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บทคัดย่อ (Abstract) 
 

การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร (2) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์ของข้าราชการกรมศุลกากร และ (3) ศึกษาแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร  รูปแบบการวิจั ยเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ โดยศึกษาจากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ หัวหน้า รองหัวหน้า และผู้ปฏิบัติงาน กรม
ศุลกากร จำนวน 20 คน โดยทำการคัดเลือกแบบเจาะจง จากผู้ปฏิบัติงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
กับเรื่องที่ศึกษานี้เป็นอย่างดี เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ แบบสัมภาษณ์แบบไม่มี
โครงสร้างหรือแบบไม่เป็นทางการ ทำการวิเคราะห์ข้อมูลแบบการพรรณนา  
  ผลการวิจัยพบว่า (1) สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการ
กรมศุลกากร มีการพัฒนาในด้าน มองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจขององค์การเป็นนวัตกรรมที่
เน้นการสร้างผลสัมฤทธิ์ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมให้ความสำคัญกับการทำงานบูรณาการมี
ระบบนิเวศที่เหมาะสมและสอดรับกับบริบท และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา
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อย่างต่อเนื่อง (2) ปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์ของ
ข้าราชการกรมศุลกากรพบว่า เกิดขึ้นจากข้าราชการเอง ระบบการทำงาน โครงสร้าง และ
วัฒนธรรมแบบราชการ ผู้บริหาร  การจัดความรู้ ทรัพยากรในการดำเนินงาน และการจัด
ฝึกอบรมไม่ตรงกับความต้องการของบุคลากร และ (3) แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร พบว่า ต้องมีการสนับสนุนด้านงบประมาณให้เพียงพอ
และเหมาะสม ปรับเปลี่ยนโครงสร้างพื้นฐาน สร้างความร่วมมือ มีการรวบรวมองค์ความรู้เป็ น
ระบบ สร้างระบบการติดตามและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ การ
สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่ไปกับการพัฒนา
ความรู้และทักษะที่จำเป็น  
คำสำคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ผลสัมฤทธิ์ กรมศุลกากร   

 
Abstract 
    
  The objectives of this research were ( 1 )  to study the conditions of human 
resource development focusing on the achievement of Customs Department 
officials, (2 )  to study the problems and obstacles of human resource development 
focusing on the achievement of Customs Department officials, and ( 3 )  to study the 
guidelines in human resource development focusing on the achievement of 
Customs Department officials. 

The research model was qualitative.  The study was conducted by key 
informants, namely the chiefs, deputy chiefs and operators of the Customs 
Department, totaling 2 0  key informants, who were selected specifically from 
practitioners who were well involved in this study.  The instrument used to collect 
data was unstructured informal interviews and analyzed the data by descriptive. 
 The results found that: (1) the conditions of human resource development 
of human resource development focusing on the achievement of Customs 
Department official had been developed in look at the big picture and understand 
the mission of the organization, being an innovator that focused on creating 
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results uphold ethical standards, paying attention to integration.  There was an 
ecosystem that was appropriate and consistent with the context and encouraging 
personnel to learn and develop continually.  ( 2 )  the problems and obstacles 
human resource development focusing on the achievement of Customs 
Department officials found that they arise from the civil servants themselves, the 
working system, the structure and culture of the government, the administrators, 
the organize knowledge operational resources and training arrangements did not 
meet the needs of personnel; and ( 3 )  the guidelines in human resource 
development focusing on the achievement of Customs Department officials 
found that adequate and appropriate budget support was required modify the 
infrastructure create cooperation.  The body of knowledge was gathered 
systematically, establish an effective monitoring and evaluation system, adopt 
modern technology, self- improvement, motivation and develop morals and 
ethics along with developing the necessary knowledge and skills. 
Keywords: Human Resources Development, Achievements, Customs Department 
 

บทนำ (Introduction) 
 
