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บทคดัย่อ 

 การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปริมาณ  มวีตัถุประสงค์ของการวจิยัเพื่อศกึษาการพฒันาศกัยภาพ ปัญหา
อุปสรรค รวมทัง้แนวทางการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวง
พาณิชย ์ซึง่ใชว้ธิกีารวจิยัเอกสาร และวจิยัภาคสนาม ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม จ านวน 154 คน 
โดยใช้แนวคดิการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ Leonard Nadler 3 ด้าน ม ีด้านการฝึกอบรม ศกึษาและพฒันา 
เพื่อเพิม่ศกัยภาพ 10 ทกัษะตามแนวทางของ World Economic Forum การวจิยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ  อายุ และระยะเวลาในการท างาน ไม่มคี่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ยกเวน้ปัจจยัการศกึษาและต าแหน่ง
แตกต่างกนัอย่างมีค่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ได้ค่าเท่ากบั 0.048,0.036 ตามล าดบั ส่วนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ 3 ดา้น คอื การฝึกอบรม ศกึษาและพฒันานัน้สามารถส่งผลต่อศกัยภาพของขา้ราชการในการ
ปฏบิตังิาน มคี่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.048 , 0.036 และ 0.034 ตามล าดบั เป็นไปตามสมมุตฐิานทีก่ าหนดไว ้
โดยพบปัญหาอุปสรรคทีส่่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพ 1) ปัญหาดา้นงบประมาณทีไ่ม่เพยีงพอ 2) ปรมิาณงานที่
เพิม่มากขึน้ส่งผลกระทบต่อบุคลากร 3) การพฒันาหลกัสตูร เนื้อหายงัไม่ไดร้บัการปรบัปรุง และ 4) การสละสทิธิ ์
รบัทุนการศึกษาท าให้ผู้สนใจอื่นเสยีโอกาส ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาอุปสรรค ดงันี้ 1) หน่วยงานควรมี
วางแผนงบประมาณใหเ้พยีงพอ เหมาะสม 2) พฒันาบุคลากรในหน่วยงานทุกระดบัใหเ้ตรยีมพรอ้มรบัภาระงานที่
เพิม่มากขึน้ 3) พฒันาปรบัปรุงหลกัสูตร เนื้อหาใหม้คีวามทนัสมยั ทนัต่อสภาพแวดล้อม สงัคม และ 4) เตรยีม
ส ารองบุคลากรไวส้ าหรบัทดแทนผูส้ละสทิธิร์บัทุนการศกึษา 
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บทน า 

เมื่อโลกเคลื่อนตวัเขา้สู่ศตวรรษที ่21 เขา้สู่ยุคกระแสโลกาภวิฒัน์ เป็นยุคทีม่กีารเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็
และไร้ขอบเขต เทคโนโลยีและดิจิทัลไม่ได้เป็นเพียงเครื่องมือที่สนับสนุนการท างานเช่นที่ผ่านมา แต่มีขึ้นเพื่อ
ตอบสนองความต้องการใหม้นุษยไ์ดท้ ากจิกรรมต่าง ๆ  ไดอ้ย่างสะดวกและรวดเรว็ขึน้ และขณะเดยีวกนักส็่งผลต่อการ
เปลีย่นแปลงทางดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืงและโครงสรา้งต่าง ๆ ทัง้วฒันธรรมและการบรหิารจดัการ จากกระแสการ
เปลีย่นแปลงนี้ไดส้่งผลต่อองคก์รต่าง ๆ ทัง้ภาครฐัและเอกชน ใหเ้ลง็เหน็และเตรยีมรบัมอืต่อการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิ
เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต หลาย ๆ องค์กรจึงได้เห็นความส าคญัในการที่จะพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากคนเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญทางการบริหารจัดการมากที่สุด มนุษย์สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ตลอดชีวิต สามารถเพิ่ม
ประสทิธภิาพไดด้ว้ยการพฒันาดา้นต่าง ๆ การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึมคีวามส าคญัเป็นอย่างยิง่ เพราะถา้องคก์ารมี
ทรพัยากรมนุษยท์ีด่แีละมคีุณภาพกจ็ะสง่ผลไปถงึองคก์รใหม้คีวามมัน่คงและแขง็แกร่งตามไปดว้ย 

ดงันัน้ การพฒันาทรพัยากรมนุษย์จงึมคีวามส าคญัเป็นอย่างมากต่อองค์การต่าง ๆ ไม่ว่าองค์การจะ
เปลีย่นแปลงหรอืปรบัปรุงไปทศิทางใด ลว้นมคีวามเกีย่วขอ้งกบัทรพัยากรมนุษยต์ลอด เหน็ไดว้่าตวัชีว้ดัความส าเรจ็ของ
องคก์ารอยู่ที ่“คุณภาพของบุคลากร” ในองคก์าร ทรพัยากรมนุษยจ์งึถอืว่าเป็นทรพัยากรทีส่ าคญัและทรงคุณค่าต่อการ
ปฏบิตังิานการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึไดถู้กก าหนดใหม้คีวามส าคญัและจดัเป็นยุทธศาสตรห์ลกัขององคก์ารต่าง ๆ  
สิง่หนึ่งทีจ่ าเป็นอย่างยิง่  

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ถือเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว 
บุคลกิภาพการปรบัตวั และการคดิรเิริม่ของบุคคลในองค์กร ผ่านกระบวนการของการศกึษา  การฝึกอบรม และการ
พฒันา ซึ่งองค์กรเป็นด าเนินการให้ หรอืโดยบุคลากรด าเนินการเอง เพื่อให้เกดิการพฒันาทางด้านความคดิ ความรู้ 
จติใจ บุคลกิภาพและการท างาน เมื่อไดร้บัการพฒันาแลว้  สามารถวดัผลงานหรอืความประพฤตขิองบุคลากรในองคก์ร
ไดว้่ามกีารเปลีย่นแปลงไปในทศิทางทีอ่งคก์รตอ้งการ 

กระทรวงพาณิชย ์ไดม้กีารจดัท าแผนปฏบิตัริาชการระยะ 5 ปี ขึน้ตามแนวทางการจดัท าแผนระดบัที ่3 
ของส านักงานสภาพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(สศช.) ซึง่ไดพ้จิารณาความสอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทภายใตยุ้ทธศาสตรช์าตแิผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ินโยบายของคณะรฐัมนตรทีีแ่ถลงต่อรฐัสภา 
และแผนอื่นที่เกี่ยวขอ้งของกระทรวงพาณิชย์ เพื่อให้มคีวามเชื่อมโยงของนโยบายและน าไปสู่กรอบแนวทางในการ
ขบัเคลื่อนสู่การปฏบิตัิของกระทรวงพาณิชย ์ใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ทีมุ่่งเน้น “เป็นองค์กรหลกัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิ
การคา้ดว้ยการตลาด 5.0 ภายในปี 2570”ภายใต้บรบิททีต่อบสนองและเกดิประโยชน์สงูสุดแก่ผูป้ระกอบการเกษตรกร 
ประชาชน รวมทัง้ผลกัดนัเศรษฐกจิการค้าไทยให้เติบโตอย่างยัง่ยนื มสีาระส าคญั 4 ประเดน็ ซึง่ 1 ในประเดน็นัน้คือ 
ประเดน็ที ่4 มเีป้าหมายเพื่อใหอ้งคก์รมปีระสทิธภิาพและโปร่งใส (กระทรวงพาณิชย.์ 2565, หน้า 1-3) 

ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์เป็นหน่วยงานในสงักดักระทรวงพาณิชยท์ าหน้าที่พฒันายุทธศาสตร์
แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนการปฏบิตังิาน จดัสรรทรพัยากร ประสานการบรหิารราชการ และปฏบิตังิานทีอ่ยู่ใน
อ านาจของกระทรวง จงึไดจ้ดัท าแผนปฏบิตัริาชการรายปี พ.ศ. 2567 มสีาระส าคญั 3 ประเดน็ ประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้ง คอื 
ประเดน็ที่ 3 พฒันาสู่องค์กรและบุคลากรที่มขีดีความสามารถสูงและมธีรรมาภิบาล โดยมเีป้าหมาย คอื ให้องคก์รและ
บุคลากรมขีดีความสามารถสูงและมธีรรมาภิบาลหน่วยงานจงึได้ก าหนดประเดน็ในการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน 
เพราะจะเขา้ใจถงึสภาพปัญหาของการด าเนินงานภายในองคก์ร ทัง้ในดา้นโครงสรา้ง การปฏบิตังิานรวมถงึศกัยภาพของ
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บุคลากรในองคก์ร อนัจะส่งผลใหส้ามารถก าหนดแนวทางการปฏบิตังิานของบุคลากร ตลอดจนแนวทางในการส่งเสรมิ 
ปรบัปรุง เพื่อพฒันาศกัยภาพใหก้บับุคลากรในหน่วยงานมากทีส่ดุ (ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย.์ 2566, หน้า 1-2) 

เพื่อใหก้ารพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร ใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงจงึมคีวามส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ  
ทีอ่งองคจ์ะประสบความส าเรจ็ในดา้นต่าง ๆ  จงึดไูดจ้ากการด าเนินการวางแผนและเตรยีมความพรอ้มบุคลากรทุกประเภท
และทุกระดบัในองคก์ารใหม้คีวามรู ้ความสามารถและทกัษะทีเ่หมาะสม เพื่อใหส้ามารถปรบัตวัใหเ้ท่าทนัการเปลีย่นแปลง
ของเทคโนโลย ีมคีวามพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีข่องตน 

ผู้วิจ ัยซึ่งเป็นบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์ จึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนา
ศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์รวมถงึการศกึษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผล
ต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์เพื่อเป็นแนวทางทางแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพาณิชยต่์อไป 

สมมติฐานการวิจยั 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดสมมตฐิานของการวจิยั ดงันี้ 
1. ปัจจยัภูมหิลงัของขา้ราชการทีแ่ตกต่างกนัจะส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพาณิชยแ์ตกต่างกนั 
2. การพฒันาทรพัยากรมนุษย์จะส่งผลต่อศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงาน

ปลดักระทรวงพาณิชย ์

วิธีการด าเนินการวิจยั 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัใชว้ธิกีารวจิยั ดงันี้ 
1. การวิจัยเอกสาร เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร หนังสือ สื่อ

อเิลก็ทรอนิกส ์รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ คู่มอืการปฏบิตัิงาน รายงานการประชุม ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่  
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตัริาชการของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์

2. การวจิยัสนาม ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยมกีารวเิคราะหเ์ชงิ
ปริมาณ ใช้การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้แจกให้กับกลุ่มตัวอย่างที่ได้รับคืนมาเป็นข้อมูลเพื่อตอบ
วตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยการน าค าตอบทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามมาแปลงขอ้มูลเป็นตวัเลขในรูปแบบของรหสั
ขอ้มลู จากนัน้บนัทกึค่าและประมวลผลค่าสถติทิีต่อ้งการใชโ้ดยใชโ้ปรแกรมการค านวณสถติดิว้ยคอมพวิเตอร ์SPSS  

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
การวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ เฉพาะกลุ่มขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานในส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์

จ านวน 250 คน   
2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรการ

ค านวณของ Taro Yamane (1973, อ้างถึงใน เฉลมิพล ศรหีงษ์. 2567, หน้า 23) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ ร้อยละ 95 และ
ยอมรบัความคลาดเคลื่อนที่เกดิจากการสุ่มตวัอย่างไม่เกนิ 0.05 จากการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากประชากร 
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ที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คือ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 153.8 คน ดงันี้ เพื่อให้งานวจิยัมขีอ้มูลที่สมบูรณ์ ผู้วิจยัจึงใช้กลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 154 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัเรื่อง การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชการส านักงาน

ปลดักระทรวงพาณิชย ์ผูว้จิยัไดเ้ลอืก คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู 
โดยท าการศกึษาจากขอ้มลูพืน้ฐานแนวคดิทฤษฎแีละการทบทวนแนวคดิทฤษฎ ีรวมทัง้งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง Leonard Nadler 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์

10 ทกัษะตามแนวทางของ World Economic Forum 

วิธีการสร้างเคร่ืองมือ 
ผูว้จิยัด าเนินการสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัตามขัน้ตอนดงันี้ 
1. ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีจากเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตัิงาน เพื่อท าความเขา้ใจโครงสร้างด้านเนื้อหาที่จะน ามาสร้างแบบสอบถาม โดยก าหนดตวัแปรอสิระ 
ทีส่ง่ผลต่อตวัแปรตาม 

2. น าแบบสอบถามทีไ่ดท้ าการออกแบบแลว้เสรจ็ใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาท าการตรวจสอบและปรบัปรุง
แกไ้ขใหแ้บบสอบถามมคีวามสมบรูณ์มากขึน้ และเสนอใหอ้าจารยพ์จิารณาอกีครัง้ 

การทดสอบเครื่องมือ 
เพื่อใหแ้บบสอบถามมคีุณภาพ ผูศ้กึษาวจิยัไดท้ าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ดา้น 

คอื ความเทีย่งตรงของเน้ือหา (validity) และความน่าเชื่อถอื (reliability) ของแบบสอบถาม โดยด าเนินการดงันี้  
1. การหาความเทีย่งตรงของเน้ือหา (validity)  

1.1 ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ โดยใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาพจิารณาและตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของเน้ือหา โครงสรา้งแบบสอบถามและปรบัปรุงการใชภ้าษาใหม้คีวาม ชดัเจนและเหมาะสม  

1.2 ด าเนินการปรบัปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท์ีป่รกึษา  
2. การหาความน่าเชื่อถอื (reliability)  

2.1 ผู้วิจ ัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ ( try out) กับบุคลากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกบั
ประชากรทีผู่ว้จิยัไดศ้กึษา จ านวน 30 คน  

2.2 น าแบบสอบถามทีเ่กบ็รวบรวมมาได ้น าไปทดสอบความน่าเชื่อถอืเพื่อหาค่าความเชื่อมัน่
ดว้ยการหาค่าสมัประสทิธแิอลฟาตามวธิกีารของครอนบคั (Cronbach's alpha coefficient) โดยผลการวเิคราะห์
ความเชื่อมัน่มคี่าเท่ากบั 0.85 แบบทดสอบมคีวามน่าเชื่อถอืค่อนขา้งสงูสามารถน าไปใชไ้ดจ้รงิกบักลุ่มตวัอย่าง 
เน่ืองจาก ค่า Cronbach's AIpha ทีค่ านวณไดม้คี่าเกนิกว่า 0.70 (เฉลมิพล ศรหีงษ์. 2567, หน้า 120-121) 
วิธีการเกบ็รวมรวมข้อมลู 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงันี้ 
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1. ขอ้มลูปฐมภูม ิ(primary data) ไดจ้ากการส ารวจโดยใชแ้บบสอบถาม โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั 
คอื กลุ่มขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์อ าเภอเมอืง จงัหวดันนทบุร ีจ านวน 154 คน โดยการสุ่มตวัอย่าง
แบบง่าย  

