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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้เป็นการศกึษาเชงิคุณภาพเกี่ยวกบัการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสถาบนัวทิยาการศุลกากร กองบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนา 
ปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยเกบ็ขอ้มลูจากการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างกับผู้บริหาร หัวหน้าฝ่าย และบุคลากร รวม 6 คน 
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ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ประกอบด้วย 1) การ
วเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม โดยทุกหน่วยมสี่วนร่วมก าหนดหลกัสตูร 2) 

การออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมที่สอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์ 3) การจดัอบรม
โดยใช้เทคนิคหลากหลาย และ 4) การประเมินผลผ่านระบบออนไลน์เพื่อการ
ปรบัปรุง ปัญหาและอุปสรรคทีพ่บ ไดแ้ก่ งบประมาณทีไ่ม่เพยีงพอ ขอ้จ ากดัดา้น
สถานที่และการเดินทาง บุคลากรขาดแคลนและมีการโยกย้ายบ่อย รวมถึง
หลกัสูตรบางส่วนไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบนั แนวทางที่เสนอ ได้แก่ การ
พฒันาความรูเ้ชงิลกึ เสรมิทกัษะดว้ยการเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ จดัการองค์
ความรู้อย่างเป็นระบบ ส่งเสรมิทักษะด้านดิจิทลัและปลูกฝังทัศนคติที่ดีในการ
ท างาน 
 
ค าส าคญั : การพฒันาทรพัยากรมนุษย์; การฝึกอบรมและพฒันา; สถาบนัวทิยาการ

ศุลกากร กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร 
 
Abstract 
 This qualitative study explored human resource development in 
practice, using the Customs Academy, Human Resource Management 
Division, Customs Department, as a case study. The objectives were to 
investigate the development process, identify problems and obstacles, 
and propose guidelines for enhancing human resource development. 
Data were collected through structured interviews with six participants, 
including executives, division heads, and personnel. The findings revealed 
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that the human resource development process consisted of: (1) training 
needs analysis, with participation from all units in curriculum design; (2) 
training program design aligned with strategic plans; (3) training delivery 
using diverse techniques; and (4) evaluation through an online system to 
inform future improvements. The main problems and obstacles identified 
were insufficient budget, limitations in facilities and travel, staff shortages 
and frequent transfers, as well as certain training programs that did not 
align with current circumstances. Suggested guidelines include advancing 
specialized knowledge, strengthening multi-dimensional skills, promoting 
experiential learning, systematizing knowledge management, enhancing 
digital competencies, and cultivating positive work attitudes. 
 
Keyword: Human Resource Development; Training and Development; 

Customs Academy Human Resource Management Division, 
Thai Customs Department 

 
บทน า 
 ในยุคทีก่ารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้อยา่งรวดเรว็ทัง้ดา้นเทคโนโลย ีเศรษฐกจิ 
และสงัคม การบรหิารจดัการภาครฐัต้องปรบัตัวอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งถือเป็นหวัใจส าคญัในการขบัเคลื่อนองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่างมปีระสทิธภิาพ กรมศุลกากร ซึ่งมบีทบาทหลกัในการควบคุม 
ตรวจสอบ และอ านวยความสะดวกทางศุลกากรของประเทศ ต้องให้ความส าคญั
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กับการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะที่ทันสมัย พร้อมทัง้สามารถ
ตอบสนองต่อนโยบายของรัฐและความต้องการของประชาชนได้อย่างมี
ประสทิธผิล การพฒันาทกัษะดงักล่าวไม่เพยีงแต่เพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน 
แต่ยงัชว่ยเสรมิสรา้งขดีความสามารถในการรบัมอืกบัความทา้ทายในยุคดจิทิลัและ
สงัคมทีเ่ชือ่มต่อกนัอยา่งรวดเรว็ 