    “ทรัพยากรมนุษย์” นับว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสำคัญในบรรดาปัจจัยที่เป็นทรัพยากร 4 
ประการของการบริหาร คือ (1) คน (Man) (2) เงิน (Money) (3) วัสดุอุปกรณ์และเครื่องจักร 
(Material and Machine) และ (4) การจัดการ (Management) เป็นหัวใจที ่สำคัญของการ
พัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า เนื่องจากในบรรดาทรัพยากรขององค์กรทั้งหมด (องค์การบริหาร
ส่วนตำบลบ้านแวง, 2562) ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นสิ่งสำคัญที่สุดที่จะส่งผลให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมาย เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรที ่มีช ีวิต สติปัญญา และมีความรู้ 
ความสามารถ ต่างจากทรัพยากรที่เป็นวัตถุหรือเครื่องมืออุปกรณ์ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นการพัฒนาที่สำคัญที่สุด การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องสามารถปรับเปลี่ยนให้
เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพราะถ้าองค์การใดไม่สามารถปรับตัวเข้า
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กับสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้ ก็จะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การ 
(Buyens, D., Wouters, K. & Dewettinck, K., 2001) ในสังคมปัจจุบันทุกองค์การไม่ว่าจะเป็น
ภาครัฐหรือภาคเอกชน ได้มีการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีมูลค่าและความสามารถเพ่ิมขึ้น 
เพื่อที่จะสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้จัดการฝึกอบรมและ
พัฒนาให้กับบุคลากรในองค์การ ให้เกิดความเชี่ยวชาญ และความชำนาญ ส่งผลให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู ้และสามารถนความรู้ที ่ได้จากการฝึกอบรม และพัฒนามาใช้ประโยชน์ในการ
ขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ได้กหนดไว้ (ประไพทิพย์ ลือพงษ,์ 2555) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาพนักงานให้ปรับปรุง และเพิ่มความสามารถที่
จำเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน เพ่ือให้สามารถจัดการกับงาน ที่หลากหลาย โดยการพัฒนา
นี้จะมีประโยชน์ต่อทั้งองค์การและพนักงาน และยังช่วยในการปรับปรุงความสามารถในการ
แข่งขันขององค์การ เพ่ิมความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่เน้นแต่เฉพาะการฝึกอบรมและการพัฒนา แต่ในปัจจุบันแนวโน้ม
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นวิธีการ กระบวนการ และกลยุทธ์สำหรับแก้ปัญหาโดยมี
จุดมุ่งหมายที่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน
และอนาคต นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการของการพัฒนาและ
ปลดปล่อยพลังความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการ ทำงานและกระบวนการภายใน เช่น 
กระบวนการกลุ ่ม ระบบงาน และการทำงานของบุคลากรแต่ละ คนอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Mathis, R. L. and Jackson, J. H., 2008) 
 กรมศุลกากรเป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกัดกระทรวงการคลัง ปฏิบัติภารกิจหลักเกี่ยวกับการ
อำนวยความสะดวกทางการค้า การควบคุมทางศุลกากรเพื ่อปกป้องสังคม เศรษฐกิจและ
สิ่งแวดล้อม จัดเก็บ ภาษีอากรจากการนําสินค้าเข้าและส่งสินค้าออก และการให้สิทธิประโยชน์
ทางศุลกากรเพ่ือส่งเสริมการค้า และการลงทุน โดยมีอำนาจหน้าที่ (1) ดำเนินการตามกฎหมาย
ว่าด้วยศุลกากร กฎหมายว่าด้วยพิกัดอัตราศุลกากรและกฎหมายอื่นที่เกี ่ยวข้อง (2) เสนอ
ความเห็นต่อกระทรวงเกี ่ยวกับการกำหนดนโยบายการจัดเก็บอากรในทางศุลกากร  (3) 
ดำเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมการผลิตและการส่งออกโดยมาตรการทางอากร (4) ป้องกันและ
ปราบปรามการกระทำความผิดทางศุลกากร และ (5)  ปฏิบัติการอื ่นใดตามที ่กฎหมาย
กำหนดให้เป็นหน้าที่และอำนาจของกรม หรือตามที่คณะรัฐมนตรี หรือรัฐมนตรีมอบหมาย 
(กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมศุลกากร, 2562) จากภารกิจที่สำคัญดังกล่าว ข้าราชการ พนักงาน
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ราชการ และลูกจ้าง ในสังกัด กรมศุลกากร ต้องปฏิบัติหน้าที่ให้ถูกต้องตามกฎหมายและเป็น
ธรรม รวมถึงต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต ยึดหลักธรรมาภิบาล โดยคำนึงถึง
คุณธรรมและจริยธรรม ต้องมุ่งรักษาจรรยาข้าราชการ เพื่อให้เป็นข้าราชการที่ดี มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี (พชร อนันตศิลป์, 2563)  อย่างไรก็ดี จากการศึกษาของ ชัยฤทธิ์ แพทย์สมาน (2559) 
พบว่า การบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากรยังมีปัญหาอุปสรรคที่สำคัญหลายประการ 
คือ (1) บุคลากรขาดความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานศุลกากร (2) ปัญหาด้านโครงสร้าง
อายุและการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุราชการ จำนวนมาก (3) รัฐบาลมีนโยบาย
จํากัด และลดอัตรากําลังภาครัฐ (4) ปัญหาด้านการถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เป็นระบบ (5) ปัญหา
ด้านการบริหารกําลังคนคุณภาพ และ  (6) ปัญหาภาพลักษณ์ในด้านคุณธรรม จริยธรรม   
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะทำการวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร เพ่ือมุ่งหวังว่าผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน 
ให้แก่องค์การเพื่อนำไปปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานให้มีศักยภาพในการ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร 
 2. เพื ่อศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์ของ
ข้าราชการกรมศุลกากร 
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรม
ศุลกากร 
 

วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยเก็บรวมรวมข้อมูล
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interviews) จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญที่ได้คัดเลือกไวแ้ล้ว 
ได้แก่ หัวหน้า รองหัวหน้า และผู้ปฏิบัติงาน กรมศุลกากร จำนวน 20 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ

รวบรวมข้อมูลคือ แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างหรือแบบไม่เป็นทางการ โดยผู้วิจัยได้ดำเนิน

เก็บรวบรวมตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างหรือแบบไม่เป็น

ทางการ (Unstructured/informal interviews) ผู ้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 

(Unstructured Observation)  และใช ้การส ั ง เกตแบบไม ่ม ี ส ่ วนร ่ วม  (non-participant 
observation) เพ่ือให้ทราบข้อมูลทั่วไปและข้อมูลในระดับเชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยผู้วิจัยจะ
ทำการจดบันทึกเรื่องราว เหตุการณ์ และรายละเอียดของสิ่งที่พบเห็นต่าง ๆ ไว้ และนำข้อมูลที่ได้
ไปวิเคราะห์ประมวลผล และสรุปผลการศึกษาต่อไป 

การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
1) โดยการศึกษาจากเอกสาร หนังสือ ตำรา และเอกสารทางวิชาการที ่เกี ่ยวข้องกับ 

การ รายงานของส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ วรรณกรรม บทความ  
เอกสารอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ือทบทวน และตรวจสอบ  

2) จากการสืบค้นผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ที่เป็นรายงานวิจัย และวิทยานิพนธ์ที่เกี ่ยวข้อง  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร 

3) การสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม ผู้วิจัยเฝ้าสังเกตอยู่รอบนอกสังเกตตามความเหมาะสม
กับสภาพที่เกิดขึ้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพและมีความสมบูรณ์  
 การสัมภาษณ์ 

ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ตามข้ันตอน ดังนี้  
1) การรวบรวมเอกสาร ผู้วิจัยจัดเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ บทความวิจัยและ

เอกสารสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการ
กรมศุลกากร 

2) การสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่  หัวหน้า รองหัวหน้า และผู้ปฏิบัติงาน 
กรมศุลกากร จำนวน 20 คน ก่อนสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะแนะนำตนเอง บอกวัตถุประสงค์ ขั้นตอน
การเก็บรวบรวมข้อมูลลักษณะการสนทนาเชิงลึก และการรักษาความลับของผู้ให้ข้อมูล การนำ
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ไปใช้โดยการนำเสนอเป็นภาพรวมเชิงวิชาการ ไม่มีการเปิดเผยชื่อของ
ผู้ให้ข้อมูลผู้ให้ข้อมูลมีสิทธิที่จะไม่ตอบคำถามที่ไม่สะดวกใจในการตอบหรือไม่ต้องเปิดเผย 