2. ขอ้มูลทุตยิภูม ิ(secondary data) ไดจ้ากการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร วารสาร สิง่พมิพ ์
สื่ออเิลก็ทรอนิกส ์รายงานการวจิยั สารนิพนธ ์วทิยานิพนธ ์ดุษฎนีิพนธ ์และขอ้มูลหลกัฐานต่าง ๆ ทีม่อียู่ รวมทัง้สื่อ
อเิลก็ทรอนิกส ์  

การวิเคราะหข้์อมลู 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ด าเนินการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามเพื่อน ามาวเิคราะหข์อ้มลู โดยด าเนินการดงัต่อไปนี้ 

1. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ในการตอบค าถาม และท าการลงรหสั 
(Coding) ในแต่ละค าถามของแบบสอบถาม 

2. ประมวลผลขอ้มูลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเรจ็รูปทางสถิติ (SPSS) และสรุปผลการวเิคราะห์
ขอ้มลู เพื่อตรวจสอบสมมตฐิานการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวจิยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 

 วตัถปุระสงคท่ี์ 1 เพื่อศึกษาการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดจ้ากเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งันี้ 

 การพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสดุคอื ดา้นการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ระดบัรองลงมาคอื ดา้นการศกึษาอยู่ใน
ระดบัมาก และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุด คอื ดา้นการพฒันาอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบัมรีายละเอยีดดงันี้ทัง้ 3 ดา้น ซึง่มกีาร
แปลผลโดยรวมอยู่ในระดบัค่าเฉลีย่ (   = 4.45, S.D = 0.59) อยู่ในระดบัมาก  เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นโดยเรยีงล าดบัตาม
ค่าเฉลี่ยจากสงูสุดไปต ่าสุด พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้านการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย (   = 4.69, S.D = 0.46) อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด ระดบัรองลงมาคอื ดา้นการศกึษา ค่าเฉลีย่ (   = 4.43, S.D = 0.61) อยู่ในระดบัมาก และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
ต ่าสดุคอื ดา้นการพฒันา ค่าเฉลีย่ (   = 4.22, S.D = 0.71) อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบัมรีายละเอยีดดงันี้ 

1. การพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์ตามแนวทาง
การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง Leonard Nadler ในด้านการฝึกอบรม  ซึง่มคี่าแปลผลโดยรวมค่าเฉลีย่ (= 4.69, S.D 
= 0.46) อยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปต ่าสุด พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลีย่สงูสุดคอื ขอ้ที ่3 ทีว่่าภายหลงัเขา้รบัการฝึกอบรม บุคลากรสามารถน าความรูท้ีไ่ดร้บัไปใชใ้นการปฏบิตังิานได้
อย่างเหมาะสม ค่าเฉลีย่ (= 4.77, S.D = 0.42) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ขอ้ที ่1 ทีว่่าหลกัสตูร เนื้อหาในการ
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ฝึกอบรมมคีวามเหมาะสม ตรงตามความตอ้งการของบุคลากรผูเ้ขา้อบรม และขอ้ที ่2 ทีว่่าวทิยากรมคีวามรู ้ความสามารถ 
มาใหค้วามรูแ้ก่ผูเ้ขา้อบรมอย่างเหมาะสม ค่าเฉลีย่ (= 4.66, S.D = 0.48) อยู่ในระดบัมากทีส่ดุ ตามล าดบั 

2. การพฒันาศักยภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์ ตาม
แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ Leonard Nadler ในด้านการศึกษา ซึ่งมีค่าแปลผลโดยรวมค่าเฉลี่ย (= 
4.43, S.D = 0.61) อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้โดยเรยีงล าดบัตามค่าเฉลีย่จากสงูสุดไปต ่าสุด พบว่า ขอ้ที่
มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอ้ที่ 3 ที่ว่าหลงัเขา้รบัการศึกษา บุคลากรสามารถน าความรู้จากการศึกษาที่ได้รบัไปใช้ในการ
ปฏิบตัิงาน ค่าเฉลี่ย (= 4.69, S.D = 0.47) อยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ ข้อที่ 1 ที่ว่าควรมีการจดัหาขอ้มูล
เกีย่วกบัสถานศกึษาทัง้ในประเทศและต่างประเทศใหบุ้คลากรทีส่นใจศกึษาต่อ และขอ้ที ่2 ทีว่่ามกีารเตรยีมความพร้อม 
แนะแนวใหบุ้คลากรก่อนเดนิทางไปศกึษาต่อ เช่น อบรมดา้นภาษา วฒันธรรม และอื่น ๆ ค่าเฉลีย่ (= 4.29, S.D = 
0.67) อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 

3. การพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์ตามแนวทาง
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ Leonard Nadler ในด้านการพฒันา ซึ่งมคี่าแปลผลโดยรวมค่าเฉลี่ย (= 4.22, S.D = 
0.71) อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้โดยเรยีงล าดบัตามค่าเฉลีย่จากสงูสุดไปต ่าสุด พบว่า ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสดุ
คอื ขอ้ที ่3 ทีว่่าภายหลงัเขา้รบัการพฒันา บุคลากรสามารถน าความรู ้ทกัษะทีไ่ดร้บัไปใชใ้นการปฏบิตังิานไดเ้หมาะสม 
ค่าเฉลี่ย (= 4.43, S.D = 0.60) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคอื ขอ้ที่ 2 ที่ว่ากจิกรรมการพฒันา สามารถก าหนดรูปแบบ
แนวทางทีเ่หมาะสม ตรงตามความตอ้งการของบุคลากรทีเ่ขา้ร่วม ค่าเฉลีย่ (= 4.13, S.D = 0.76) อยู่ในระดบัมาก และขอ้
ที ่1 ทีว่่ามกีารส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในเรื่องการพฒันาตนเองต่อเนื่อง เพื่อประโยชน์ในการจดัสง่บุคลากรเขา้รบั
การพฒันาในดา้นต่าง ๆ  ค่าเฉลีย่ (= 4.11, S.D = 0.75) อยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 

วตัถปุระสงคท่ี์ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการ

ปฏิบติังานของข้าราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์สามารถสรุปไดด้งันี้ 

1.  ปัญหาเรือ่งงบประมาณ 
งบประมาณไม่เพียงพอในการพัฒนาบุคลากร เนื่ องจากการจัดสรรไม่ครอบคลุมการ

ด าเนินงานในการท ากจิกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ที่มคีวามจ าเป็นต้องด าเนินการตามค าสัง่ หรอืแผนงาน ขาดการ
เตรยีมการดา้นงบประมาณทีต่่อเนื่อง และยงัไม่ทัว่ถงึทุกภารกจิ และดว้ยขอ้จ ากดัของงบประมาณส่งผลต่อการจดัซื้อ
วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีและการจ้างบุคลากรไม่เพียงพอต่อการจดักจิกรรม ขาดแคลนอุปกรณ์ที่จ าเป็นต้องใช้ใน
กจิกรรม และปัญหาเรื่องระบบอเิลก็ทรอนิกสท์ีไ่ม่เอือ้ต่อการปฏบิตังิานจรงิ บางระบบมคีวามซบัซอ้น ใชง้านยาก ขาด
การอบรมใหค้วามรูแ้ก่พนกังาน สง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานเกดิปัญหาล่าชา้และอาจผดิพลาดได้ 

2.  ปัญหาเรือ่งปริมาณงาน 
เนื่องจากภารกจิของกระทรวงมคีวามหลากหลาย และมคีวามซบัซอ้น ภารกจิความรบัผดิชอบ