 รฐัธรรมนูญแหง่ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 76 ระบุว่า "รฐั
จะต้องส่งเสรมิและพัฒนาบุคลากรในภาครฐัให้มีความรู้ ความสามารถ ความ
เชีย่วชาญ และคุณธรรม โดยมกีารพฒันาอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิาน
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน" นอกจากนี้  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ระบุว่า ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรบั
สมดุลและพฒันาระบบการบรหิารจดัการภาครฐัเน้นการพฒันาบุคลากรภาครฐั
เพื่อใหภ้าครฐัสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสทิธภิาพ ตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของประชาชนและประเทศ ดว้ยการพฒันาทกัษะและความรูท้ีท่นัสมยั รวมถงึการ
ใชเ้ทคโนโลยใีนการปรบัปรุงกระบวนการท างานและบรกิาร ประกอบกบั 
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่13 (พ.ศ. 2565–2570) กลยุทธ์ที ่
4 มุ่งสรา้งระบบบรหิารภาครฐัทีพ่ฒันาบุคลากร โดยเน้นทกัษะดจิทิลั อาชพี การ
คิดเชิงวิพากษ์  และการศึกษาตลอดชีวิต เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
ขบัเคลื่อนการเตบิโตทางเศรษฐกจิอยา่งยัง่ยนื 
 กรมศุลกากรได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา
ทรพัยากรบุคคล พ.ศ. 2567-2570 โดยมรีะยะเวลา 4 ปี เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแผน
ยุทธศาสตร์อื่น ๆ ของกรมศุลกากร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีขีด
สมรรถนะสงู มคีวามรูค้วามสามารถและทกัษะทีท่นัสมยั รวมถงึการปฏบิตังิานทีม่ี
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คุณภาพและยดึมัน่ในคุณธรรม เพื่อขบัเคลื่อนองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ  
 สถาบนัวทิยาการศุลกากรและกองบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรม
ศุลกากรมบีทบาทส าคญัในการพฒันาองคค์วามรูแ้ละสมรรถนะของเจา้หน้าทีผ่่าน
การฝึกอบรม การจดัหลกัสูตรพเิศษ และการเรยีนรู้เชงิวชิาชพี เพื่อให้บุคลากรมี
ความรูเ้ฉพาะทางและศกัยภาพสงูในการด าเนินงานดา้นศุลกากรและการเกบ็รายไดข้อง
รฐั 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในสถาบนัวทิยาการศุลกากร กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร 

2. เพื่อศกึษาสภาพปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์น
การปฏิบตัิงานของบุคลากรในสถาบนัวทิยาการศุลกากร กองบรหิารทรพัยากร
บุคคล กรมศุลกากร 

3. เพื่ อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในสถาบนัวทิยาการศุลกากร กองบรหิารทรพัยากรบุคคล 
กรมศุลกากร 
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กรอบแนวคิดวิจยั  
กระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน
วทิยาการศุลกากร กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร ผูว้จิยัไดน้ าทฤษฎี
ของ Gary Dessler เกี่ยวกบั "การฝึกอบรมและพฒันา" เป็นกรอบในการศึกษา
วเิคราะห ์4 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 
1. การวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs Analysis) 
2. การออกแบบโปรแกรมการพฒันา (Program Design) 
3. การด าเนินการฝึกอบรม (Training Implementation) 
4. การประเมนิผลการฝึกอบรม (Training Evaluation) 
 
 

ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการปฏบิตังิาน 

 
 
แนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการปฏบิตังิานของบุคลากรในสถาบนั

วทิยาการศุลกากร  
กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร 

 
ทีม่า : จากการพฒันาโดยผูว้จิยั 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) มวีธิกีาร

วจิยั ดงันี้ 

 1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) โดยการเกบ็ขอ้มูลจากต ารา 

บทความ เอกสารทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ ์สือ่อเิลก็ทรอนิกส ์รายงานการวจิยั

ทัง้ในและต่างประเทศ เอกสารทางวชิาการที่เกี่ยวข้องกบัการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์

 2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบเป็นทางการ  (Structured 

interview or formal interview) ดว้ยการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ผูใ้ห้

ขอ้มูลส าคญัดว้ย ซึ่งเป็นบุคลากรในสงักดัสถาบนัวทิยาการศุลกากร กองบรหิาร

ทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร 

ประชากรและผูใ้ห้ข้อมลูส าคญั 
 1. ประชากร (Population) ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากร ได้แก่ บุคลากร 
เจา้หน้าทีใ่นสถาบนัวทิยากรศุลกากร กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร 
 2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key informants) ที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  เป็นการ

คดัเลอืกแบบเจาะจง (Purposive) โดยผู้วจิยัใช้วธิสีมัภาษณ์เชงิลกึจากคลากรที่

ปฏบิตังิานในสถาบนัวทิยาการศุลกากร กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร 

ซึ่งได้ก าหนดหลักเกณฑ์ โดยเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์

ท างานในด้านการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี สามารถให้

ขอ้มลูประเดน็ทีต่อ้งการศกึษาไดเ้ป็นอยา่งด ีจ านวน 6 คน ประกอบดว้ย 
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1. ผูอ้ านวยการสถาบนัวทิยากรศุลกากร จ านวน 1 คน 
2. หวัหน้างานสายปฏบิตักิาร จ านวน 3 คน 
3. บุคลากรผูป้ฏบิตังิาน จ านวน 2 คน 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การวิจยันี้ เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ผู้วิจยัได้ใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก  (In-depth Interview) โดยการ

สมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืแบบเป็นทางการ (Structured interview or formal 

interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถามและขอ้ก าหนด

ที่แน่นอนตายตัวจะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามเดียวกัน เนื้อหาคลอบคลุมกับ

วตัถุประสงคใ์นการวจิยั และสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล โดยมกีารนดัหมายวนัสมัภาษณ์

กบัผูใ้หส้มัภาษณ์ล่วงหน้า ใชว้ธิกีารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง ซึ่งมกีารขออนุญาตผู้

ถูกสมัภาษณ์ก่อนทีจ่ะมกีารจดบนัทกึการสนทนาหรอืบนัทกึเสยีงทุกครัง้ 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 62) ดงันี้ 