ผู้วิจัยบอกประโยชน์และคุณค่าที่จะได้รับในการให้ข้อมูลในครั้งนี้  ทั้งนี้ผู้วิจัยบอก
ระยะเวลาการสัมภาษณ์ ใช้การจัดบันทึกประเด็นสำคัญในขณะที ่สัมภาษณ์  โดยชี ้แจง
วัตถุประสงค์จนเข้าใจ  
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 ขณะสัมภาษณ์ ผู้วิจัยสร้างความสัมพันธ์อันดีทักทายพูดคุยสร้างบรรยากาศ ด้วย
คำถามง่าย ๆ ก่อนเปิดประเด็นสู่แนวทางการสัมภาษณ์ โดยขณะสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะสังเกต
ท่าทางและลักษณะคำพูดของผู้ให้ข้อมูล เพื่อเป็นแนวทางในการเจาะลึกข้อมูลที่ผู้ให้ข้อมูลยัง
ไม่ได้ให้รายละเอียดโดยผู้วิจัยแสดงความสนใจและยอมรับความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลในทุก
ประเด็น  
 หลังการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยกล่าวสรุปสิ่งที่ได้รับจากการสัมภาษณ์คร่าว ๆ เมื่อสิ้นสุดการ
สัมภาษณ์ กล่าวขอบคุณผู้ให้ข้อมูลที่เสียสละเวลาเพื่อให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งใน
การศึกษาครั้งนี้ และแจ้งว่าข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูลสำคัญจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ  
 

สรุปผลการวิจัย (Research Discussion) 
 
 1.  สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร เมื่อ
พิจารณาจากข้อคำถามด้วยปัจจัยต่างๆ ได้แก่ (1) การมองภาพใหญ่และเข้าใจภารกิจของ
องค์กรพบว่ามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการปฐมนิเทศเพ่ือให้มีความรู้ การจัดอบรมใน
หลักสูตรต่าง ๆ การศึกษาดูงานขององค์การ รวมถึงการสื่อสารชี้แจง เพ่ือให้ข้าราชการได้เข้าใจ
ในภาพรวมและภารกิจขององค์กรอย่างถูกต้อง (2) เป็นนวัตกรที่เน้นสร้างผลสัมฤทธิ์ พบว่ามี
การพัฒนาทัศนคติ ความคิด ความรู้ และทักษะ โดยการฝึกอบรม  การถ่ายทอดประสบการณ์
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ รวมทั้งสร้างบรรยากาศให้เกิด
นวัตกรรม  และทำให้นวัตกรรมเป็นหนึ่งในวัฒนธรรมขององค์การ (3) ยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรม พบว่า กรมศุลกากรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านเป็นนวัตกรที่เน้นสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ โดยการปลูกฝังทัศนคติ ค่านิยม และจิตสำนึก จริยธรรม และคุณธรรม ให้กับ
ข้าราชการ การจัดกิจกรรมและโครงการฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมและพัฒนา  การจัดทำสื่อ คู่มือ 
และบทความ  เผยแพร่ความรู้ในเรื ่องข้อบังคับเกี่ยวกับจรรยาข้าราชการของกรมศุลกากร 
พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม หลักธรรมาภิบาลในการทำงาน   และกฎหมายอื่น ๆ ที่
เกี่ยวข้อง  (4) การให้ความสำคัญกับการทำงานบูรณาการ พบว่า กรมศุลกากรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านให้ความสำคัญกับการทำงานบูรณาการ โดยในด้านขององค์การเองได้
การสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับองค์การต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศเพื่อร่วมกัน
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พัฒนาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการสนับสนุนทรัพยากรในการ
พัฒนา เป็นต้น นอกจากนี้ ได้สร้างบรรยากาศการทำงานและวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการ
ทำงานแบบบูรณาการ  ในด้านบุคลากร มีการสร้างและพัฒนาทักษะ พฤติกรรม และแนวคิด
เกี่ยวกับการทำงานแบบบูรณาการให้มากขึ้น  เช่น การทำงานเป็นทีม การช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน เป็นต้น  (5) มีระบบนิเวศท่ีเหมาะสมและสอดรับกับบริบท พบว่า กรมศุลกากรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านมีระบบนิเวศที่เหมาะสมและสอดรับกับบริบท โดยการสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู ้  การจัดสถานที่ขององค์การให้เหมาะกับการเรียนรู ้ นำ
เทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สร้างระบบการเรียนรู้ที่ทันสมัย  เช่น E-learning  
เป็นต้น  จัดหาอุปกรณ์และเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยตนเองให้กับ
บุคลากร  (6) การส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู ้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง พบว่า กรม
ศุลกากรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง โดยการจัดการฝึกอบรมความรู้ และทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน การสัมมนา 
เพื ่อแลกเปลี ่ยนความรู ้และความคิดเห็นการให้ทุนการศึกษาเพื ่อพัฒนาด้านวิชาการของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการและทิศทางการทำงานขององค์การ การศึกษา  
ดูงานเพื่อเรียนรู้ และสร้างประสบการณ์ใหม่  ๆ  มีระบบการถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากร
ภายในองค์การ และการสร้างหลักสูตรที่ทันสมัย ตลอดจนการสนับสนุนงบประมาณเพื่อการ
พัฒนาบุคลากรของตนเอง ดังสัมภาษณ์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 2. การศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์ของ
ข้าราชการกรมศุลกากร พบว่า  ปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการ กรมศุลกากร ได้แก่  (1) ปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากข้าราชการเอง  
กล่าวคือ ข้าราชการขาดความกระตือรือร้นและไม่ให้ความร่วมมือในการพัฒนา อันเนื่องมาจาก
ภาระงานที่แบกรับมากเกินไป การไม่เห็นความสำคัญ และไม่สามารถนำความรู้ที่ได้รับจากการ
พัฒนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการ และ การขาดทักษะในการใช้เทคโนโลยีเพ่ือศึกษาหา
ความรู้ด้วยตนเอง (2) ระบบการทำงาน  โครงสร้าง และวัฒนธรรมแบบราชการ ไม่เอื้อต่อการ
ดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ นโยบาย  และการบูรณาการที่ดี 
(3) ผู้บริหารไม่เล็งเห็นความสำคัญในของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงทำให้ขาดการสร้าง
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้กับบุคลากร เช่น การให้รางวัล การยกย่องชมเชยผู ้ที ่มี
ความสามารถ เป็นต้น ตลอดจนการสนับสนุนจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ที ่จำเป็นต่อการ
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ดำเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม (4) ปัญหาของการจัดความรู้ อัน
เนื่องมาจากขาดบุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ ซึ่ง สาเหตุเกิดจากการหมุนเวียน
บุคลากรบ่อย (5) ปัญหาด้านทรัพยากรในการดำเนินงานที่ไม่เพียงพอและเหมาะ ทั้งในด้าน
งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ์  (6) การจัดฝึกอบรมไม่ตรงกับความต้องการของบุคลากร  
 3.  แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร  
พบว่า (1) ต้องมีการสนับสนุนด้านงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เพียงพอและ
เหมาะสม (2) ควรปรับเปลี่ยนโครงสร้างพื้นฐานขององค์การให้ส่งเสริมและสนับสนุนต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของเทคโนโลยีที่ทันสมัย (3) สร้างความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานอื่น ๆ เพื่อร่วมกันพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (4) ต้องมีการรวบรวมองค์
ความรู ้ที ่มีอยู่ในองค์การ และบริหารจัดการให้เป็นระบบ (5) สร้างระบบการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ (6) นำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น Social Media E-learning  (7) มีการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองให้กับบุคลากร เช่น การให้รางวัลหรือผลตอบแทน การยกย่องชมเชย เป็นต้น และ (8) 
ต้องพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม ควบคู่ไปกับการพัฒนาความรู้และทักษะที่จำเป็น  
 