ในแต่ละกองมคีวามแตกต่างกนั รายละเอยีดเกดิความยุ่งยาก ล่าชา้ จงึท าใหก้ารท างานยงัไม่บรรลุวตัถุประสงคเ์ท่าทีค่วร 
โดยปรมิาณงานของหน่วยงานมแีนวโน้มเพิม่สงูขึน้ทุกปี สาเหตุบางสว่นมาจากภารกจิใหม ่ๆ  จากกระทรวง และอาจมคี าสัง่
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ให้ปฏบิตัินอกเหนือจากแผนงานที่วางไว้จ านวนมาก ส่งผลให้บุคลากรที่มเีวลาปฏบิตัิงานในหน้าที่หลกัน้อยลง อกีทัง้
จ านวนบุคลากรของหน่วยงานมจี ากดัไม่สอดคลอ้งกบัจ านวนภารกจิทีม่อีย่างหลากหลายสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างาน  

3.  ปัญหาเรือ่งการพฒันา 
หลกัสตูรในการพฒันาบุคลากรยงัมคีวามล่าสมยัในบางหลกัสตูร กฎหมาย ระเบยีบ ขอ้บงัคบัที่

ต้องมกีารปรบัปรุง รวมถงึการพฒันาบุคลากรรวมถงึในดา้นอื่น ๆ  ขาดความต่อเนื่อง และไม่ทนัต่อเหตุการณ์ สถานการณ์
ปัจจุบนั รวมไปถึงการสร้างสภาวะการรบัรู้ให้กบับุคลากรมคีวามตื่นตวัต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ในปัจจุบนั และใน
อนาคต 

4.  ปัญหาเรือ่งบุคลากร 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการศกึษา ยงัมปัีญหาเรื่องปัจจยัสว่นบุคคลของผูไ้ดร้บั

การสนับสนุนทุนการศกึษา อาท ิปัจจยัครอบครวั ปัญหาสุขภาพ รวมถึงเรื่องอื่น ๆ เป็นต้น  จงึมกีารสละสทิธิ ์
ภายหลงัซงึท าใหบุ้คลากรคนอื่นพลาดโอกาสไดร้บัจากทุนการศกึษาของหน่วยงานไปดว้ย 

 วตัถปุระสงคท่ี์ 3 เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาและอปุสรรคในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์

1. แนวทางการแก้ปัญหาเรือ่งงบประมาณ 
   หน่วยงานควรมวีางแผนยุทธศาสตรใ์นการพฒันาบุคคลในดา้นต่าง ๆ ใหค้รบถว้น เพยีงพอ 

เหมาะสม รวมถงึการวางแผนจดัเตรยีมงบประมาณใหเ้พยีงพอ และควรมกีารจดัสรรงบประมาณในการจดักจิกรรม
อย่างต่อเนื่อง จดัสรรงบประมาณโดยใชห้ลกัความมปีระสทิธภิาพและคุม้ค่าทีสุ่ด และพฒันาระบบอเิลก็ทรอนิกส์
เพื่อให้ง่ายต่อการเบกิจ่าย รดักุม ถูกต้อง การจัดหาวสัดุอุปกรณ์ให้เพยีงพอต่อการอ านวยความสะดวกในการ
ปฏบิตังิาน เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

2. แนวทางการแก้ปัญหาเรือ่งปริมาณงาน 
   ควรมกีารพฒันาบุคลากรภายในหน่วยงานทุกระดบั ใหไ้ดร้บัการศกึษาเรยีนรู ้ภาระกจิหลกั 

ภารกจิรองของหน่วยงาน ของกอง ของกลุ่มงาน รวมไปถงึภารกจิเร่งด่วนของหน่วยงาน ควรหาวธิปีรบัลดขัน้ตอน
การปฏบิตังิานใหก้ระชบัยิง่ขึน้ พฒันาระบบประสานงานระหว่างแต่ละกองในหน่วยงาน และน าระบบเทคโนโลยี
ดจิทิลัมาปรบัใชเ้พื่อลดการใชเ้อกสาร เพิม่ความรวดเรว็ และพฒันาระบบบรหิารจดัการขอ้มลูใหเ้กดิความคล่องตวั 
ตดัขัน้ตอนทีไ่ม่จ าเป็นออกเพื่อลดระยะเวลาในการปฏบิตังิานและเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานใหด้ยีิง่ขึน้  
ควรมกีารจดัท าคู่มอืในการปฏบิตัขิองแต่ละกองเพิม่เตมิดว้ย 

3. แนวทางการแก้ปัญหาเรือ่งการพฒันา 
    ควรมกีารปรบัปรุง พฒันาหลกัสตูรการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามทนัสมยั ทนัต่อ

เหตุการณ์ สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป ควรปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง และในการพฒันาบุคลากรในแต่ละครัง้ควร
ส ารวจความต้องการของหน่วยงานและบุคลากรไปพร้อมกนั เพื่อให้ได้ผลลพัธ์ที่ตอบโจททต่์อภารกจิมากทีสุ่ด 
ควรสรา้งนิสยั สรา้งการรบัรูใ้หก้บับุคลากรมคีวามตื่นตวั รองรบัการเปลีย่นของประเทศในอนาคต ใหส้อดรบักบั
วสิยัทศัน์ พนัธกจิของหน่วยงาน 
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4. แนวทางการแก้ไขปัญหาเรือ่งบุคลากร 
ควรมกีารจดัเตรยีมส ารองบุคคลทีจ่ะไดร้บัการสนบัสนุนทุนการศกึษาไว ้ในกรณีทีค่นหลกัมเีหตุ

ปัจจยัแทรกซอ้นตามทีก่ล่าวขา้งตน้ หรอืควรหามาตรการในการป้องกนัแกไ้ขเหตุดงักล่าว และควรเตรยีมความพรอ้มใหก้บั
บุคลากรทัง้ทางร่างกาย และจติใจ เพิม่เตมิดว้ย 

 อภิปรายผลการวิจยั  
  การวจิยัเรื่อง การพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์
ผู้วจิยัได้น าผลที่พบจากการวจิยัมาอภิปรายเชื่อมโยงทฤษฎีแนวคดิ และอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยมี
รายละเอยีด ดงันี้ 

 จากการวจิยัพบว่าปัจจยัภูมหิลงั อายุ เพศ และระยะเวลาในการท างานของข้าราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชยท์ีต่่างกนันัน้ ไม่ส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทีต่่างกนั และปัจจยั
ภูมหิลงั ระดบัการศกึษา และระดบัต าแหน่ง ของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชยท์ีแ่ตกต่างกนั กลบัส่งผลต่อ
การพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพาณิชยท์ีต่่างกนั โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ T Sig. (2-tailed) 
ชาย 46 29.87 1.115 0.799 
หญงิ 108 70.13   
รวม 154 100   

เพศ พบว่าไดค้่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.779 ซึง่มากกว่าค่านัยส าคญัทางสถติทิี ่ระดบั 0.05 จงึไม่
เป็นตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ธนาภรณ์ บุญทอง (2561) ได้ท าวจิยั เรื่องการพฒันา
ศกัยภาพในการท างานของบุคลากร : กรณีศกึษา กองสถานที ่ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภยั ส านักเลขาธกิาร
นายกรฐัมนตร ีโดยในการวจิยัดงักล่าวปรากฎว่าการพฒันาทรพัยากรบุคคลขององคก์ร เป็นไปในทศิทางที่ด ีเหน็ไดจ้าก
การทีเ่จา้หน้าทีม่ทีกัษะ ความรู ้เพิม่มากขึน้ รูจ้กัการท างานเป็นทมี เขา้ใจความตอ้งการของตวัเอง พฒันาบุคลกิภาพได้
อย่างเหมาะสม มคีวามเป็นผูน้ า และสรา้งแรงจงูใจในการท างานไดด้ยีิง่ขึน้ ไดม้กีารตัง้สมมุตฐิานไวว้่าปัจจยัส่วนบุคคล
ของบุคลากรกองสถานที ่ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภยั ส านักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีเพศแตกต่างกนัจะสง่ผล
ต่อแนวทางการพฒันาแตกต่างกนั ซึง่ผลการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลพบว่า ความแตกต่างของเพศไม่ไดส้่งผลต่อแนว
ทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรทีต่่างกนั ไม่ตรงตามสมมตฐิานการวจิยัทีก่ าหนดไว ้

