผนงานและประเมินผล และนายเอกรินทร์  ผดุงทรัพยถ์าวร  
ต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายส่งเสรมิการเรยีนรู ้(2) ผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องในการพัฒนาบุคลากรในการด าเนนิงานตาม
แผนพัฒนาบุคลากรของกรมศลุกากร จ านวน 5 คน คือ นางสาวนงพงา ชุ่มสูงเนิน ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร
ช านาญการ นางสาวญาติมา  สิริโอฬารกุล ต าแหน่งนักทรัพยากรบคุคลปฏิบตัิการ นางสาวพัดชา เรอืงชาตรี 
ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลปฏิบตัิการ นางสาวอรอุมา เหลาทอง ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลปฏิบตักิาร และ
นางสาวนฤมล สืบตระการ ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัย ใช้วิธีการสัมภาษณ์ (interview) เป็นการสมัภาษณ์ที่มีค าถาม และข้อก าหนด
แน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามเดียวกัน (สุภางค์ จันทวานิช, 2561, หน้า 75) ท าการสัมภาษณ์เป็น
รายบุคคล ก่อนการเก็บรวบรวมขอ้มูลผู้วิจยัได้ก าหนดวันนัดหมายวนั โดยได้แจ้งใหผู้้ใหส้ัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า 
ใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง ขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจดบันทึกการสนทนาก่อนทุกครั้ง 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การเกบ็รวบรวมข้อมลูจากเอกสาร  เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมขอ้มูล
ทั่วไป ได้แก ่หนังสือท่ัวไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยายของโครงการรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง รวมถึงเอกสารทางวิชาการ บทความ วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น หนังสืออ้างอิง 
ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เปน็ต้น งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้น ๆ 
อย่างละเอียด เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าข้ึนเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  
เช่น นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ แผนปฏิบัตริาชการ คู่มือการปฏิบัติงาน ประกาศ ค าสั่ง เปน็ต้น และการ
สัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย เป็นค าถามในการสัมภาษณ์และจดบันทึกข้อมูลและบันทึกเสียงตามค า
บอกผู้ถูกสัมภาษณ ์
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมลูในการท าการศกึษาครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจยัมีขั้นตอนในการ
วิเคราะห์ 1. ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ มาแยกประเดน็ตามแตล่ะประเด็น จากนั้น 
จึงวิเคราะห์ข้อมลูในแตล่ะประเดน็โดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลกัการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคุณภาพ เพื่อสรุป
ผลการวิจัยแยกเป็นประเด็น ๆ เรยีงล าดับตามวัตถุประสงค์ของวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
ในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560) ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน 
ตลอดจนข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร 2. น า
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ผลการวิจัยตามวัตถุประสงคม์าเปรียบเทียบกับข้อมลูเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความคลา้ยคลึงกันของข้อมลูที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
ของผูใ้ห้ข้อมูลหลักกับข้อมลูเอกสาร เพื่อใช้ในการอภิปราย 
  
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 ผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าข้อมลู เอกสาร เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงาน 
ตามแผนพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560) รวมทั้งปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนข้อเสนอแนะและ
แนวทางแก้ไข ในการด าเนินการศกึษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผู้วิจัย
ท าการศึกษาค้นคว้าข้อมูลต่าง ๆ ประกอบด้วยข้อมูลเอกสาร (Documentary Data) และการสัมภาษณ์ (Interview) 
ผู้บริหารและเจ้าหน้าทีท่ี่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร จ านวน 9 คน พบว่า 
 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560)    
ประเด็น กระบวนการและวิธีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร 

ขั้นที่ 1 ส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร 
ขั้นที่ 2 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรประจ าปีงบประมาณ ตามข้อมูลและความจ าเป็น 

ในการพัฒนาบุคลากร ประกอบดว้ยกลยุทธ์การพัฒนา 2 ส่วน ได้แก ่ส่วนท่ี 1 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่
ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศลุกากร ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 1.1 ด้านแผนการจัดสัมมนาและฝึกอบรม
ของกรมศุลกากร 1.2 ด้านการจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนาภายในประเทศ 1.3 ด้านการจัดส่ง
ข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ณ ต่างประเทศ 1.4 ด้านการด าเนินการดา้นทุนการศึกษา  
 ส่วนท่ี 2  การด าเนินการพัฒนาบคุลากรโดยหน่วยงาน 2.1 ด้านการฝึกอบรมภายในหน่วยงาน (Training) 
2.2 ด้านการสอนงาน (Coaching) 2.3 ด้านการมอบหมายงาน/โครงการ (Job/Project Assignment) 2.4 ด้าน
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 2.5 ดา้นการศึกษาด้วยตนเอง (Self Learning) 2.6 ด้านการพัฒนา
ในขณะปฏิบตัิหน้าที่ (On the Job Training) 2.7 ด้านการให้ค าปรกึษาแนะน า (Consulting)   
 