1. การวจิยัเอกสาร (documentary research) รวบรวมข้อมูลจากเอกสาร

ต่าง ๆ เชน่ 

1.1 หนังสอืทัว่ไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบค าบรรยาย 
เอกสารทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ ์เป็นตน้ 

1.2 หนงัสอือา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม บรรณานุกรม เป็นตน้ 
1.3 งานวจิยั วทิยานิพนธ ์ดุษฎนีิพนธ ์เป็นตน้ 
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1.4 เอกสารทางราชการ เช่น กฎหมาย นโยบาย พระราชบญัญัต ิ
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต ิประกาศ ค าสัง่ เป็นตน้ 

2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบเป็นทางการ  (Structured 

interview or formal interview) ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบมี

โครงสรา้ง โดยเก็บขอ้มูลด้วยตนเอง โดยขออนุญาตบนัทกึเสยีงและบนัทกึภาพ

การสมัภาษณ์ทุกครัง้ 

การวิเคราะหข์้อมลู 

 การวิจัยในครัง้นี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ในการตอบ
วัตถุประสงค์ข้อ 1-3 วิธีการเก็บรวบรวมภาคสนาม โดยการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 6 ราย ผู้วจิยัได้ติดต่อผูใ้ห้ขอ้มูลเพื่อขอนัดหมายเขา้สมัภาษณ์
ล่วงหน้า พรอ้มใหป้ระเดน็ครา่ว ๆ ทีจ่ะท าการสมัภาษณ์ และขออนุญาตในการจด
บนัทกึการสมัภาษณ์และบนัทกึเสยีง รวมถึงการถ่ายภาพทุกครัง้ก่อนสมัภาษณ์ 
ซึ่งมีการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยก
ประเด็นตามแต่ละประเด็น จากนัน้จะน าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยก
ประเดน็ค าถาม แล้วน ามาเปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอืความแตกต่างของผู้ให้
สมัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าข้อมูลนัน้ไปวเิคราะห์ และน าข้อมูลที่ได้จากการ
สมัภาษณ์น ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสารที่เกี่ยวขอ้ง ได้แก่ แนวคดิ ทฤษฎ ี
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกันและ
แตกต่างของขอ้มูล ก่อนจะน าขอ้มูลนัน้ไปวเิคราะห์ และสุดทา้ยน าขอ้มูลทีไ่ดจ้าก
การเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน  เพื่ อสรุปผลการวิจัย
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบัน
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วทิยาการศุลกากร กองบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมศุลกากร โดยใชก้ารน าเสนอ
ผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 

ผลการวิจยั 

 ผลการวจิยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 
 วตัถุประสงค์ข้อท่ี 1 กระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัวิทยาการศลุกากร กองบริหารทรพัยากร
บคุคล กรมศลุกากร 
 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องสถาบนัวทิยาการศุลกากร มคีวาม
ชดัเจน เป็นระบบ และครอบคลุมในทุกขัน้ตอน แบ่งเป็นแต่ละดา้น ดงันี้ 

1.1 ดา้นการวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม  

การวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรมเริม่จากการใชแ้บบส ารวจ

ความตอ้งการฝึกอบรม (Training Need Survey) เพื่อใหทุ้กระดบัในองคก์รมสี่วน

รว่มในการสะทอ้นความตอ้งการ โดยเฉพาะหวัหน้างานทีม่บีทบาทในการรวบรวม

และส่งขอ้มูลให้ฝ่ายวางแผนอบรม ขอ้มูลที่ไดจ้ะถูกเชื่อมโยงกบัแผนยุทธศาสตร์

ชาติ 20 ปี และแผนยุทธศาสตร์กรมศุลกากร เพื่อให้การอบรมสอดคล้องกับ

เป้าหมายระยะยาว นอกจากนี้ยงัใชแ้นวคดิ Competency-Based Approach และ

ประสานความร่วมมอืกบัองค์กรต่างประเทศ เช่น JICA และ WCO เพื่อออกแบบ

หลกัสตูรใหเ้หมาะสมกบับรบิทของกรม ดงัค าอธบิายดงันี้ 

“. . .กระบวนการวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรมบุคลากรของ

กรมศุลกากรม ี5 ขัน้ตอนหลกั ได้แก่ 1) การส ารวจความต้องการฝึกอบรมจาก

หน่วยงานภายใน 2) การวเิคราะห์หลกัสูตรให้สอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์ชาต ิ

20 ปี 3) การพจิารณาตามแผนยทุธศาสตรก์รมศุลกากรระยะ 5 ปี 4) การวเิคราะห์
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จากภารกจิหลกัของกรม และ 5) การใช้แนวคดิ Competency-Based Approach 

โดยเน้นสมรรถนะหลกั 5 ดา้น คอื มุ่งผลสมัฤทธิ ์บรกิารทีด่ ีเชีย่วชาญในงาน ยดึ

มัน่ความถูกต้อง และการท างานเป็นทมี. . .” (หวัหน้าฝ่ายส่งเสรมิการเรยีนรู,้การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 4 กรกฎาคม 2568) 