อภิปรายผล (Research Discussion) 
 
 1. สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร  พบว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการกรมศุลกากรยังมีไม่เพียงพอและมีการดำเนินการอย่างไม่
ทั่วถึง รวมถึงยังไม่มีการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี
และนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่กรมศุลกากรจะนำมาใช้ดำเนินงานในอนาคต จึงทำให้ข้าราชการกรม
ศุลกากรไม่ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ สมรรถนะอย่างเป็นระบบ และท่ัวถึงเท่าที่ควร 
ทั ้งนี ้เนื ่องจากข้าราชการกรมศุลกากร ยังขาด อกาสในการเข้ารับการอบรมและพัฒนา
การศึกษาและการดูงาน ซึ่งจะเป็นการพัฒนาด้านความรู้ทักษะที่เป็นพ้ืนฐานสำคัญตามบทบาท 
ภารกิจ สายงาน และตำแหน่งของบุคลากรตามช่วงเวลาที่เหมาะสม ซึ่งมีความสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ สุกัญยา แก้วขาว (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร และสหกรณ์ ซึ่งพบว่า ข้าราชการกรม
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ส่งเสริมการเกษตรมองว่ายังไม่ค่อยมีการพัฒนาข้าราชการเท่าที่ควร  ดังนั ้น กรมส่งเสริม
การเกษตรควรจะมีการกำหนดแนวทาง มีการวางแผน และจัดทำหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ในระยะยาว โดยทำการวิเคราะห์ในการพัฒนาตามความต้องการของข้าราชการอย่างแท้จริง  
และควรจะมีการชี้แจงหรือประชาสัมพันธ์อย่างทั่วถึง เพ่ือให้ข้าราชการได้รับทราบ และสามารถ
เข้ารับการพัฒนาตามกระบวนการขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถูกต้อง  และ
เป็นไปตามนโยบายของกรมส่งเสริมการเกษตร 
 2. ปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรม
ศุลกากร พบว่า ข้าราชการขาดความกระตือรือร้นและไม่ให้ความร่วมมือในการพัฒนา ไม่
สามารถนำความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการ และการขาดพัฒนา
ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี ประกอบกับการทีร่ะบบการทำงาน  โครงสร้าง และวัฒนธรรมแบบ
ราชการไม่เอื้อต่อการดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ นโยบาย  
และการบูรณาการที่ดี นอกจากนี้ ผู้บริหารไม่ให้ความสำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทำ
ให้ข้าราชการขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง หลักสูตรที่มีการจัดฝึกอบรมไม่ตรงกับความ
ต้องการของบุคลากรไม่สามารถนำมาประยุกต์ใช้กับงานได้ อีกทั้งยังประสบปัญหาการขาด
บุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ เพราะมีการโอนย้ายหมุนเวียนบุคลากรบ่อย ที่
เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารไม่ได้กำหนดเป็นนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่าง
ชัดเจนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไมเ่ป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
องค์กร ทำให้เกิดความสับสนในการนำนำนโยบายมาใช้ ประกอบกับทิศทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กร ซึ่งทำให้เกิดความไม่เข้าใจ
และนำมาซึ่งความไม่ให้ความร่วมมือในการจัดทำหรือปฏิบัติตานโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างที่ควรจะเป็น ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชัยฤทธิ์ แพทย์สมาน (2559) 
ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ซึ่งพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ข้าราชการกรมศุลกากร เป็นเรื่องที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการกรมศุลกากรจะเป็นตัวกำหนดทิศทางการทำงาน และส่งผล
กระทบอย่างมากต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ซึ่งเป็นผู้มีบทบาทสำคัญต่อ
การจัดทำกิจกรรมต่าง ๆ ของกรมศุลกากร เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและเหมาะสม
กับสภาพการณ์ของของข้าราชการกรมศุลกากร ย่อมส่งผลให้ของข้าราชการกรมศุลกากร
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 3. แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของข้าราชการกรมศุลกากร  พบว่า 
ที่ผ่านมากรมศุลกากรมีการกำหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างไม่ชัดเจนและไม่