ประเด็น การตดิตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร มีระบบ 
การติดตามและประเมินผล 2 ระบบ คือ 
 1. ระบบติดตาม และประเมินผลทันที คือ เมื่อการอบรมเสร็จสิ้นแล้ว ทางสถาบันวิทยาการศุลกากร            
แจกแบบประเมินให้ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม ประเมินผลการฝึกอบรมวา่ มีความพึงพอใจ หรือมีองค์ความรู้ระดับใด 
เป็นการวัดความรู้บุคลากร ซึ่งบางหลักสูตรมีการสอบวัดผลความรู้ แล้วมีการประเมินด้วยแบบประเมิน โดยกรณ ี
มีค าถามไม่เกิน 10 ข้อ ซึ่งเป็นค าถามสั้น ๆ จะเน้นเกี่ยวกับความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมของวิทยากร 
เป็นที่พึงพอใจหรือไม่ หัวข้อการฝกึอบรมตรงกับความต้องการของบคุลากรหรือไม่ องค์ความรู้ที่ได้รับสามารถช่วย
สนับสนุนการปฏิบตัิงานไดม้ากน้อยเพียงใด ระยะเวลาการฝึกอบรมเหมาะสมหรือไม่ ลักษณะนีเ้รียกว่าการประเมิน
ทันทีหลังจากเสร็จสิ้นจากการฝึกอบรม 
 2. หลังจากอบรมแล้วให้ผู้บังคับบญัชาท่ีก ากับดูแลบุคลากรทีเ่ข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยูร่ะหว่างทดลองปฏิบัติหน้าทีร่าชการเป็นผู้ประเมิน ตดิตามผล กล่าวคือ หลังจากการ
ฝึกอบรมเสรจ็สิ้นแล้ว ส่งบุคลากรกลับไปต้นสังกัดเพื่อปฏิบัติงานตามปกติ ท้ังนีผู้้บังคับบัญชาท่ีก ากับดูแลบุคลากร 
ที่เข้ารับการฝึกอบรมเป็นผู้ประเมนิ ติดตามผล วิธีการรวบรวมข้อมลูและประเมินผลส าหรับผู้บังคับบญัชาของ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยสถาบันวิทยาการศุลกากรส่งแบบสอบถามให้ผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
กรอกข้อมูล และน าผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม โดยใช้ค่าเพลี่ยและการพรรณนามาช่วยวิเคราะห์ข้อมูล  
คือ 1.00 – 1.80 = ควรปรับปรุง, 1.81 – 2.60 = น้อย,  2.61 – 3.40 = ปานกลาง, 3.41 – 4.20 = มาก  
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4.21 – 5.00 = มากที่สุด โดยพิจารณาว่าบคุลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมน าองค์ความรู้ไปใช้ในการปฏบิัติงาน          
ได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งสถาบันวิทยาการศุลกากรต้องด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามแผนงาน/โครงการที่
ขออนุมัติจากผู้บริหารกรมศลุกากร เพราะเป็นตัวช้ีวัดหนึ่ง มิพะนั้นงบประมาณจะไมไ่ดร้ับจัดสรร ดังนัน้ทุกหลักสูตร              
ที่ก าหนดไว้ในแผนงาน/โครงการ จะต้องมีการอบรมหรือพัฒนาบุคลากรตามตารางที่ก าหนดไว้ในแต่ละ
ปีงบประมาณ ซึ่งสถาบันวิทยาการศุลกากร จะแบ่งตารางออกเป็นไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3  
และไตรมาสที่ 4  โดยหลักสูตรการฝึกอบรมตามตารางที่ก าหนด ส่วนใหญ่ถูกก าหนดจากงบประมาณที่ได้รับ
จัดสรรในปีงบประมาณนั้น ๆ โดยจะต้องใช้เงินงบประมาณด าเนินการฝึกอบรมในไตรมาสที่ 1 ให้ได้ร้อยละ 50  
จากเงินงบประมาณที่ได้รับจัดสรรด้านการพัฒนาบุคลากร  
 การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานด้วยระบบดังกล่าว สถาบันวิทยาการศุลกากรติดตามประเมินผล
การด าเนินงานโดยพิจารณาจากผลการประเมินจากผู้บังคับบญัชาท่ีก ากับดูแลบุคลากรที่เขา้รับการฝึกอบรม  
มาวิเคราะห์เพื่อจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในปีถัดไป ซึ่งสถาบันวิทยาการศุลกากรมีหน้าที่ติดตามและประเมินผล
ตลอดทั้งปี เมื่อสิ้นปีงบประมาณจะท ารายงานสรุปเพื่อเสนอผู้บริหารกรมศุลกากร ว่าปีที่ผ่านมาจัดหลักสูตร
อะไรบ้าง มีบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามแผนท้ังหมดกีค่น เมื่อเทียบกับแผนแล้วไดร้้อยละเท่าใด มีการใช้เงิน 
ไปร้อยละเท่าไหร่ของจ านวนเงินทีไ่ด้รับจัดสรร มีเงินคงเหลือร้อยละเท่าไหร่ เป็นต้น 

ตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิและค่าเปา้หมาย  
1.  ร้อยละของบุคลากรที่ไดร้ับการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร (ไม่น้อยกว่าร้อยละ70) 
2.  ร้อยละของระดบัความรู้ความเข้าใจภายหลังการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
     (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70) 
3.  ร้อยละของหน่วยงานภายในกรมศุลกากรที่มีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ  
     (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70)  
 

ประเด็น ผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร 
 รายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
 1. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศลุกากร ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล  
  1.1 การด าเนินการจดัฝึกอบรมตามแผนการจัดสัมมนาและฝึกอบรมของกรมศุลกากร มบีุคลากร
ของกรมศุลกากรผ่านการอบรม จ านวน 9,347 ราย คิดเป็นร้อยละ 195.75 ของจ านวนที่ก าหนดไว้ในแผนพัฒนา
บุคลากรฯ จ านวน 4,774 ราย ซึ่งเป็นไปตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด และบรรลุวัตถุประสงค์ โดยบุคลากร
ของกรมศุลกากรไดร้ับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น และทัศนคติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
ที่สอดคล้องกับระดับ ต าแหน่งและหน้าที่ความรบัผิดชอบตามแนวคดิเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) 
โดยใช้วิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย โดยการด าเนินการจัดฝึกอบรมตามแผนจดัสัมมนา 
  1.2 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบอ่ืน ๆ นอกจากการฝกึอบรมภายในองค์กร  
ด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ ตามที่ก าหนด ได้แก่ การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ภายในประเทศ  
การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ณ ตา่งประเทศ การด าเนินการด้านทุนการศึกษา 
  1.3 การด าเนินการประเมินจากผูบ้ังคับบัญชาท่ีก ากับดูแลบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร  
การพัฒนาข้าราชการพลเรือนสามญัที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ โดยสถาบันวิทยาการศลุกากรไดส้่ง
แบบสอบถามให้ผูบ้ังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมกรอกข้อมลู จ านวน 80 ชุด ได้รับกลับคืนจ านวน 62 ชุด  
คิดเป็น 77.50% 
  ผลการประเมินการมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานของผู้เขา้รับการฝึกอบรม หลังการ
ฝกึอบรมผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อผูผ้่านการฝึกอบรมโดยเพลี่ย 4.15 หรือเทียบเป็น
ร้อยละ 81.29 อยู่ในระดับมาก 
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  ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพ และความประพฤติของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม หลังการฝึกอบรม
ผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อผูผ้่านการฝึกอบรมโดยเพลี่ย 4.62 หรือเทียบเป็นร้อยละ 
91.81 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 2. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงาน 
 2.1 มีหน่วยงานระดับส านักและกลุ่ม ที่จัดส่งรายงานผลการด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
อย่างครบถ้วน จ านวน 18 หนว่ยงาน คิดเป็นร้อยละ 100 จากหน่วยงานท้ังหมด และมีหน่วยระดับส านักงาน
ศุลกากรภาค และด่านศลุกากร ทีจ่ัดส่งรายงาน 40 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 76.92 ของจ านวนหน่วยงานท้ังหมด  
 2.2 มีหน่วยงานท่ีมีข้าราชการในสงักัดบางส่วนไดร้ับการพัฒนาน้อยกว่าปีละ 7 วัน จ านวน  
37 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 63.79 
  2.3 มีข้าราชการพัฒนาตนเองด้วยรูปแบบวิธีการตา่ง ๆ เช่น มีการพฒันาตนเองในรูปแบบต่าง ๆ 
ครบถ้วนตามที่ก าหนดในแผนพัฒนารายบุคคล โดยแบ่งเป็นการฝึกอบรม ณ หน่วยงานภายนอก คิดเป็นร้อยละ 
98.28 การฝึกอบรมในหลักสูตรทีห่น่วยงานด าเนินการ คิดเป็นร้อยละ 86.20 การศึกษาด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 
58.62 
  
 รายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559  
 1. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศลุกากร ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล  
  1.1 การด าเนินการจดัฝึกอบรมตามแผนการจัดสัมมนาและฝึกอบรมของกรมศุลกากร  มีบุคลากร
ผ่านการอบรม จ านวน 8,066 ราย คิดเป็นร้อยละ 101.65 ของจ านวนที่ก าหนดไว้ในแผนฯ จ านวน 7,935 ราย  
จากผลการประเมินผลการด าเนินการตามแผนฯ สามารถบรรลผุลส าเร็จตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด  
และบรรลุวตัถุประสงค์ โดยบุคลากรของกรมฯ ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น และทัศนคติ 
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ที่สอดคล้องกับระดับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบตามแนวคิด Training 
Roadmap ใช้วิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย โดยการอบรมในหลักสูตรที่สถาบันวิทยาศุลกากรด าเนินการ คิดเป็น 
ร้อยละ 98.53 
 1.2 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบอ่ืน ๆ นอกจากการฝกึอบรมภายในองค์กรมีการ
ด าเนินการดังนี ้ 
  (1) การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ภายในประเทศ 
  (2) การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ณ ตา่งประเทศ 
   (3) การด าเนินการดา้นทุนการศึกษา 
  1.3 การด าเนินการประเมินจากผูบ้ังคับบัญชาท่ีก ากับดูแลบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร  
การพัฒนาข้าราชการพลเรือนสามญัที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ โดยสถาบันวิทยาการศลุกากรไดส้่ง
แบบสอบถามให้ผูบ้ังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมกรอกข้อมลู จ านวน 80 ชุด ได้รับกลับคืนจ านวน 65 ชุด  
คิดเป็น 81.25% 
    ผลการประเมินการมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานของผู้เขา้รับการฝึกอบรม หลังการ
ฝึกอบรมผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อผูผ้่านการฝึกอบรมโดยเพลี่ย 4.18 หรือเทยีบเป็น
ร้อยละ 81.42 อยู่ในระดับมาก 
   ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพ และความประพฤติของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม หลังการฝึกอบรม
ผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อผูผ้่านการฝึกอบรมโดยเพลี่ย 4.72 หรือเทียบเป็นร้อยละ 
91.87 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 2.  การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงาน  
  2.1 มีหน่วยงานระดับส านักและกลุ่ม ที่จัดส่งรายงานผลการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
ในสังกัดอย่างครบถ้วน จ านวน 18 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนหน่วยงานท้ังหมด และมีหน่วยงาน
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ระดับส านักงานศุลกากรภาคและด่านศุลกากร ที่จัดส่งรายงานฯ จ านวน 50 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
จ านวนหน่วยงานท้ังหมด  
  2.2 หน่วยงานต่าง ๆ ได้มีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่  
การฝึกอบรมภายในหน่วยงาน การพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน การสอนงาน การมอบหมายงาน/โครงการ  
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การศึกษาด้วยตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การอบรมหลักสูตรที่หน่วยงานด าเนินการ 
คิดเป็นร้อยละ 88.24 การพัฒนาผ่านระบบ e-Learning คิดเป็นร้อยละ 70.59 การศึกษาด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 
58.82 และการพัฒนาในขณะปฏบิัติหน้าที่ คิดเป็นร้อยละ 54.41 
  2.3 มีหน่วยงานท่ีมีข้าราชการในสงักัดจ านวนหนึง่ที่มีจ านวนวันที่ไดร้ับการพัฒนาต่อปี (Man-day) 
น้อยกว่าปีละ 7 วัน จ านวน 29 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 42.65 ของจ านวนหน่วยงานท่ีรายงานข้อมูลอย่าง
ครบถ้วน 
  2.4  ในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จากข้อมูล 
ของหนว่ยงานท่ีมีการรายงานข้อมลูอย่างครบถ้วน พบว่าบุคลากรร้อยละ 91.07 มีการพัฒนาตนเองด้วยรูปแบบ
วิธีการต่าง ๆ ครบถ้วนตามที่ก าหนดในแผนพัฒนารายบคุคล 
 
 รายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2560 
  1. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศลุกากร ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล  
  1.1 การด าเนินการจดัฝึกอบรมตามแผนการจัดสัมมนาและฝึกอบรมของกรมศุลกากรมบีุคลากร 
ของกรมศุลกากรผ่านการอบรม จ านวน 6,124 ราย คิดเป็นร้อยละ 196.28 ของจ านวนที่ก าหนดไว้ในแผนพัฒนา
บุคลากรฯ จ านวน 3,120 ราย ซึ่งเปน็ไปตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด และบรรลุวัตถุประสงค์ โดยบุคลากร
ของกรมศุลกากรไดร้ับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น และทัศนคติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่
สอดคล้องกับระดับ ต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบตามแนวคิดเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) 
โดยใช้วิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย โดยการด าเนินการจัดฝึกอบรมตามแผนจัดสัมมนาและฝึกอบรมของกรมศุลกากร 
คิดเป็นร้อยละ 97.14 
  1.2 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบอ่ืน ๆ นอกจากการฝกึอบรมภายในองค์กร  
ด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ ตามที่ก าหนด ได้แก ่การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ภายในประเทศ  
การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ณ ตา่งประเทศ การด าเนินการด้านทุนการศึกษา  
  1.3 การด าเนินการประเมินจากผูบ้ังคับบัญชาท่ีก ากับดูแลบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร  
การพัฒนาข้าราชการพลเรือนสามญัที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ โดยสถาบันวิทยาการศลุกากร ได้ส่ง
แบบสอบถามให้ผูบ้ังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมกรอกข้อมลู จ านวน 80 ชุด ได้รับกลับคืนจ านวน 59 ชุด คิด
เป็น 73.75% 
   ผลการประเมินการมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบตัิงานของผู้เขา้รับการฝึกอบรม หลังการ
ฝึกอบรมผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารบัการฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อผูผ้่านการฝึกอบรมโดยเพลี่ย 4.02 หรือเทียบเป็น
ร้อยละ 80.44 อยู่ในระดับมาก 
   ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพ และความประพฤติของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม หลังการฝึกอบรม
ผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อผูผ้่านการฝึกอบรมโดยเพลี่ย 4.59 หรือเทียบเป็นร้อยละ 
91.80 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 2. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงาน 
  2.1 มีหน่วยงานระดับส านักและกลุ่ม ที่จัดส่งรายงานผลการด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
อย่างครบถ้วน จ านวน 18 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 100 จากหน่วยงานท้ังหมด และมีหน่วยระดับส านักงาน
ศุลกากรภาค และด่านศลุกากร ทีจ่ัดส่งรายงาน 51 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 98.07 ของจ านวนหน่วยงานท้ังหมด 
(ด่านศุลกากรสิชลไม่จดัส่งรายงาน) 
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  2.2 มีหน่วยงานท่ีมีข้าราชการในสงักัดบางส่วนไดร้ับการพัฒนาน้อยกว่าปีละ 7 วัน จ านวน  
24 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 34.28 
  2.3 มีข้าราชการจ านวนร้อยละ 98.33 พัฒนาตนเองด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ เช่น การสอนงาน  
การให้ค าปรึกษา และการส่งเข้ารบัการฝึกอบรม ณ หน่วยงานภายนอก เป็นต้น โดยมีข้าราชการจ านวน  
ร้อยละ 86.76 มีการพัฒนาตนเองในรูปแบบต่าง ๆ ครบถ้วนตามที่ก าหนดในแผนพัฒนารายบุคคล โดยแบ่ง 
เป็นการฝึกอบรม ณ หน่วยงานภายนอก คิดเป็นร้อยละ 81.42 การฝึกอบรมในหลักสตูรที่หน่วยงานด าเนินการ  
คิดเป็นร้อยละ 80 การศึกษาด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 72.85 และการสอนงาน คิดเป็นร้อยละ 70 
 
ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560)  

1. ด้านงบประมาณมีข้อบกพร่องในด้านการจดัสรรงบประมาณ การพัฒนาบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพ 
ท าให้การจัดสวัสดิการแก่บุคลากรไม่เพียงพอและแผนพัฒนาบุคลากรขาดความต่อเนื่อง 

2. ด้านบุคลากรอตัราก าลังมีไม่เพยีงพอต่อภารกิจของหน่วยงาน บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรน้อย
และมีการโอนย้ายกลับภูมิล าเนาเดิมบ่อยครั้ง ท าให้เกดิปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

3. ด้านบุคลากรไม่ให้ความส าคัญ ในการเข้าร่วมการฝึกอบรมท าใหบุ้คลากรไม่มคีวามรู้ ความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติงาน ผลงานจึงออกมาไม่ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้เท่าที่ควร ซึ่งการวัดผลจากการใช้แบบสอบถาม 
อย่างเดียวจึงไม่เพียงพอ 

 4. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบญัชา มีลกัษณะไม่มีความผูกพัน รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานไม่เอื้อต่อการจูงใจ กระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงาน 

5. ดา้นการมอบหมายงาน การแบง่งานยังไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากบุคลากรยังขาดความรู้       
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อเรื่องของภาระหน้าที่ของบุคลากรมีมากกว่าความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้ 
รวมถึงไม่มีการท างานเป็นทีม 
  
ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขในการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากร  
  1. ด้านงบประมาณควรมีการวางแผนด้านงบประมาณ โดยการท าการส ารวจ และประเมินผล เพื่อแก้ไข
ข้อบกพร่องในการด าเนินงาน และจะต้องวางแผนในการใช้จ่ายงบประมาณให้เพียงพอต่อการพัฒนาบุคลากรและ
การจัดสวัสดิการแก่บุคลากร       
 2. ด้านบุคลากรอตัราก าลังมีไม่เพยีงพอต่อภารกิจของหน่วยงาน เปดิให้มีการสอบบรรจุ สรรหาบุคลากร 
ตามหลักสมรรถนะ ให้เพียงพอและสอดคล้องต่อภารกิจของงาน ทั้งนี้หน่วยงานในการวิเคราะห์และวางแผนข้อมูล
เกี่ยวกับอัตราก าลังคนควรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

 3. สนับสนุนบุคลากร สามารถฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ผา่นระบบสารสนเทศเพื่อการเรยีนรู้ระบบ 
(e-Learning) โดยด าเนินการพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์และพัฒนาเนื้อหาบทเรียน Online และขอใหผู้้บังคับบัญชา 
ก าชับ และก ากับดูแลวินัยในการเข้ารับการฝึกอบรม ของบุคลากรในสังกัด โดยเพพาะในเรื่องของการรักษาเวลา 
การเข้ารับฝึกอบรมด้วยความตั้งใจ การอยู่ร่วมการฝึกอบรมตลอดระยะเวลาของหลักสูตร 
 4. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคบับัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรใส่ใจและดูแล    
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสร้างแรงจงูใจในการท างานแก่บุคลากร โดยการชมเชย หรือการให้รางวัลรวมถึงการปรับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เกิดความเหมาะสมในการปฏิบตังิาน 
 5. ด้านการมอบหมายงาน พัฒนาระบบการแบ่งงานกันท าตามความช านาญเพพาะด้านให้สอดคล้อง 
กับภารกิจของงาน มีการสอนงานบุคลากรใหม้ีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานรวมถึงการท างานเป็นทีม 
ผู้บังคับบัญชาควรเข้ามามบีทบาทในการส่งเสริมการท างานร่วมกัน มีการระดมความคิดเห็น และมีความไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกันในทุกหน่วยงาน  
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อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวขา้งต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560)   

กระบวนการและวิธีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบคุลากรของกรมศุลกากร 
 ขั้นที่ 1 ส ารวจและวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรของกรมฯ  

ขั้นที่ 2 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรประจ าปีงบประมาณ ตามข้อมูลและความจ าเป็น 
ในการพัฒนาบุคลากร ประกอบดว้ยกลยุทธ์การพัฒนา 2 ส่วน ได้แก่  