อาย ุ จ านวน (คน) รอ้ยละ F Sig. 
ต่ ากวา่ 30 ป ี 21 13.64 1.396 0.239 
31 – 40 ป ี 75 48.70   
41 – 50 ป ี 47 30.52   
51 ปี ขึ้นไป 11 7.14   

รวม 154 100   

อายุ พบว่าไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.239 ซึง่มากกว่าค่านัยส าคญัทางสถติทิี ่ระดบั 0.05 จงึไม่เป็นตาม
สมมตฐิานทีก่ าหนดไว ้ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนาภรณ์ บุญทอง (2561) ไดท้ าการวจิยัเรื่อง การพฒันาศกัยภาพ
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ในการท างานของบุคลากร : กรณีศึกษา กองสถานที่ ยานพาหนะ และรักษาความปลอดภัย ส านักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตร ีโดยในการวจิยัดงักล่าวปรากฎว่าการพฒันาทรพัยากรบุคคลขององคก์ร เป็นไปในทศิทางทีด่ ีเหน็ไดจ้าก
การทีเ่จา้หน้าทีม่ทีกัษะ ความรู ้เพิม่มากขึน้ รูจ้กัการท างานเป็นทมี เขา้ใจความตอ้งการของตวัเอง พฒันาบุคลกิภาพได้
อย่างเหมาะสม มคีวามเป็นผู้น า และสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ดยีิง่ขึน้ งานวจิยัได้ตัง้สมมุตฐิานไวว้่า ปัจจยัส่วน
บุคคลของบุคลากรกองสถานที ่ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภยั ส านักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีอายุต่างกนัสง่ผล
ต่อแนวทางการพฒันาแตกต่างกนั ซึ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลพบว่า ความต่างกนัของอายุ ไม่ส่งผลต่อแนว
ทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรแตกต่างกนั ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีก่ าหนดไว ้เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ 
จุฑารตัน์ เพ็ชรสุวรรณ (2560) ซึ่งได้ท าการศกึษาเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตัิงานของพนักงานโรงแรมบางกอกเซน็เตอร์ จากการวจิยัพบว่า การพฒันาบุคคลส่งผลโดยตรงต่อบุคคลากรที่
สามารถสรา้งความช านาญ เชีย่วชาญทีเ่พิม่มากขึน้ พรอ้มกนักบัการปรบัปรุงประสทิธภิาพ เพิม่ประสทิธผิลไดด้เียีย่ม 
ได้มกีารตัง้สมมตฐิานว่าพนักงานโรงแรมบางกอกเซน็เตอร์ที่มปัีจจยัส่วนบุคคล อายุ เพศ สถานภาพ ล าดบัต าแหน่ง 
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน รายไดแ้ตกต่างกนัจะสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ซึง่ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ความต่างกนัของอายุพนักงานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์ไม่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

ระดบัการศกึษา จ านวน (คน) รอ้ยละ F Sig. 
ต่ ากวา่ปริญญาตร ี 16 10.39 3.943 0.048 

ปริญญาตร ี 48 37.66   
ปริญญาโท ขึ้นไป 90 51.95   

รวม 154 100   

ระดบัการศึกษา พบว่าไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.048 ซึง่น้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถติทิี ่ระดบั 0.05 ซึง่
เป็นตามสมมตฐิานทีก่ าหนดไว ้สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ วรารตัน์ ชูทอง (2561) ทีไ่ดท้ าการศกึษาปัจจยัต่อการพฒันา
ศกัยภาพของขา้ราชการศาลยุตธิรรมในเขตอ านาจศาล ทอ้งทีจ่งัหวดันครศรธีรรมราช การวจิยัดงักล่าวปรากฏผลว่า การ
พฒันาบุคลากรของรฐัทัง้ 3 แบบ ส่งผลต่อศกัยภาพเป็นอย่างมาก ทัง้ดา้นความคดิ ทกัษะ เกดิความเชีย่วชาญในหน้าที ่
เรยีนรูใ้นการท างานร่วมกนั และประพฤตตินเป็นแบบอย่างทีด่ต่ีอคนในองคก์รไดเ้หมาะสม มกีารตัง้สมมุตฐิานว่า ปัจจยั
ด้านประชากรศาสตร์แตกต่างกันจะส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพต่างกัน ซึ่งผลการวิเคราะห์ความปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร ์ระดบัการศกึษาแตกต่างกนั สง่ผลต่อการพฒันาศกัยภาพต่างกนั จงึเป็นไปตามสมมุตฐิานทีก่ าหนดไว ้

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน (คน) รอ้ยละ F Sig. 
ต่ ากวา่ 10 ป ี 73 47.40 1.841 0.177 
11 – 20 ป ี 63 40.91   
21 – 30 ป ี 14 9.01   
31 ปี ขึ้นไป 4 2.60   

รวม 154 100   

ระยะเวลาในการท างาน พบว่าไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.177 ซึง่มากกว่าค่านัยส าคญัทางสถติทิี ่ระดบั 
0.05 ไม่เป็นตามสมมตฐิานที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั ธนาภรณ์ บุญทอง (2561) ได้ท าการวจิยัเรื่อง การ
พฒันาศกัยภาพในการท างานของบุคลากร : กรณีศึกษา กองสถานที่ ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภัย ส านัก
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เลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีการวจิยัปรากฏว่า การพฒันาทรพัยากรบุคคลขององคก์ร เป็นไปในทศิทางทีด่ ีเหน็ไดจ้ากการ
ทีเ่จา้หน้าทีม่ทีกัษะ ความรู ้เพิม่มากขึน้ รูจ้กัการท างานเป็นทมี เขา้ใจความตอ้งการของตวัเอง พฒันาบุคลกิภาพไดอ้ยา่ง
เหมาะสม มภีาวะผูน้ ามากขึน้ และสรา้งแรงจงูใจในการท างานไดด้ยีิง่ขึน้ มกีารตัง้สมมตฐิานไว ้ซึง่ผลการวเิคราะหข์อ้มูล
พบว่า ความแตกต่างกนัของระยะเวลาการในการท างานไม่ส่งผลต่อแนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรแตกต่างกนั 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนด และสอดคล้องกบังานวจิยัของ จุฑารตัน์ เพช็รสุวรรณ (2560) ได้ศกึษาวจิยัเรื่อง 
การพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานโรงแรมบางกอกเซน็เตอร ์งานวจิยัมี
การตัง้สมมติฐานว่าพนักงานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน รายไดแ้ตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ผลการ
วเิคราะหพ์บว่า ระยะเวลาในการท างานของพนักงานโรงแรมบางกอกเซน็เตอรแ์ตกต่างกนั ไม่ไดส้่งผลต่อประสทิธภิาพ 
ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

ระดบัต าแหนง่ จ านวน (คน) รอ้ยละ F Sig. 
ปฏิบัติงาน ถึง ปฏิบัตกิาร 97 62.99 4.408 0.036 

