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บทคดัย่อ 
        บทความวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
2) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
และ 3) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ 
กรมพฒันาธุรกิจการคา้ การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัมีจ านวน 210 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ก าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ในการหาอิทธิพลระหว่าง
ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 
        ผลการวิจยัพบวา่ ประชากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ กรมพฒันา
ธุรกิจการคา้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันา
สมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ พบวา่ ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา 
ประเภทต าแหน่ง อายงุาน และลกัษณะงาน ท่ีต่างกนัมีระดบัการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในส่วนของการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ พบวา่ ระดบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม การประเมิน การพฒันาผา่นประสบการณ์ในงาน และการพฒันาผา่นทกัษสัมพนัธ์
ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
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 ส่วนการใหก้ารศึกษาอยา่งเป็นทางการ ไม่ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงมีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยั ดงัน้ี การเลือกวิธีการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยค์วรเลือกให้เหมาะสมกบัเป้าหมายการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร เพื่อให้การพฒันาบุคลากรนั้น
บรรลุเป้าหมายและตรงตามความตอ้งการของบุคลากรมากท่ีสุด อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรมีความรู้ความเช่ียวชาญใน
การปฏิบติังานอย่างมืออาชีพมากยิ่งข้ึน และควรด ารงไวซ่ึ้งโครงการ/กิจกรรมท่ีส่งผลให้ขา้ราชการเกิดการพฒันา
สมรรถนะอยา่งแทจ้ริง 
 
ค าส าคัญ: การพฒันาทรัพยากรมนุษย,์ การพฒันาสมรรถนะ 
 

บทน า  
        รัฐบาลไดก้ าหนดเร่ืองการบริหารจดัการภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรบุคคลไวใ้นแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560  – 2579) ในประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 6 การปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ หวัขอ้ท่ี 4.5 
ไดก้ าหนดให้บุคลากรภาครัฐตอ้งเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลกัคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมัน่และ
เป็นมืออาชีพในการปฏิบติัหนา้ท่ีและขบัเคล่ือนภารกิจยทุธศาสตร์ชาติ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยถื์อวา่เป็นทรัพยากร
ทางการบริหารท่ีมีคุณค่าท่ีสุดในองคก์าร เพราะนอกจากจะใช้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์
จากทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ ทรัพยากรมนุษยย์งัสามารถบริหารจดัการทรัพยากรทางการบริหารอ่ืนๆ ไดอี้กดว้ย 
องคก์ารต่างๆ จึงพยายามท่ีจะคน้หาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเขา้มาท างาน รวมถึงพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่
ใหมี้ศกัยภาพและขีดความสามารถในระดบัท่ีองคก์ารตอ้งการ (จ านงค ์อดิวฒันสิทธ์ิ และ สาคร ธระที, 2559) 
        ภายใตบ้ริบทการเปล่ียนแปลงรัฐบาลไดมี้นโยบายการปรับเปล่ียนประเทศไทยสู่ Thailand 4.0 กรมพฒันา
ธุรกิจการคา้ในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานตน้สายปลายทางธุรกิจ ตั้งแต่การเร่ิมประกอบกิจการ การจดทะเบียนจดัตั้ง
นิติบุคคล การบริการขอ้มูลธุรกิจเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในทางธุรกิจและการพฒันาศกัยภาพของธุรกิจ ตลอดจน
การส่งเสริมให้ประกอบธุรกิจอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมายและมีธรรมาภิบาลเพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อการลงทุน
ภายในประเทศ สะทอ้นไปสู่วิสัยทศัน์ของกรมในการเป็นองค์กรภาครัฐชั้นน าด้านบริการดิจิทลัอย่างเต็มรูปแบบ 
ภายในปี 2570 และสร้างพลงัขบัเคล่ือนธุรกิจไทยใหย้ ัง่ยนืดว้ยนวตักรรม ดว้ยบทบาทท่ีกล่าวมาในการขบัเคล่ือน
ภารกิจของกรมพฒันาธุรกิจการคา้ใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้“บุคลากร” ถือวา่เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือน
ยุทธศาสตร์และเป้าหมายของกรมให้บรรลุผลส าเร็จ ดงันั้นแผนการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความเช่ียวชาญใน
การปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพจึงมีความส าคญั กรมจึงตอ้งเปิดช่องทางรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร โดยวธีิการต่างๆ
เช่น การส ารวจความตอ้งการ การประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อให้การพฒันาบุคลากรนั้นบรรลุเป้าหมายและ
ตรงตามความตอ้งการของบุคลากรมากท่ีสุด (กลุ่มการเจา้หนา้ท่ี, 2563) 
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        ตามความส าคญัท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อ
การพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์วา่วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
วิธีใดส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะในระดบัใด ซ่ึงคาดวา่ผลการวิจยัในคร้ังน้ีจะน าไปใช้เป็นแนวทางในการจดัท า
แผนการพฒันาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรสังกดักรมพฒันาธุรกิจการคา้มีความรู้ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน
อยา่งมืออาชีพมากยิง่ข้ึน 