เป็นไปตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ซึ่งในการกำหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นั้นต้องพิจารณาองค์ประกอบที่มุ่งเน้นในเรื่องที่สำคัญขององค์กร รวมถึงการกำหนดแนว
ทางการดำเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์
ของขา้ราชการกรมศุลกากร มีดังนี้ (1) ผู้บริหารระดับสูงของกรมศุลกากรควรให้ความสำคัญต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยสนับสนุนงบประมาณให้เพียงพอและเหมาะสม (2) ควร
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างพื้นฐานขององค์การให้ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้กับข้าราชการโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาทักษะด้าน
การใช้เทคโนโลยีที ่ทันสมัย ได้แก่ การร่วมมือระหว่างหน่วยงานอื ่น ๆ เพื่อร่วมกันพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (3) ควรมีการรวบรวมองค์ความรู้ที ่มีอยู่ในองค์การเพื่อให้ทุกคนในองค์กร 
สามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (4) 
ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี กรมศุลกากรต้องมีการพัฒนาทักษะในการทำงานและปรับ
ทัศนคติของพนักงานให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และกระตุ้นให้มีการแสวงหาความรู้ทักษะด้าน
เทคโนโลยีเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานที่สูงขึ้น  และ (5) ควรมีการพัฒนาคุณธรรม
และจริยธรรมควบคู่ไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงจะสามารถขับเคลื่อนสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการให้เป็นไปตามแผนที่กำหนดไว้ได้ ซึ่งจะทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ R. Wayne Mondy, Robert M. 
Noe and Shane R. Premeaux. (1999) ได้กล่าวถึงอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อ
การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย (1) การสนับสนุนของผู้บริหาร
ระดับสูง  (2) ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการทำงาน (3) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (4) 
ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ (5) การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์  (6) เทคนิค 
วิธีการถ่ายทอดความรู้  และ (7) ผลการปฏิบัติงานของหน้าที่หลักด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ชัยฤทธิ์ แพทย์สมาน (2559) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
บุคลากรของกรมศุลกากร พบว่า แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรต้องพัฒนา
ปรับปรุงตั้งแต่กระบวนการสรรหาบุคลากร ให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
โดยมีระบบการเรียนรู้ในขณะการทำงานกำหนดให้ความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรเป็น
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ตัวชี้วัดผลงานของผู้บริหารทุกระดับ กรมศุลกากรจำเป็นต้องสร้างผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงาน
ศุลกากรโดยเร่งด่วน โดยเฉพาะงานสำคัญที่ค่อนข้างยาก ซับซ้อน และส่งผลต่อเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ของกรมศุลกากร ควรดำเนินการโครงการระบบพัฒนาข้าราชการเพื่อความต่อเนื่อง 
กำหนดแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน และสอดคล้องกับภารกิจที่ส ำคัญ ส่งเสริมให้มีการ
ถ่ายทอดความรู้ภายในองค์การ พัฒนาระบบการบริหาร กำลังคนคุณภาพ นอกจากนี้กรม
ศุลกากรต้องเร่งพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรของกรมศุลกากร โดยการกำหนด
มาตรฐานทางจริยธรรมที่ชัดเจนซึ่งสะท้อนกรอบของกฎหมาย เป็นมาตรฐานขั้นต่ำที่เจ้าหนา้ที่
ของรัฐทุกคนต้องปฏิบัติ สร้างกระบวนการที่ชัดเจนในการแจ้งให้เจ้าหน้าที่รู้ถึงสิทธิและหน้าที่ 
ของตนในการเปิดเผยการกระทำความผิด รวมทั้งการได้รับการปกป้องคุ้มครองจากการเปิดเผย
การกระทำความผิด ผู้บริหารต้องมีนโยบาย และแสดงออกให้เห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม 
การบริหารทรัพยากรบุคคลควรยึดหลักคุณธรรม โปร่งใส มุ่งส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมจรยิธรรม 
ขจัดระบบอุปถัมภ์และ การแทรกแซงจากภายนอกให้หมดไป มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง
ตามกฎระเบียบหากไม่ปฏิบัติตาม 