ช านาญการ 39 25.32   
ช านาญการพิเศษ 14 9.09   
อ านวยการ ขึ้นไป 4 2.60   

รวม 154 100   

ระดบัต าแหน่ง พบว่าไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.036 ซึง่น้อยกว่าค่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึเป็น
ตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ วรารตัน์ ชูทอง (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัต่อการพฒันา
ศกัยภาพของขา้ราชการศาลยุตธิรรมในเขตอ านาจศาล ทอ้งทีจ่งัหวดันครศรธีรรมราช ในการวจิยัปรากฏผลว่า การพฒันา
บุคลากรของรฐัทัง้ 3 แบบส่งผลต่อศกัยภาพเป็นอย่างมาก ทัง้ดา้นความรู ้ความคดิ ทกัษะ เกดิความเชีย่วชาญในภารกจิ
หน้าที ่เรยีนรูใ้นการท างานร่วมกนั และประพฤตตินเป็นแบบอย่างทีด่ต่ีอคนในองคก์รไดเ้หมาะสม มกีารตัง้สมมุตฐิานไวว้า่ 
ปัจจยัทางประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพแตกต่างกนั ผลการวเิคราะหพ์บว่า ความแตกต่างของ
ประเภทต าแหน่งสง่ผลต่อการพฒันาศกัยภาพแตกต่างกนั จงึเป็นไปตามสมมุตฐิานทีก่ าหนดไว ้

2. การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะส่งผลต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ
ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์ 

 

การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะส่งผล 

ต่อการพฒันาศกัยภาพ 
  S.D. F Sig. 

1. ดา้นการฝึกอบรม 4.69 0.46 3.960 0.048 
2. ดา้นการศกึษา 4.43 0.61 4.408 0.036 
3. ดา้นการพฒันา 4.22 0.71 4.551 0.034 
F = 12.918 . Sig P < Value 0.05     

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะส่งผลต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์ดา้นการอบรม ดา้นการศกึษา และดา้นการพฒันามคี่านัยยะส าคญัทางสถติิระดบั 0.05 ไดค้่า
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Sig. อยู่ที ่0.048, 0.036, และ 0.034 ตามล าดบั ซึง่น้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถติ ิหมายความว่า การพฒันาทรพัยากร
มนุษยส์่งผลต่อศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่เป็นตามสมมตฐิานทีก่ าหนดไว ้

1) ด้านการฝึกอบรม ผลการวจิยัพบว่า การฝึกอบรม มนีัยส าคญัทางสถติ ิSig. เท่ากบั 0.048 ซึง่
น้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมุตฐิานทีต่ัง้ไว ้การฝึกอบรมเป็นการพฒันาบุคลากรของ
หน่วยงานภาครัฐที่มีการจัดกิจกรรมดงักล่าวมากที่สุด เห็นได้จากหลักสูตรแรกของทุกหน่วยงานคือ การเตรียม
ฝึกอบรมข้าราชการใหม่ของหน่วยงาน ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ก็เช่นเดียวกนัที่มีการจดัอบรม เช่นน้ี ซึ่ง
ภายหลงัจากนัน้หน่วยงานก็ยังมีการอบรมในหลกัสูตรอื่น ๆ เพิ่มเติมอย่างสม ่าเสมอ โดยได้มีการสอบถามความ
ต้องการเบื้องต้นของบุคลากร กลุ่มเป้าหมายในแต่ละครัง้ และเมื่อจัดอบรมก็ยังมีการน าวิทยากรที่มีความรู้ 
ความสามารถในดา้นนัน้ ๆ มาบรรยายใหค้วามรู ้มกีารทดสอบก่อน หลงัเขา้รบัการอบรม พรอ้มทัง้ตดิตามผลภายหลงั
กบัเจา้หน้าทีอ่กีดว้ย และมกีารอบรมในหลกัสตูรพเิศษ หลกัสตูรเฉพาะส าหรบัเตรยีมการเพื่องานนัน้ ๆ เหน็ไดช้ดัว่า
บุคลากรของส านักงานปลดักระทรวงพาณิชยเ์กดิทกัษะความรูใ้นการวเิคราะหแ์ละการแกปั้ญหา รวมถงึการคดิวธิกีาร
แกปั้ญหาใหม่ ๆ มกีลยุทธใ์นการบรหิารจดัการตนเองเหมาะสม เหมาะสมกบับรบิทนัน้ ๆ เพิม่ประสทิธภิาพของการ
ท างานใหเ้กดิประสทิธผิลต่อตนเอง และองคก์รไดอ้ย่างดเียีย่ม สอดคลอ้งกบั ณรงค ์ จเูจรญิ (2560) ไดเ้สนอแนวคดิว่า 
การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการต่อเนื่องทีบุ่คลากรจะต้องมกีารเปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา และเหน็ว่าการ
พฒันาสว่นหนึ่งคอืการฝึกอบรมทีจ่ะพฒันาคนใหม้คีวามรู ้ความเขา้ใจ มทีกัษะทีด่ ีเกดิเจตคตทิีด่ขี ึน้ต่อการท างาน รูจ้กั
เขา้ใจปัญหา แกปั้ญหาไดอ้ย่างเหมาะสมขึน้ ซึง่เป็นลกัษณะของการพฒันาในช่วงการท างานปัจจุบนั และสอดคล้องกบั 
จุฑารตัน์ เพช็รสุวรรณ (2560) ซึ่งได้ท าการศกึษาเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงานของพนักงานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์ ผลปรากฏว่าการพฒันาบุคคลด้านการฝึกอบรมสามารถส่งเสริม
บุคลากรใหส้ามารถท างานไดด้ ีแสดงศกัยภาพในการท างานออกมาไดอ้ย่างเตม็ที ่เขา้ใจงานเขา้ใจปัญหา เตรยีมพรอ้ม
ในการท างานได้อย่างเหมาะสมยิง่ขึน้  และสอดคล้องกบั เนตรชนก ดวนใหญ่ (2562) ไดส้รุปผลวจิยั เรื่องการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรในศาลอาญา ยุคดจิทิลั ประจ าปี 2562 ว่าหน่วยงานไดน้ ามาใชพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดว้ย
วธิกีารจดัฝึกอบรมภายในหน่วยงาน และภายนอก โดยการสง่บุคลากรเขา้รบัการอบรมกบัหน่วยงานอื่น เพื่อตอ้งการให้
บุคลากรมทีกัษะ ความรูท้ีห่ลายหลาย ไม่ใช่แค่งานทีท่ าปกต ิซึง่ถอืเป็นเครื่องมอืชนิดในการพฒันาองคก์รและบุคลากร
ไปพรอ้มกนั จงึตอ้งกระท าอย่างมรีะบบ แบบแผน ใหเ้กดิประสทิธภิาพ 