1.2 ด้านหลกัเกณฑ์ที่น ามาใช้ในการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม

เนื้อหาและวธิกีาร 

 การออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมของสถาบนัวทิยาการศุลกากรเน้น

การผสมผสานเป้าหมายองค์กร ความต้องการบุคลากร และข้อจ ากัดด้าน

ทรพัยากรอย่างสมดุล โดยเชื่อมโยงเนื้อหากบัแผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูป

ประเทศ และยุทธศาสตร์ของกรมศุลกากร หลักสูตรถูกออกแบบให้เหมาะกับ

กลุ่ม เป้าหมายต่าง ๆ โดยใช้ข้อมูลจาก Training Need Survey และ Core 

Competency เป็นพืน้ฐาน รปูแบบการฝึกอบรมหลากหลาย ทัง้ภาคทฤษฎ ีปฏบิตั ิ

E-learning และการแลกเปลี่ยนเรยีนรูก้บัต่างประเทศพรอ้มค านึงถงึงบประมาณ 

ระยะเวลา และวทิยากร เพื่อให้เกดิประสทิธภิาพและสามารถน าไปใช้จรงิในการ

ท างาน  ดงัค าอธบิายดงันี้ 

“. . .หลักเกณฑ์ที่ใช้น ามาก าหนดเนื้อหาและวิธีการจะใช้ Core 

competency ความรูเ้ฉพาะดา้นในแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี และจดัหลกัสตูรที่

ตอ้งการใหเ้หมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายในการเขา้รบัการฝึกอบรม เช่น E-learning, 

On the job training หรอืการเขา้หอ้งเรยีน. . .” (หวัหน้าฝ่ายพฒันาบุคลากรที ่2, 

การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 1 กรกฎาคม 2568) 
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1.3  ดา้นกระบวนการจดัฝึกอบรมในหน่วยงานและเทคนิคทีใ่ชใ้นการ
ฝึกอบรม 
  การจดัฝึกอบรมของสถาบนัวทิยาการศุลกากรมกีารวางแผนที่

เป็นระบบและปรบัตามสถานการณ์ โดยเน้นพฒันาทัง้ความรูเ้ฉพาะทางและทกัษะ

ส าคญั เช่น การคดิวเิคราะห์และการใชเ้ทคโนโลย ีกระบวนการฝึกอบรมแบ่งเป็น 

3 ช่วง ได้แก่ 1) ก่อนอบรม: เตรยีมการอย่างรอบคอบ 2) ระหว่างอบรม: สร้าง

บรรยากาศทีเ่หมาะสมต่อการเรยีนรู ้3) หลงัอบรม: ประเมนิความพงึพอใจและการ

น าไปใช้จรงิ การฝึกอบรมใช้เทคนิคหลากหลาย เช่น การบรรยาย กิจกรรมเชิง

ปฏบิตั ิและอบรมแบบผสมผสาน (Hybrid) เพื่อเพิม่ความยดืหยุ่น นอกจากนี้ยงัมี

การพัฒนาเฉพาะด้านและใช้แนวทางการจัดการความรู้ (KM)เพื่อถ่ายทอด

ประสบการณ์ในองคก์ร  ดงัค าอธบิายดงันี้ 

“. . .กระบวนการจดัฝึกอบรมของสถาบนัวทิยาการศุลกากรได้

ปรบัตวัตามสถานการณ์ โดยในอดตีใชรู้ปแบบการฝึกอบรมแบบพบหน้า (Onsite 

Training) แต่หลังจากเกิดโควิด -19 จึงเปลี่ยนมาใช้รูปแบบออนไลน์ (Online 

Training) เพื่อลดความเสีย่ง และพฒันาเป็นการฝึกอบรมแบบผสมผสาน (Hybrid 

Training) ทีใ่ชท้ัง้ออนไลน์และพบหน้า เพื่อเพิม่ความยดืหยุน่และเขา้ถงึการเรยีนรู้

ได้มากขึ้น โดยเฉพาะส าหรบัเจ้าหน้าที่ในภูมภิาค เทคนิคการฝึกอบรมจะเลอืก

ตามหวัข้อและวตัถุประสงค์ของหลกัสูตร เช่น การบรรยาย , การอภิปรายกลุ่ม, 

การฝึกปฏบิตั ิและการใชก้รณีศกึษา พรอ้มค านึงถงึขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ. . .”  