ส่วนท่ี 1 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศุลกากร ส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ด้านแผนการจดัสัมมนาและฝึกอบรมของกรมศุลกากร สถาบันวิทยาการศุลกากร โดยใช้วิธีการ
ฝึกอบรมทีห่ลากหลาย ท้ังการบรรยาย การสัมมนา การฝึกปฏิบัติ การศึกษาดูงาน สถานการณ์จ าลอง การจัดท า
รายงาน ด้านการจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนาภายในประเทศส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้ารับการ
ฝึกอบรม สัมมนา ณ หน่วยงานภายนอก ภายในประเทศ ในหลักสตูรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบ หรือหลักสตูรที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบตัิหน้าที่ เพือ่เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏบิัติหน้าที่ ตลอดจนเสริมสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ ดา้นการจดัส่งข้าราชการเข้ารับ
การฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ณ ตา่งประเทศ ทีเ่กี่ยวข้องกับการปฏบิัติงานในหน้าที่รับผดิชอบ เพ่ือเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบตัิหน้าที ่ตลอดจนเสรมิสร้างประสบการณใ์หม่ ๆ  
จากการมีโอกาสได้เข้ารับการฝึกอบรม สมัมนา ดูงาน ณ ต่างประเทศ ด้านการด าเนินการด้านทุนการศึกษา สถาบนั
วิทยาการศุลกากรด าเนินการด้านทุนการศึกษาเพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการของกรมศุลกากรมีโอกาสได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ   

ส่วนท่ี 2  การด าเนินการพัฒนาบคุลากรโดยหน่วยงาน ในด้านการฝึกอบรมภายในหน่วยงาน 
ด้านการสอนงาน (Coaching) ด้านการมอบหมายงาน/โครงการ (Job/Project Assignment) ด้านการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) ด้านการศึกษาด้วยตนเอง (Self Learning) ด้านการพัฒนาในขณะปฏิบัติหน้าท่ี 
(On the Job Training) และด้านการให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) สอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระเดช  
ริ้วมงคล (2555, หน้า 143) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยม์ีขั้นตอนในการด าเนินงาน การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยผู้ทีร่ับผดิชอบจะต้องมีการพฒันาและวิเคราะห์ว่า มีความจ าเปน็ท่ีจะต้อง
จัดการพัฒนาและฝึกอบรมให้กับบุคลากรหรือไม่ ในเรื่องใดให้กับใครและไดส้อดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา ศรมณี 
(2561ก, หน้า 93) ได้อธิบายว่า ปัจจัยความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ได้ขึ้นอยู่กับหลักการ ขั้นตอน 
กระบวนการ และเทคนิคการพัฒนาท่ีเหมาะสมเท่าน้ัน แต่ยังมีปัจจยัส าคัญอีกหลายประการที่จะช่วยให้การพัฒนา
ประสบผลส าเร็จ บรรลเุป้าหมายและยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ก้องภพ ขันติพงศ์พันธุ์ (2561) อธิบายว่า Training 
Roadmap เป็นเครื่องมือบริหารส าคัญที่ใช้ในการวางแผนการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร ถ้าองค์กรใดไม่ม ี
การจัดท า Training Roadmap ก็เท่ากับว่าการพัฒนาและฝึกอบรมขาดกรอบในการด าเนินงาน ดังนั้น Training 
Roadmap จึงเป็นเหมือนแผนที่ในการพัฒนาคน ท าให้รู้ว่าแต่ละต าแหน่งต้องมีคุณสมบัติอย่างไร ต้องมีความรู้
เรื่องอะไร เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

 

การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร 
 มีระบบการตดิตามและประเมินผล 2 ระบบ คือ 
 1. ระบบติดตาม และประเมินผลทันที คือเมื่ออบรมเสร็จแล้วจะประเมินทันทีเป็นการแจกแบบประเมิน
หลังจากผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมได้ฝกึอบรมเสร็จสิ้นแล้ว  
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 2. หลังจากอบรมแล้วให้ผู้บังคับบญัชาท่ีก ากับดูแลบุคลากรทีเ่ข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยูร่ะหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการเป็นผู้ประเมินตดิตามประเมินผล กล่าวคือ 
หลังจากการฝึกอบรมเสร็จสิ้นแล้ว ส่งบุคลากรกลับไปต้นสังกัดเพื่อปฏิบัติงานตามปกติ ท้ังนีผู้้บังคับบญัชาท่ีก ากับ
ดูแลบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมเป็นผู้ประเมิน ติดตามผล โดยทีส่ถาบันวิทยาการศลุกากรน าผลจากการประเมิน
ของผู้บังคับบัญชามาพิจารณาว่าบคุลากรไดร้ับองค์ความรู้น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา 
ศรมณี (2561ก, หน้า 93) เมื่อด าเนินกิจกรรมการพัฒนาไประยะหนึง่ จ าเป็นต้องติดตามประเมินผลเพื่อศึกษา
วิเคราะหป์ัญหาที่เกดิขึ้นในแต่ละช่วงของกิจกรรม อันจะท าให้แก้ไขปัญหาและปรับปรุงการด าเนินงานได้ทันท่วงที
การติดตามประเมินผลจึงต้องท าอย่างต่อเนื่องเป็นระยะตลอดเวลา เพื่อทบทวนประเมินผลกระทบของกิจกรรมที่ท า 
ทัศนคติ ความคิดเห็นของผู้ร่วมกิจกรรม ความเหมาะสมของกิจกรรมที่เลือกใช้ เพื่อการปรับเปลี่ยนท่ีทันเวลา
สอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระเดช ริ้วมงคล (2555, หน้า 143) เมื่อได้มีการด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรมตาม
ก าหนดการแล้ว ผู้ที่มีหนา้ที่รับผดิชอบจะต้องมีการประเมินผลการพัฒนาและฝึกอบรม เพื่อที่จะได้ทราบว่า การด าเนินงาน
ในครั้งนี้ประสบความส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด ผู้เข้ารับการพฒันาและฝึกอบรมมีความพึงพอใจในแต่ละดา้นเป็นอย่างไร 
ซึ่งโดยทั่ว ๆ ไปแล้ว มักจะนยิมประเมินผลโครงการพัฒนาและฝึกอบรม  

ผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร 
รายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 