2) ด้านการศึกษา ผลการวจิยัพบว่า การฝึกอบรม มนีัยส าคญัทางสถติ ิSig. เท่ากบั 0.036 ซึง่น้อย
กว่าค่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมุตฐิานทีต่ัง้ไว ้ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชยเ์ป็นองค์กรที่
สนับสนุนการทุนการศกึษาใหก้บัเจา้หน้าทีอ่ย่างต่อเนื่อง การทีห่น่วยงานสนับสนุนบุคลากรใหไ้ดร้บัการศกึษานัน้เป็น
การมุ่งเน้นความส าคญัต่อตวับุคคลโดยตรง ซึง่ในการมอบทุนการศกึษาของหน่วยงสนนนัน้ หากเป็นสถาบนัในประเทศก็
ไม่ซบัซ้อน ยุ่งยากมาก หากแต่เป็นสถาบนัการศึกษาในต่างประเทศจะมกีารเตรียมตัว การแนะแนว ฝึกสอนภาษา 
วฒันธรรมของประเทศนัน้ ๆ  ซึง่เมื่อภายหลงัทีจ่บการศกึษากต็้องกลบัมาท างานไดอ้ย่างศกัยภาพทีส่งูขึน้ ประกอบกบั
กระทรวงพาณิชยย์งัมหีน่วยงานทีต่ัง้อยู่ในต่างประเทศ บุคลากรสามารถท างานและเรยีนไปด้วยกนัได้อย่างเหมาะสม 
ทัง้นี้การศกึษาเป็นการเพิม่พูนความรู้ ความเชี่ยวชาญ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนช่วยเสรมิสร้าง ความสามารถในการ
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ปรบัตวัในทุก ๆ  ดา้น สอดคลอ้งกบังานวจิยั ปานตา บวับาง (2561) ไดว้จิยัเรื่อง การสรา้งบุคลากรใหส้ามารถท างานแทน
กนัได้อย่างมีประสทิธิภาพ กล่าวว่าการศึกษา เป็นกระบวนการเตรียมพนักงานให้พร้อมทัง้ความรู้ ความสามารถ 
สตปัิญญา ทศันคต ิคุณธรรม จรยิธรรมในวชิาชพี รวมทัง้อารมณ์และสงัคมดว้ยการฝึกอบรมและการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 
ซึ่งหากองค์กรต้องการทีจ่ะใหบุ้คลากรขององค์กรสามารถท างานทดแทนกนัได้ องค์กรจะต้องส่งเสรมิการศกึษาใหก้บั
บุคลากรใหม้คีวามรู ้ทกัษะ ทีม่คีวามหลายหลาย เพื่อกรณีทีอ่งคก์รขาดบุคลากรท าหน้าทีใ่นบางต าแหน่งกส็ามารถให
บุคลากรคนอื่นทีม่คีวามรูค้วามสามารถในเรื่องนัน้ ๆ  มาท างานในต าแหน่งทีข่าดแคลนอยู่ไดเ้หมาะสม และเช่นเดยีวกนั
กบังานวจิยั อรรถพล หวงัสู่วฒันา (2562) ได้ศกึษาเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นบรษิัทเชือ้เพลงิการบนิ จ ากดั 
จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศกึษาพบว่า การทีอ่งคก์รใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการ
เพิ่มความรู้ ทักษะ ความสามารถให้กับบุคลากร ตามแนวคิดของ Nadler และ Wigg 3 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรม , 
การศกึษา และการพฒันา เป็นการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานของพนักงานเจา้หน้าทีแ่ละ
ปรบัปรุงประสทิธภิาพในการท างานขององค์กรให้สูงขึน้ สอดคล้องกบังานวจิยัของ วรารตัน์ ชูทอง (2562) ได้ศกึษา
เกี่ยวกับ การศึกษาปัจจัยต่อการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการศาลยุติธรรมในเขตอ านาจศาล ท้องที่จ ังหวัด
นครศรีธรรมราช การพฒันาศกัยภาพด้านการศึกษาข้าราชการศาลยุติธรรม เพื่อท าให้สามารถท างานได้อย่างเต็ม
ศกัยภาพทีม่อียู่ ควรน าความรูจ้ากการศกึษาในดา้นต่าง ๆ มาใชป้ฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสดุ 

3) ด้านการพฒันา ผลการวจิยัพบว่า การฝึกอบรม มนีัยส าคญัทางสถติ ิSig. เท่ากบั 0.034 ซึง่น้อย
กว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตัง้ไว้ ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์ยงัมกีารพฒันาในรูปแบบอื่น ๆ  อกีหลากหลาย เช่น การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การเรยีนรูร้่วมกนัของ
กลุ่ม กอง ของหน่วยงาน การมพีีเ่ลีย้งคอยใหค้ าแนะน า สอนงาน การจดัหลกัสตูรการพฒันาดา้นการพาณิชยต์ัง้แต่ระดบั
ต้น ถึงระดบัทีสู่งขึน้ รวมไปถึง 10 ทกัษะทีจ่ าเป็นในปี 2025 ด้วย เช่น หลกัสูตรระดบัผู้น าองค์กร การท างานเป็นทมี  
กลยุทธเ์ชงิรุกในการพฒันาองคก์ร เป็นตน้ พรอ้มทัง้มกีารสง่บุคลากร เจา้หน้าทีเ่ขา้รบัการพฒันาร่วมกนักบัองคก์รอื่น ๆ  
ทัง้ภายในกระทรวง และนอกกระทรวง ทัง้นี้ การเพิม่ศกัยภาพในการพฒันาบคุลากรสามารถท าไดห้ลากหลายวธิ ีอาทเิชน่ 
การพฒันาตนเอง การเรียนรู้ดูงาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการส่งเสริมให้มนุษย์เกิดการพฒันาเพื่อให้การปฏิบตัิงาน 
สอดคลอ้งกบังานวจิยั อาภาภทัร ย่องกิม้ (2564) ไดศ้กึษาถงึความส าคญัของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ว่าทรพัยากร
มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์การหรือที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์” ทัง้ยังเป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึง
ความส าคญัหรอืลม้เหลวในการด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ  ขององคก์ร ดงันัน้การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึเป็นหลกัส าคญัที่
สามารถเอือ้อ านวยประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ย่างเหมาะสม เพราะว่ากจิกรรมดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นการ
เลือกสรรคนดี มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานร่วมกนั โดยมีกระบวนการด าเนินกกจิกรรมจดัฝึกอบรม พฒันา 
ปรบัปรุง เสรมิสรา้งใหพ้นกังานมคีวามรู ้ความเขา้ในงาน ความสามารถ เท่าทนัต่อสภาพแวดลอ้ม สงัคมทีเ่ปลีย่นไป และ
สอดคลอ้งกบั จุฑารตัน์ เพช็รสวุรรณ (2560) ซึง่ไดท้ าการศกึษาเรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงานโรงแรมบางกอกเซน็เตอร ์ผลปรากฏว่าการพฒันาพนักงานของโรงแรม ไดม้กีารวางแผน
พฒันาในระยะยาว ใหเ้กดิประโยชน์และส่งผลต่อเป้าหมายของโรงแรม และเช่นเดยีวกบังานวจิยั โชตกิา ทองโสม (2566) 
ไดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่องการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตัริาชการของขา้ราชการศาลยุตธิรรม ส านักประธานศาลฎกีา 
พบว่า การพฒันาศกัยภาพของหน่วยงาน นอกจากการพฒันาดว้ยการฝึกอบรม การสนับสนุนการศกึษา ยงัมหีลายวธิ ี
เช่น จากการเรยีนรู้ด้วยตนเอง การสอนงาน หมุนเวยีนงาน บุคลากรส่วนใหญ่ได้พฒันาศกัยภาพด้วยการเรยีนรูด้ว้ย
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ตนเองจากการอบรบต่าง ๆ  เช่น การจดัฝึกอบรมในขณะปฏบิตัิงาน , อบรมผ่านระบบสญัญาน ภาพเสยีง , อบรมทาง 
Facebook Live เพจสื่อศาล , สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุตธิรรม (ถ่ายทอดผ่านโปรแกรม Zoom) , ส านกั
อนุญาโตตุลาการ (ถ่ายทอดผ่านโปรแกรม Zoom) , ส านักงานศาลยุติธรรม (ถ่ายทอดผ่านโปรแกรม Zoom)  เป็นต้น 
ซึง่การพฒันาทีห่ลากหลายส่งผลดต่ีอตวับุคลากรอย่างมาก ทัง้ความรูใ้นงานประจ า และเรื่องอื่น ๆ ทีบุ่คลากรใหค้วาม
สนใจอกีดว้ย 