(นกัทรพัยากรบุคคลช านาญการ, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 27 มถิุนายน 2568) 
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1.4 การประเมินผลการฝึกอบรม เครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน 

รวมถึงผลจากการประเมนิน าไปใช้ในการปรบัปรุงหรอืวางแผนการฝึกอบรมใน

อนาคต 

สถาบนัวทิยาการศุลกากรมกีารประเมนิผลการฝึกอบรมอย่าง

ครอบคลุม โดยใช้เครื่องมือหลากหลาย เช่น แบบทดสอบก่อนและหลงัอบรม , 

แบบสอบถามความพงึพอใจ, การตดิตามผลในระยะยาว, การประเมนิแบบ 360 

องศา, และการเก็บข้อมูลออนไลน์หรือสัมภาษณ์เชิงลึก ข้อมูลที่ได้จะน ามา

วิเคราะห์เพื่อปรบัปรุงหลักสูตรในอนาคต เช่น การปรบัหัวข้อ , วิทยากร หรือ

วธิกีารอบรม เพือ่ใหผ้ลลพัธต์รงตามความตอ้งการของผูเ้รยีน ดงัค าอธบิายดงันี้ 

“. . .การประเมินผลการฝึกอบรมครอบคลุมความพึงพอใจ , 

ผลสมัฤทธิก์ารเรยีนรู้, และทกัษะที่เกิดขึ้นหลงัอบรม โดยใช้แบบสอบถามและ

แบบทดสอบก่อน-หลงัอบรม รวมถงึการตดิตามผลการน าความรูไ้ปใชจ้รงิ ขอ้มลูที่

ไดจ้ะถูกน ามาวเิคราะหเ์พื่อปรบัปรุงหลกัสตูรและวธิกีารฝึกอบรมในครัง้ถดัไป. . .” 

(พนกังานวเิทศสมัพนัธ,์ การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 กรกฎาคม 2568) 

 

 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัวิทยาการศุลกากร กอง
บริหารทรพัยากรบคุคล กรมศลุกากร 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาบุคลากรมหีลายประการ ไดแ้ก่ งบประมาณที่

จ ากดั, สภาพภูมศิาสตร์ทีก่ระจาย, การขาดเวลาในการอบรม, เนื้อหาหลกัสูตรที่

ไม่ทนัสมยั, การโยกยา้ยบุคลากรทีร่วดเรว็, ขาดระบบบรหิารจดัการความรู้, ความ

แตกต่างระหว่างเจเนอเรชัน , และปัญหาในการประสานงานกับหน่วยงาน
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ต่างประเทศ ซึง่ทุกปัจจยัเหล่านี้ท าใหก้ารฝึกอบรมมคีวามทา้ทายและอาจส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพในการพฒันาบุคลากร ดงัค าอธบิายดงันี้ 

“. . .หน่วยงานประสบปัญหาหลัก 3 ประการในการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่1) ขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ ทีท่ าใหไ้ม่สามารถจดักจิกรรม

ฝึกอบรมที่มีวิทยากรภายนอกหรอืทรพัยากรจ านวนมากได้ , 2) ข้อจ ากัดด้าน

ภูมิศาสตร์ เนื่ องจากการมีห น่วยงานในหลายพื้นที่  ท าให้การจัดอบรม 

มคี่าใชจ้่ายและเวลาทีส่งู, และ 3) ขอ้จ ากดัดา้นบุคลากร เนื่องจากจ านวนบุคลากร

จ ากดัเมื่อเทยีบกบัภารกจิทีต่อ้งรบัผดิชอบ ซึ่งท าใหไ้ม่สามารถจดัสรรเวลาในการ

พฒันาตนเองไดเ้ตม็ที.่ . .” (ผูอ้ านวยการสถาบนัวทิยาการศุลกากร, การสมัภาษณ์

ส่วนบุคคล, 8 กรกฎาคม 2568) 

 

 วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 3 แนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัวิทยาการศลุกากร กองบริหารทรพัยากร
บคุคล กรมศลุกากร 

แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของสถาบนัวทิยาการศุลกากรเน้น

การพฒันาทกัษะและความรูด้า้นศุลกากร เช่น กฎหมายและขัน้ตอนปฏบิตั ิรวมถงึ

ทกัษะหลากหลายเพื่อเพิม่ความยดืหยุ่นในงาน การเรยีนรูจ้ากการปฏบิตังิานจรงิ

และการบรหิารจดัการองค์ความรู้เป็นสิง่ส าคญัในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง การ

สรา้งระบบงานที่ชดัเจนและการพฒันาทกัษะดจิทิลัก็มบีทบาทส าคญัในการเพิม่

ประสทิธภิาพ การส่งเสรมิทศันคตทิีด่แีละการประเมนิผลอย่างต่อเนื่องช่วยใหก้าร

พฒันาเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพและตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์กร  ดัง

ค าอธบิายดงันี้ 
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 “. . .หน่วยงานพัฒนาทรพัยากรมนุษย์โดยการส่งเสริมการ
เรยีนรูผ้่านการปฏบิตังิานจรงิ (On-the-Job Training) พรอ้มการใหค้ าแนะน าจาก
หวัหน้างาน การเสรมิสรา้งทกัษะการท างานเป็นทมี การมอบหมายงานดว้ยความ
ไว้วางใจ และการสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ เพื่อบรรลุผลส าเรจ็ของภารกิจอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด. . .” (หัวหน้าฝ่ายพัฒนาบุคลากรที่ 1, การสมัภาษณ์ส่วน
บุคคล, 7 กรกฎาคม 2568) 