 1. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศุลกากร ส านักบริหารทรัพยากรบคุคล  
การด าเนินการจัดฝึกอบรมตามแผนการจัดสัมมนาและฝึกอบรมของกรมศุลกากรมีบุคลากรของกรมศลุกากรผ่าน
การอบรม จ านวน 9,347 ราย คิดเป็นร้อยละ 195.75 ของจ านวนที่ก าหนดสอดคล้องกับระดับต าแหน่งและหน้าท่ี
ความรับผิดชอบตามแนวคดิเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) การด าเนินการพัฒนาบคุลากรด้วยรูปแบบ
อื่น ๆ ได้แก ่การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ภายในประเทศ การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม 
สัมมนา ดูงาน ณ ต่างประเทศ การด าเนินการด้านทุนการศึกษา  
 2. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงาน มีหน่วยงานระดับส านักและกลุม่ ที่จัดส่งรายงานผล 
การด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดอย่างครบถ้วน จ านวน 18 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 100 จากหน่วยงาน
ทั้งหมดและมีหน่วยงานระดับส านกังานศุลกากรภาคและด่านศลุกากรที่จัดส่งรายงาน 40 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
76.92 ของจ านวนหน่วยงานท้ังหมด มีหน่วยงานท่ีมีข้าราชการในสงักัดบางส่วนไดร้ับการพัฒนาน้อยกว่าปีละ 7 วัน 
จ านวน 37 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 63.79 ของจ านวนหน่วยงานท่ีรายงานข้อมูลอย่างครบถ้วน มีข้าราชการ
พัฒนาตนเองด้วยรูปแบบวิธีการตา่ง ๆ โดยแบ่งเป็นการฝึกอบรม ณ หน่วยงานภายนอก คิดเป็นร้อยละ 98.28 การ
ฝึกอบรมในหลักสตูรที่หน่วยงานด าเนินการคิดเป็นร้อยละ 86.20 การศึกษาด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 58.62 
 รายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2559  
 1. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศุลกากร ส านักบริหารทรัพยากรบคุคล 
การด าเนินการจัดฝึกอบรมตามแผนการจัดสัมมนาและฝึกอบรมของกรมศุลกากรมีบุคลากรผ่านการอบรม จ านวน 
8,066 ราย คิดเป็นร้อยละ 101.65 ของจ านวนที่ก าหนดไว้ในแผนฯ นอกจากการฝึกอบรมภายในองคก์ร มีการ
ด าเนินการ การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ภายในประเทศ การจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม 
สัมมนา ดูงาน ณ ต่างประเทศ การด าเนินการด้านทุนการศึกษา 
 2.  การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงาน มีหน่วยงานระดับส านักและกลุ่ม ที่จัดส่งรายงานผล 
การด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดอย่างครบถ้วน คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนหน่วยงานท้ังหมด หน่วยงาน
ต่าง ๆ ได้แก่ การอบรมหลักสตูรทีห่น่วยงานด าเนินการ คิดเป็นร้อยละ 88.24 การพัฒนาผ่านระบบ e-Learning 
คิดเป็นร้อยละ 70.59 การศึกษาดว้ยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 58.82 และการพัฒนาในขณะปฏบิัติหน้าที ่คิดเป็น 
ร้อยละ 54.41 มีหน่วยงานท่ีมีข้าราชการในสังกัดจ านวนหน่ึงที่มีจ านวนวันท่ีได้รับการพัฒนาต่อปี (Man-day)  
น้อยกว่าปีละ 7 วัน จ านวน 29 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 42.65 ของจ านวนหน่วยงานที่รายงานข้อมูลอย่างครบถ้วน 
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ในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) คิดเป็นร้อยละ 91.07 มีการพฒันา
ตนเองด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ 
 
 รายงานผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 
 1. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการโดยสถาบันวิทยาการศุลกากร ส านักบริหารทรัพยากรบคุคล  
มีบุคลากรของกรมศุลกากรผ่านการอบรม จ านวน 6,124 ราย คิดเป็นร้อยละ 196.28 ของจ านวนที่ก าหนดไว้ใน
แผนพัฒนาการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับระดับ ต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบตามแนวคิดเส้นทางการฝึกอบรม 
(Training Roadmap)  
 2. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงานมีหน่วยงานระดบัส านักและกลุม่ ที่จัดส่งรายงานผลการ
ด าเนินการพฒันาบุคลากรในสังกดัอย่างครบถ้วน จ านวน 18 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 100 จากหนว่ยงานท้ังหมด 
มีหน่วยงานท่ีมีข้าราชการในสังกัดบางส่วนไดร้ับการพัฒนาน้อยกว่าปีละ 7 วัน จ านวน 24 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 
34.28 มีข้าราชการจ านวนร้อยละ 98.33 พัฒนาตนเองด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ โดยมีข้าราชการจ านวนร้อยละ 
86.76 มีการพัฒนาตนเองในรูปแบบต่างๆ ครบถ้วนตามที่ก าหนดในแผนพัฒนารายบุคคล โดยแบ่งเป็นการฝึกอบรม 
ณ หน่วยงานภายนอก คิดเป็นร้อยละ 81.42 การฝึกอบรมในหลักสูตรที่หน่วยงานด าเนินการ คิดเป็นร้อยละ 80 
การศึกษาด้วยตนเอง คิดเป็นร้อยละ 72.85 และการสอนงาน คิดเป็นร้อยละ 70 สอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระเดช  
ริ้วมงคล (2555, หน้า 143) การติดตามผลการพัฒนาและฝึกอบรม (Follow-up)เมื่อการพัฒนาและฝึกอบรมเสร็จสิ้นลง 
ผู้ที่รับผดิชอบจะต้องมีการติดตามผลการพัฒนาและฝึกอบรม โดยตดิตามดูว่า ผู้ที่ผา่นการพัฒนาและฝึกอบรมได้
น าเอาความรูค้วามเข้าใจไปใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีการงานหรอืไม่ และพฤติกรรมได้เปลี่ยนแปลงไปมากน้อย
เพียงใด และสอดคล้องกับ OCCC Asia (2560) ได้อธิบายว่า แผนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือ 
Training Roadmap เป็นการค้นหาและจัดวางเส้นทางการฝึกอบรมให้กับบุคลากรในองค์กร ซึ่งมีคุณค่ามากที่สุดในการ
ขับเคลื่อนให้องค์กรมีความกา้วหน้าและประสบความส าเร็จตามเปา้หมาย โดยมโีจทย์เชิงกลยทุธ์สอดคล้องกับแนวคิด 
ยุรพร ศุทธรัตน์ (อ้างถึงใน วิโรจน ์ก่อสกุล, 2561ข, หน้า 100-101) การยกระดับผลการปฏิบัติงาน (performance 
upgrading) องค์การจะต้องสามารถบอกได้หรือวัดได้ว่า พนักงานมกีารเรยีนรู้ มีการแสดงความรู้ และการน าความรู้
ไปใช้ได้มากน้อยเพียงใด ผลของการเรยีนรู้ การแบ่งปันความรู้ และการน าความรู้ไปใช้ จะแสดงออกมาให้เห็นผล
การด าเนินงานขององค์การ ระดับผลการปฏิบตัิงานดีขึ้น ซึ่งมีลักษณะส าคญัประการหนึ่งขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
 ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนนิงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 2560) 
มีประเด็นน ามาอภิปราย ดังนี ้
 