 
ข้อเสนอแนะ (Research Suggestions) 
 
  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ข้อค้นพบจากการศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์ของ
ข้าราชการกรมศุลกากร มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 

1. ผู้บริหารระดับสูงของกรมศุลกากรควรให้ความสำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยสนับสนุนงบประมาณให้เพียงพอและเหมาะสม รวมถึงวัสดุอุปกรณ์ที่จำเป็นให้เพียงพอและ
เหมาะสม สำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น 
 2. ผู้บริหารของกรมศุลกากร ควรส่งเสริมและสนับสนุนในการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัย
มาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีคุณภาพ มีความพร้อมที่จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 
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 3. ผู้บริหารของกรมศุลกากร ควรกำหนดนโยบายและวางกรอบแนวทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเชื่อมโยง สอดคล้อง เป็นไปในทิศทางเดียวกับยุทธศาสตร์ชาติและ
แผนพัฒนาต่าง ๆ  

4. ควรปรับเปลี่ยนโครงสร้างพื้นฐานขององค์การให้ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้กับข้าราชการโดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
พัฒนาทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย ได้แก่ การร่วมมือระหว่างหน่วยงานอื่น ๆ เพ่ือ
ร่วมกันพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

5. ควรมีการรวบรวมองค์ความรู้ที ่มีอยู่ในองค์การเพื่อให้ทุกคนในองค์กร สามารถ
เข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี กรมศุลกากรต้องมีการพัฒนาทักษะในการทำงาน
และปรับทัศนคติของพนักงานให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และกระตุ้นให้มีการแสวงหาความรู้
ทักษะด้านเทคโนโลยีเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานที่สูงขึ้น  

7. ควรมีการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมควบคู่ไปกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 8. ผู้บริหารของกรมศุลกากร ควรเสริมสร้างแรงจูงใจและขวัญกำลังใจในให้กับบุคลากร
ขององค์การ เพื่อให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อาทิ การให้รางวัล การยกย่องชมเชย 
การยอมรับ และการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น 
 
 ข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
 ศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ระหว่างข้าราชการกรม
ศุลกากรกับหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ ว่ามีผลการวิจัยที่เหมือนหรือต่างกันอย่างไร 
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