ซึง่จะเหน็ไดว้่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์ส่งผลต่อศกัยภาพ
ในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงพาณิชยไ์ดอ้ย่างชดัเจน ท าใหบุ้คลากรไดร้บัการพฒันาทกัษะที่
กระทรวงพาณิชย์คาดหวงัไวท้ัง้ 10 ทกัษะ (ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์. 2565, หน้า 13-14) (World Economic 
Forum. 2020, ออนไลน์) ซึ่งผลการวิจยัปรากฎค่าการแปลผลโดยรวมของ 10 ทกัษะอยู่ในระดบั มาก โดยทกัษะที ่
1.ทกัษะดา้นการคดิเชงิวเิคราะหแ์ละการสรา้งนวตักรรมจ าเป็น โดยใหรู้จ้กัคดิวเิคราะห ์แยกแยะและเชื่อมโยงน าไปใช้
ประโยชน์ได ้เป็นคนช่างสงัเกต ช่างซกัช่างถาม 2.ทกัษะดา้นการเรยีนรูเ้ชงิรุกและการใชก้ลยุทธใ์นการเรยีนรู ้ลงมอืท า
ดว้ยตวัเอง เป็นวธิกีาร ฝึกคดิ ฝึกวเิคราะห์ ปรบัเปลีย่นประสบการณ์ดว้ยกนั แกไ้ขปัญหาผ่านการเรยีนการสอนทีห่วงั
ใหบุ้คลากรไดม้สี่วนร่วม 3.ทกัษะดา้นการแกปั้ญหาที่ซบัซ้อน เป็นกระบวนการคดิอย่างเป็นระบบ สามารถวเิคราะห์
ความเชื่อมโยงของปัจจยัที่เกีย่วขอ้ง เป็นการจดัการกบัปัญหาทีซ่บัซ้อน และหาแนวทางการแก้ไขปัญหาได ้4.ทกัษะ
ดา้นการคดิและวเิคราะหเ์ชงิวพิากษ์ การทีจ่ะตดัสนิใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งไดอ้ย่างชดัเจน ไม่คลอ้ยตามขอ้อา้งทีน่ าเสนอ มี
ค าถามที่ท้าทายหรอืโต้แย้งขอ้อ้างเพื่อเป็นแนวทางสู่ทางเลอืกต่าง ๆ ที่แตกต่าง ไปสู่การหาค าตอบที่สมเหตุสมผล
มากกว่าขอ้อา้งเดมิ ๆ 5.ทกัษะดา้นความคดิสร้างสรรค์และความคดิรเิริม่ คดินอกกรอบ คดิแตกต่างไม่ซ ้าใคร พฒันา
คนใหม้คีวามคดิสรา้งสรรค ์ซึง่การพฒันาทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์อยู่ในระดบั มากทีสุ่ด ส่วนทกัษะที ่6.ทกัษะดา้นภาวะผูน้ าและการสรา้งอทิธพิลทางสงัคม เป็น
การพฒันาความสามารถในการท าความเขา้อกเขา้ใจผู้อื่น เอาใจเขามาใส่ใจเรา ไม่เอาตวัเองเป็นศูนย์กลางของการ
ตดัสนิใจ สามารถสร้างทมีที่แขง็แกร่งได้ 7.ทกัษะด้านการใช้ดูแล และจดัการเทคโนโลย ีต้องปรบัตวัเขา้สู่ยุคดจิทิลั 
8.ทกัษะดา้นการออกแบบเทคโนโลยแีละการเขยีนโปรแกรม 9.การรบัมอืกบัปัญหา อดทนต่อความกดดนัและทกัษะการ
ปรบัตวั และ 10. การให้เหตุผล แก้ไขปัญหาและการระดมแนวคิด การให้เหตุผล การแก้ไขปัญหาและระดมแนวคิด 
เป็นทกัษะที่ผู้น าต้องมตีิดตวั หากเกดิเหตุฉุกเฉินจะสามารถพาองค์กรให้อยู่รอดได้ ซึ่งการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ส่งผลต่อศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ อยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกบั
แนวคดิของ Leonard Nadler (อา้งถงึ นิสดารก ์เวชยานนท.์ 2551. หน้า 1) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยถ์อืว่า
เป็นวธิเีรยีนรูใ้นช่วงระยะหนึ่ง ใหบุ้คลากรไดร้บัประสบการณ์ ผ่านการฝึกอบรม การศกึษาและการพฒันา ซึง่ก่อใหเ้กดิ
การปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของคนในองคก์รและประสทิธภิาพการท างานใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรม สภาพแวดลอ้ม และ
เป้าหมายขององคก์รนัน้   

ข้อเสนอแนะ 

จากการศกึษาเรื่องการพฒันาศกัยภาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์
พบว่าแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานยังมีปัญหาในด้านงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
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ขาดความต่อเนื่อง ขาดการพฒันาไปพร้อมกันกบัเทคโนโลยี หน่วยงานจึงสามารถพฒันาแนวทางเพื่อเสริมสร้าง
ศกัยภาพในการปฏบิตังิานของราชการส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย ์ดงันี้ 

1) เพื่อให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีประสทิธิภาพเพิ่มมากยิ่งขึ้น ควรขอรบัการสนับสนุน
งบประมาณเพิม่เติมให้เพยีงพอ ส าหรบัการจดัแผนพฒันาศกัยภาพบุคลากรในหน่วยงาน และควรจดัสรรเครื่องมือ 
อุปกรณ์ เทคโนโลย ีนวตักรรมทีม่คีวามทนัสมยัน ามาใชง้าน ประกอบกบัการพฒันาคน  

2) ควรเน้นใหเ้หน็ถงึความส าคญัในการพฒันาศกัยภาพบุคลากร ดว้ยการจดัฝึกอบรมในรูปแบบที่
หลากหลาย เช่น การฝึกอบรมที่ต้องลงมอืปฏบิตัิจริง การฝึกอบรมในหลกัสูตรที่ผู้เรยีนสนใจจ านวนมากให้มีความ
ต่อเนื่อง จดัท าหลกัสตูรเพื่อสนับสนุน เพิม่พูนทกัษะใหก้บัผูเ้ขา้รบัการอบรมอย่างแทจ้รงิ และน าผูท้ีม่คีวามเชีย่วชาญ
ในดา้นต่าง ๆ มคีวามหลากหลาย เพื่อรองรบักบัการปฏบิตังิานในอนาคต  

3) การพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษา ยังมีปัญหาในเรื่องของปัจจัยส่วนตัวของผู้ได้รับการ
สนับสนุน ซึง่หน่วยงานควรมตีวัส ารองผูไ้ดร้บัการสนับสนุนไวด้ว้ย เพื่อป้องกนัปัญหาผลกระทบเรื่องงบประมาณของ
หน่วยงาน หรอืควรมมีาตรการในการป้องกนัแกไ้ขปัญหาดว้ย 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

จากการศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
พาณิชย ์ ผูว้จิยัขอเสนอแนะส าหรบัในการท าวจิยัครัง้ต่อไป ดงันี้ 

1. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาการวจิยัเชงิคุณภาพดว้ย เพื่อจะไดข้อ้มูลเชงิลกึมากขึ้น เป็น
ขอ้มลูในภาพรวมของหน่วยงาน เพื่อความละเอยีด ครบถว้น ครอบคลุมภาพรวมทัง้หมดขององคก์ร 

2. การศกึษาวจิยัในครัง้ต่อไปควรศกึษาถงึการพฒันาทรพัยากรบุคคลเฉพาะด้าน เช่น ดา้นการจดั
ฝึกอบรม ทีส่ง่ผลต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรมากทีสุ่ด 

3. ควรมกีารศกึษาปัจจยัดา้นอื่น ๆ ทีจ่ะส่งผลต่อการพฒันาทรพัยากรบุคล และเป็นการเพิม่ความ
หลากหลายในการพฒันาทรพัยากรบุคคลต่อไป 
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