 

อภิปรายผล 

1. กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสถาบนัวิทยาการศลุกากร กองบริหารทรพัยากรบุคคล 
กรมศลุกากร 

1.1 ดา้นการวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม  
จากการศึกษา พบว่า สถาบันวิทยาการศุลกากรใช้แบบ

ส ารวจความตอ้งการฝึกอบรม (Training Need Survey) เพื่อรวบรวมขอ้มลูจากทัง้
ส่วนกลางและส่วนภูมภิาค โดยใหทุ้กระดบัในองคก์รมสี่วนร่วม โดยเฉพาะหวัหน้า
งานที่มีบทบาทในการประเมินสมรรถนะของทีมอย่างใกล้ชิด การวางกลไกนี้  
ช่วยใหข้อ้มูลทีไ่ดม้คีวามตรงจุดและสะทอ้นถงึความจ าเป็นของบุคลากรไดช้ดัเจน 
การเชื่อมโยงขอ้มูลกบัแผนยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี และแผนยุทธศาสตรอ์งค์กร ยงั
ช่วยให้การพฒันาเชงิรุกที่มุ่งตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เช่น การ
เปลี่ยนเข้าสู่ระบบดิจิทัลและการปฏิรูปภาษี  ในด้านเนื้อหาอบรม สถาบันใช ้
Competency-Based Approach โดยออกแบบหลักสูตรตามสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรบัแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้การฝึกอบรมมคีวามสอดคล้องและมปีระสทิธภิาพ 
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นอกจากนี้ยงัมกีารประสานความร่วมมอืกบัองค์กรต่างประเทศ เช่น JICA และ 
WCO เพื่อดึงแนวคิดและมาตรฐานระดับสากลมาปรับใช้ ซึ่งช่วยยกระดับ
มาตรฐานงานศุลกากรของไทยใหท้ดัเทยีมกบันานาชาต ิ

1.2 ด้านหลักเกณฑ์ที่น ามาใช้ในการออกแบบโปรแกรมการ
ฝึกอบรมเนื้อหาและวธิกีาร 

จากการศกึษา พบว่า การออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมของสถาบนั

วทิยาการศุลกากรสะทอ้นถงึการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีเ่ป็นระบบ ซึง่ตอบสนอง

ทัง้ความต้องการของบุคลากร องค์กร และประเทศ โดยค านึงถึงข้อจ ากัดด้าน

งบประมาณและการวเิคราะห์ความต้องการ ผ่านการผสมผสานเป้าหมายของ

องคก์รและความตอ้งการของบุคลากร พรอ้มเชื่อมโยงกบัแผนยทุธศาสตรช์าตแิละ

ยุทธศาสตรข์องกรมศุลกากร การใชข้อ้มูลจาก Training Need Survey และ Core 

Competency เป็นฐานในการออกแบบหลกัสตูรตามแนวคดิ Competency-Based 

Training โดยเน้นการฝึกอบรมที่หลากหลาย เช่น การบรรยาย การจ าลอง

สถานการณ์ และการเรียนรู้ร่วมกับหน่วยงานต่างประเทศ  การออกแบบนี้

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Nadler และ Wiggs (1989) ทีมุ่่งพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ การพฒันาทกัษะเฉพาะทาง (Training)การพฒันาศกัยภาพระยะ

ยาว (Education), และการพัฒนาความคิดริเริ่มและความสามารถในการ

เปลีย่นแปลง (Development) 

1.3 ด้านกระบวนการจดัฝึกอบรมในหน่วยงานและเทคนิคที่ใช้ใน

การฝึกอบรม 

จากการศึกษา พบว่า สถาบันวิทยาการศุลกากรมีระบบการ

ฝึกอบรมที่เป็นขัน้เป็นตอน และมคีวามยดืหยุ่นสูง โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยี
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เปลี่ยนแปลงเร็วและงานราชการต้องปรบัตัวตามกระบวนการฝึกอบรม แบ่ง

ออกเป็น 3 ช่วงส าคญั คอื 1. ก่อนอบรม : มกีารเตรยีมการอย่างรอบคอบ เช่น 

วางแผนงบประมาณ จดัหาวทิยากร สถานที ่และอุปกรณ์ ซึ่งช่วยใหก้ารฝึกอบรม

ไม่สะดุด และด าเนินไปอยา่งราบรืน่ 2. ระหว่างอบรม : สรา้งบรรยากาศการเรยีนรู้

ทีด่ ีเน้นให้ผูเ้ขา้ร่วมมสี่วนร่วม เช่น การตัง้ค าถาม กจิกรรมกลุ่ม หรอืการจ าลอง

สถานการณ์จรงิ 3. หลงัอบรม : มกีารประเมนิทัง้ความพงึพอใจ และความสามารถ

ในการน าสิง่ทีเ่รยีนไปใช้จรงิ ซึ่งจะช่วยให้ปรบัปรุงหลกัสูตรในอนาคตใหด้ขีึน้ ใน

เรือ่งของเทคนิคนัน้ มรีปูแบบทีห่ลากหลาย อาท ิการบรรยาย เวริก์ชอ็ปการเรยีนรู้

ผ่านระบบออนไลน์ (E-learning) การอบรมแบบผสม (Hybrid) ที่ผสานระหว่าง

ออนไลน์และออนไซต ์รวมถงึการศกึษาดงูาน  

1.4 การประเมินผลการฝึกอบรม เครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน 
รวมถึงผลจากการประเมนิน าไปใช้ในการปรบัปรุงหรอืวางแผนการฝึกอบรมใน
อนาคต 