 1. ด้านงบประมาณ มีข้อบกพร่องในด้านการจัดสรรงบประมาณ การพัฒนาบุคลากรไมม่ีประสิทธิภาพ  
ท าให้การจัดสวสัดิการแก่บุคลากรไม่เพียงพอและแผนพัฒนาบุคลากรขาดความต่อเนื่องไม่สอดคล้องกับต าแหน่งงาน
หรือสายงานของบุคลากร สอดคลอ้งกับแนวคิดของ ธีระเดช ริ้วมงคล (2555, หน้า 140) งบประมาณการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ ส่วนหนึ่งจะขึน้อยู่กับงบประมาณ และการสนับสนุน              
ด้านค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ขององค์การ กล่าวคือ การจัดท าโครงการพัฒนาและฝึกอบรมใด ๆ ก็ตาม ถ้าขาดงบประมาณ
และการสนับสนุนเรื่องค่าใช้จ่ายตา่ง ๆ ที่จะเกิดขึ้นจากการด าเนินงานแล้ว จะเป็นปญัหาและอุปสรรคท่ีส าคัญ 
ในการด าเนินงาน ถ้ามีการสนับสนุนในเรื่องงบประมาณเป็นอย่างด ีก็จะท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การประสบความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 
 2. ด้านบุคลากรอตัราก าลังมีไม่เพยีงพอต่อภารกิจของหน่วยงาน บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรน้อย 
และมีการโอนย้ายกลับภมูิล าเนาเดมิบ่อยครั้ง ท าให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรสอดคล้องกับ สุภาภรณ์ อินทมา 
(2553) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ผลการวิจัยพบว่าขาดแคลน
อัตราก าลังบุคลากร ปญัหาภายนอก เช่น การก าหนดภาระงานจากหน่วยงานต้นสังกัด ปัญหาจากบุคลากร เช่น 
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ขาดความรู้และทกัษะในการปฏิบัติงาน การท างานเชิงยุทธศาสตร์ และปัญหาอื่นๆ เช่น ที่ตั้งหน่วยงาน การคมนาคม 
แบบอย่างผู้น า และเพื่อนร่วมงานซึ่งสอดคล้องกับ นัทธี จิตสว่าง (2555) ได้วิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
ในระบบราชการพลเรือนสามญัของไทยในทศวรรษหน้า ผลการวิจยัพบว่าการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่งของหน่วยงาน การสรรหาข้าราชการจึงถูกฝ่ายการเมืองเข้ามาเกี่ยวข้องได้ในทางปฏิบตัิ ในขณะที่ในระดับ
นโยบายการเพิ่มหรือขยายอัตราก าลังจะขึ้นอยู่กับฝา่ยการเมืองโดยเพพาะรัฐบาล ซึ่งเป็นผู้ก าหนดนโยบาย  
 3. ด้านบุคลากรไม่ให้ความส าคัญ และความเอาใจใส่ในการเข้าร่วมการฝึกอบรมท าให้บุคลากรไม่มีความรู้ 
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ผลงานจึงออกมาไม่ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้เท่าท่ีควร ซึ่งการวัดผลจากการใช้
แบบสอบถามอย่างเดียวคงไมเ่พียงพอ Leonard Nadler (อ้างถึงใน เสาวลักษณ์ สุขวิรัช 2561, หน้า 17)  
ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การพฒันาคนท่ีท างานในองค์การมีความหมาย
ครอบคลมุการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 4. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบญัชามีลักษณะไม่มีความผูกพัน รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานไม่เอื้อต่อการจูงใจ กระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานและเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงาน 
สอดคล้องกับ สภุาภรณ์ อินทมา (2553) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า การด าเนนิการพัฒนาจะขึ้นอยู่กับแนวความคิดและนโยบายการพัฒนาของผูบ้ริหาร
การศึกษาแต่ละท่าน ซึ่งจะเน้นเพพาะมิติด้านทักษะเท่านั้น ส่วนมิตดิ้านสุขภาพกายและจิตใจ และมิตดิ้านเจตคตินั้น  
ไม่ตระหนักและไม่ให้ความส าคญัมากนัก 
 5. ด้านการมอบหมายงาน การแบง่งานยังไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากบุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อเรื่องของภาระหน้าที่ของบุคลากรที่มีมากกว่าความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้ รวมถึง 
การท างานเป็นทีมยังมีการเกี่ยงงาน มอบหมายงานไม่เหมาะสมกับผูป้ฏิบัติและการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามา 
มีส่วนร่วมยังอยู่ในระดับน้อย สอดคล้องกับ พยอม วงศ์สารศรี (2542, หน้า 193) มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากร 
ให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดที่มองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในแง่ที่เป็นคุณ (Position Approach) คือมุ่งใช้บุคลากรให้
เกิดประโยชน์มากที่สุด โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลา หากอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้จึงเป็นการ
พัฒนาบุคลากร ด้วยการเสรมิสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรมั่นใจ มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง  
 
 ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร  
มีประเด็นน ามาอภิปราย ดังนี ้
 1. ด้านงบประมาณ ควรมีการวางแผนจัดสรรงบประมาณ โดยการท าการส ารวจ และประเมินผล  
เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องในการด าเนนิงาน ให้เพียงพอต่อการพัฒนาบุคลากรและการจัดสวัสดิการแก่บคุลากร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ สภุาภรณ์ อินทมา (2553) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เชียงใหม่ เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลควรส่งเสริมสนบัสนุนงบประมาณเพื่อการ
พัฒนาบุคลากร จดัสิ่งอ านวยความสะดวก อุปกรณ ์ให้เพียงพอสร้างบรรยากาศการท างานให้เอื้อต่อการส่งเสริม 
และพัฒนาบุคลากร 
            2. ด้านบุคลากรอัตราก าลังมีไม่เพียงพอต่อภารกิจงาน ควรเปิดให้มีการสอบบรรจุสรรหาบุคลากร  
ตามหลักสมรรถนะ ให้เพียงพอและสอดคล้องต่อภารกิจของงาน ทั้งนี้หน่วยงานในการวิเคราะห์และวางแผนข้อมูล
เกี่ยวกับอัตราก าลังคนควรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 
พลเรือน (2561) ได้กล่าวว่า ระบบข้าราชการผูม้ีผลสมัฤทธ์ิสูง (High Performance and Potential System: 
HIPPS) เป็นระบบบริหารก าลังคนคุณภาพของภาคราชการที่มุ่งเน้นการพัฒนาข้าราชการที่เป็นคนเก่ง คนดี 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อเตรียมความพร้อมใหเ้ป็นผู้น าท่ีมีคณุภาพในจ านวนที่เพียงพอส าหรับการเป็น
ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญ หรือผู้ทรงคุณวุฒิต่อไปในอนาคต 
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3. สนับสนุนบุคลากร สามารถฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ผา่นระบบสารสนเทศเพื่อการเรยีนรู้ระบบ 
(e-Learning) โดยด าเนินการพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์และพัฒนาเนื้อหาบทเรียน Online และขอใหผู้้บังคับบัญชา 
ก าชับ และก ากับดูแลวินัยในการเข้ารับการฝึกอบรม ของบุคลากรในสังกัด โดยเพพาะในเรื่องของการรักษาเวลา การเข้ารับ
ฝึกอบรมด้วยความตั้งใจ การอยู่ร่วมการฝึกอบรมตลอดระยะเวลาของหลักสูตรสอดคล้องกับแนวคิด McKeon  
(อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561ข, หน้า 48) ได้ให้ความหมายของ “นวัตกรรม”ไว้ว่า เป็นเรื่องการกระท าสิ่งต่าง ๆ 
ด้วยวิธีการแปลก ๆ ใหม่ ๆ และรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ด้าน ทั้งทางด้านความคิด ด้านกระบวนการ 
หรือองค์กร 

4. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบญัชามีลักษณะไม่มีความผูกพัน  ผู้บังคับบญัชา
ควรใส่ใจผู้ใตบ้ังคับบัญชา มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร โดยการชมเชย หรือการให้รางวัล รวมทั้ง 
ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เกดิความเหมาะสมสอดคล้องกับแนวคิดของ Hammer and 
Champy (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561 ข, หน้า 79-80 สายการบังคับบัญชา (hierarchy) ขององค์การจะต้อง
สั้นลง เป็นองค์การแนวราบ (Flat Organization) เพื่อให้การด าเนนิงานเป็นไปด้วยความรวดเร็ว ตอบสนอง 
ความต้องการได้ทันเวลา ทันเหตุการณ ์
 5. ด้านการมอบหมายงาน พัฒนาระบบการแบ่งงานกันท า ตามความช านาญเพพาะด้านให้สอดคล้อง 
กับภารกิจของงาน มีการสอนงาน บุคลากรให้ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการท างานเป็นทีม 
ผู้บังคับบญัชาควรเข้ามามบีทบาทในการส่งเสรมิการท างานร่วมกัน มีการระดมความคดิเห็น และมีความไวว้างใจซึ่งกัน
และกนัในทุกหน่วยงานสอดคล้องกับแนวคดิของ Hammer and Champy (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561ข, 
หน้า 79-80)  การมอบอ านาจ (empower) การให้ความเชื่อถือและใหค้วามส าคัญกับเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ  
โดยอบรมให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ และมอบอ านาจให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ประจ าวันและสอดคล้องกับแนวคดิของ เสาวลักษณ์ สุขวิรัช (2561, หน้า 55) ให้ความหมายว่า การจดัการความรู้ 
(Knowledge Management) หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบในการค้นหา สร้าง รวบรวม จดัเกบ็ เผยแพร่ 
ถ่ายทอด แบ่งปัน และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ เช่น การสร้าง 
รวบรวม แลกเปลีย่นและใช้ความรู้ เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 
2560) ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 1. งบประมาณทีไ่ดร้ับจัดสรรเพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากรมจี ากัดจึงควรสนับสนุนให้ด าเนินการพัฒนา
บุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน (Coaching) อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ซึ่งตรงตามความต้องการและความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน  
 2. หน่วยงานทีร่ับผิดชอบในการวิเคราะห์และวางแผนข้อมูลเกีย่วกับอัตราก าลังคน ควรส ารวจ 
ความต้องการด้านอัตราก าลังอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ทราบถึงปัญหาและแนวทางแก้ไข 
 3. ด้านบุคลากรไม่ให้ความส าคัญในการฝึกอบรม ควรมีกฎระเบียบทีเ่คร่งครดั เพื่อให้บุคลากรปฏิบตั ิ
ตามระเบียบ และส่งเสริมให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร โดยการเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อทราบถึงปัญหาและ
แนวทางแก้ไขในปัจจุบัน โดยมีการอบรม สมัมนาในการให้ความรู้อย่างต่อเนื่องชัดเจนพร้อมทั้งมีการติดตามและ
ประเมินผลหลังการฝึกอบรม เพื่อให้เกิดการพัฒนาตนเองและสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และพัฒนาหลักสตูรการอบรมใหม้ีความทันสมัย  
 4. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบญัชาควรใส่ใจผู้ใต้บังคับบญัชาควรใหค้วาม
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีการส่งเสรมิสนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร โดยการให้รางวัล  
และค าชมเชย 
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 5. ดา้นการมอบหมายงาน มีการแบ่งงานกันท าท่ีเหมาะสมระหวา่งผูป้ฏิบัติงานกับภารกิจของงาน  
มีการสอนงานภายในหน่วยงานใหม้ีความรู้ ทักษะความสามารถท่ีเพยีงพอในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององค์กร  
 6. ควรมีแบบการประเมินที่สะท้อนความรู้ ที่ไดร้ับของผู้เข้ารับการฝกึอบรมอย่างแท้จริง และแสดงถึง 
การมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 
ปัญหา 

จากการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร (ปี 2558 – 
2560) ผู้วิจัยมีข้อจ ากัดไม่สามารถน าข้อมูลของแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2561 มาท าการศึกษาวิจัยได้ เนื่องจากสถาบันวิทยาการศุลกากร ส านักบรหิารทรัพยากรบุคคล อยู่ระหว่าง
การรวบรวมและจัดท ารายงานสรปุผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2561  
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