จากการศึกษา พบว่า  สถาบันวิทยาการศุลกากรมีการ
ประเมนิผลการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ คลอบคลุมทัง้ก่อน ระหว่าง และหลงัการ
ฝึกอบรม ซึ่งให้ความส าคญัในการวดัผลลพัธ์จากการฝึกอบรมระยะยาว และยงั
เน้นการตดิตามผลการน าความรูไ้ปใช้จรงิในการปฏบิตังิาน โดยการใช้ Pre-test 
และ Post-test เป็นวธิกีารวดัองค์ความรูข้องผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมทัง้ก่อน - หลงั 
เพื่อใหท้ราบความคบืหน้าในการเรยีนรู ้รวมถงึมแีบบสอบถามความพงึพอใจ เพื่อ
เกบ็เป็นขอ้มลูส าคญัในการจดัการฝึกอบรม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมใหม้ี
ประสทิธภิาพ ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศการฝึกอบรม วทิยาการบรรยาย สถานที ่
หรอืแมแ้ต่อาหาร ซึ่งสะท้อนให้เห็นถงึความส าคญัว่า “การเรยีนรูท้ี่ดตี้องมาจาก
ประสบการณ์ทีด่ดีว้ย”   และยงัมกีารตดิตามผลในระยะยาว โดยเฉพาะการ 
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ประเมนิผลแบบ 360 องศา ผ่านผูบ้งัคบับญัชา หวัหน้างาน รวมถงึใตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึที่มคีุณภาพน ามาปรบัปรุงและพฒันาการจดัการฝึกอบรม 
โดยเชื่อมโยงกบัแนวคดิ 4 ระดบัของ Kirkpatrick ที่ระบุไว้ว่า 1) ระดบัปฏิกิรยิา 
(Reaction) ใชว้ดัความพงึพอใจของผูเ้ขา้อบรม 2) ระดบัการเรยีนรู ้(Learning) ใช้
วดัด้วย Pre-test/Post-test 3) ระดับพฤติกรรม (Behavior) ใช้ประเมินว่าผู้เข้า
อบรมมพีฤตกิรรมเปลีย่นแปลงหรอืไม่ และ 4) ระดบัผลลพัธ ์(Results) ใชด้ผูลต่อ
หน่วยงานหรอืองคก์รในภาพรวม 
 

2. ปัญหาและอปุสรรคในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการ
ปฏิบัติงาน: กรณี ศึกษา สถาบันวิทยาการศุลกากร กองบริหาร
ทรพัยากรบคุคล กรมศลุกากร 

จากการศึกษา พบว่า สถาบนัวทิยาการศุลกากรประเมินผลการ

ฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ โดยใชว้ธิกีารต่าง ๆ เชน่ Pre-test และ Post-test เพือ่วดั

ความคบืหน้าของความรูผู้เ้ขา้ฝึกอบรม พรอ้มทัง้แบบสอบถามความพงึพอใจใน

การฝึกอบรม เพื่ อ เก็บข้อมูลที่ช่ วยปรับปรุงประสิทธิภาพการฝึกอบรม 

ในด้านต่าง ๆ เช่น บรรยากาศ การบรรยาย และสถานที่  นอกจากนี้ ยงัมีการ

ติดตามผลในระยะยาวผ่านการประเมนิแบบ 360 องศา จากผู้บงัคบับญัชาและ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิลกึในการพฒันาการฝึกอบรม โดยเชื่อมโยง

กบัแนวคดิ 4 ระดบัของ Kirkpatrick: 1) ปฏิกิรยิา (Reaction) วดัความพึงพอใจ  

2) การเรยีนรู้ (Learning) วดัด้วย Pre-test/Post-test 3) พฤติกรรม (Behavior) 

ประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 4) ผลลัพธ์ (Results) ดูผลกระทบต่อ

หน่วยงานและองคก์ร 
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3. แนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสถาบนัวิทยาการศลุกากร กองบริหารทรพัยากรบุคคล 
กรมศลุกากร 

3.1  พัฒนาความรู้ด้านศุลกากร พัฒนาความรู้เชิงลึกในด้าน
กฎหมาย, ระเบยีบ, ขัน้ตอนศุลกากร และการคา้ระหว่างประเทศ เพื่อใหบุ้คลากร
เชีย่วชาญและทนัต่อสถานการณ์ในยคุการคา้เสรแีละเศรษฐกจิดจิทิลั 

3.2  ส่งเสริมทักษะรอบด้าน ส่งเสริมทักษะที่หลากหลาย เช่น 
ภาษาองักฤษ, การสื่อสาร, การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ, การคดิเชงิวเิคราะห ์และ
การแก้ไขปัญหา เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัวและรองรบัภารกิจได้อย่าง
คล่องตวั 

3.3  เรยีนรู้จากงานจรงิ ส่งเสรมิการเรยีนรู้ผ่านการท างานจริง 
(On-the-Job Training) ภายใต้การแนะน าจากหวัหน้างานเพื่อเสรมิสร้างความ
มัน่ใจและความรบัผดิชอบ 

3.4  จดัการองค์ความรู้ สร้างระบบการจัดเก็บและแลกเปลี่ยน
ความรูเ้พือ่ป้องกนัการสญูเสยีความรูจ้ากการเกษยีณและการโยกยา้ยบุคลากร 

3.5  จดัท า SOPs สรา้งและปรบัปรุงคู่มอืและขัน้ตอนการท างาน 
(SOPs) ที่ชัดเจนและทันสมัย เพื่อให้การปฏิบัติงานมีความสอดคล้องและลด
ขอ้ผดิพลาด 

3.6  ส่งเสริมทักษะดิจิทัล พัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีและ
ดิจิทัล เช่น E-learning และระบบฐานข้อมูล เพื่อให้บุคลากรท างานในระบบ
ราชการไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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3.7  ส่งเสริมทัศนคติที่ดี เสริมสร้าง Soft Skills เช่น  ความ
รับผิดชอบ , การสื่อสาร, การท างานเป็นทีม และภาวะผู้น า เพื่อเสริมสร้าง
วฒันธรรมองคก์รทีด่แีละความเชือ่มัน่ในหน่วยงาน 

3.8  พัฒนาหลักสูตรตามยุทธศาสตร์ ออกแบบหลักสูตรให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และยุทธศาสตร์กรมศุลกากร เพื่อให้การ
พฒันาบุคลากรมคีวามสอดคลอ้งในทุกระดบั 

3.9  พัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร  การ
ออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมต้องอิงกบัเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
แผนปฏริูปประเทศ และยุทธศาสตรข์องกรมศุลกากร เพื่อใหเ้กดิความสอดคล้อง
ทัง้ในระดบับุคคล หน่วยงาน และระดบัประเทศ 

3.10 ยดืหยุ่นในการเรยีนรู ้ใชร้ปูแบบการเรยีนรูท้ีห่ลากหลาย เช่น 
Hybrid Learning และ E-learning เพื่อให้เขา้ถงึบุคลากรในทุกภูมภิาคได้สะดวก
และทัว่ถงึ 

3.11 ตดิตามและประเมนิผลการพฒันา ใชก้ารประเมนิผลจาก Pre-
test, Post-test และการติดตามผลหลังการอบรม เพื่อปรับปรุงหลักสูตรให้
เหมาะสมกบัการท างานจรงิ 
 

ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้นี้ 

1. สถาบันวิทยาการศุลกากร กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรม
ศุลกากร ควรมกีารจดัท าคู่มอืการปฏบิตังิานให้มคีวามชดัเจน เป็นรูปธรรม เพื่อ
จดัการองค์ความรู้ในหน่วยงานให้อยู่คู่กับองค์กร  โดยแต่งตัง้คณะท างานและ
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มอบหมายหน้าที่ความรบัผดิชอบ คอยติดตาม ประเมนิผลการปฏิบตัิงานอย่าง
สม ่าเสมอ 

2. สถาบันวิทยาการศุลกากร กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรม
ศุลกากร ควรต้องมกีารเน้นพฒันาทกัษะดา้นดจิทิลั (Digital Literacy) และทกัษะ
อื่น ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงานในศตวรรษที่ 21 เพื่อตอบสนองต่อภารกิจของ
กรมศุลกากร  

3. หน่วยงานในสงักดักรมศุลกากร ควรส่งเสรมิการมุ่งเน้นการมสี่วน
ร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย เพื่อสรา้งบรรยายกาศการแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั 
ตัง้แต่ระดบัล่างขึน้บน หรอืแบบ Bottom-up ซึ่งจะช่วยเสรมิสรา้งความร่วมมอืและ
การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 
ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 

1.  ควรมีการวิจัยหน่วยงานอื่นในระดับกอง สังกัดกรมศุลกากร 

เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูการวจิยัทีห่ลากหลาย และกลุ่มเป้าหมายทีก่วา้งขึน้ 

2. ควรมีการศึกษาผลกระทบของการโยกย้ายบุคลากรของกรม
ศุลกากรในความต่อเนื่องของการพัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้ รวมถึงการ
วางแผนกลยุทธก์ารบรหิารบุคลากรทีช่ว่ยลดผลกระทบดา้นลบในการโยกยา้ย 
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