 

วตัถุประสงค์การวจิัย 
        1. เพื่อศึกษาการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์
        2. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันา
ธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์
        3. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของ
ขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์

 

สมมติฐานของการวจิัย 

        1. ขา้ราชการกรมพฒันาธุรกิจการคา้ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 1) อายุ 2) ระดบัการศึกษา 3) ประเภทต าแหน่ง 
4) อายงุาน 5) ลกัษณะงาน ท่ีต่างกนัมีระดบัการพฒันาสมรรถนะแตกต่างกนั 
        2. วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรม 2) การใหก้ารศึกษาอยา่งเป็นทางการ 3) การประเมิน 
4) การพฒันาผ่านประสบการณ์ในงาน 5) การพฒันาผ่านทกัษสัมพนัธ์ ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
ขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
        1. แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
            1.1 แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคลของ Gilley 
                  Gilley et. Al  (2002 อา้งถึงใน เอกสิทธ์ิ สนามทอง, 2562) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ระดบัปัจเจกบุคคล ประกอบดว้ย กิจกรรมส าคญั 3 ดา้น คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา พิจารณาตาม
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี (1)  การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการอบรม 2 ลกัษณะ 
คือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน และการฝึกอบรมโดยไม่ไดอ้ยู่หน้างาน (2) การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรม
ระยะยาว ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ ความเขา้ใจในแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ โดยตรงแก่บุคลากรขององค์การ 
และ (3) การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือทางการ
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พฒันาตามกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีมีจุดเนน้เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามศกัยภาพของบุคลากรตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
และมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน 
 1.2 แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Raymond A. Noe  
    Raymond A. Noe (1999; 2002; 2005; 2008; 2010 อา้งถึงใน ศิรภสัสรศ์ วงศ์ทองดี, 2564) ได้แบ่ง
แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 4 วธีิ ดงัน้ี (1) การใหก้ารศึกษาอยา่งเป็นทางการ (Formal Education) 
โดยจดัการศึกษาท่ีเป็นทางการใหก้บับุคลากร รวมถึงโครงการท่ีจดัข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ทั้งท่ีเป็นระยะสั้น
หรือระยะยาวท่ีมหาวิทยาลยัจดัข้ึน (2) การประเมิน (Assessment) เป็นการรวบรวมขอ้มูลข่าวสาร และการให้ขอ้มูล
สะทอ้นกลบัแก่ผูท่ี้ก าลงัถูกประเมินเพื่อใหท้ราบถึงพฤติกรรม รูปแบบการส่ือสาร ค่านิยม และทกัษะของตนเอง
จากผูป้ระเมิน (3) การพฒันาผา่นประสบการณ์ในงาน เป็นการขยายขอบเขตของงานดว้ยการเพิ่มความทา้ทาย
และความรับผิดชอบใหม่ๆ ให้แก่ตวังาน ซ่ึงมีอยู ่6 วิธี ไดแ้ก่ การส่งเสริมให้พนกังานเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
การหมุนเวียนงาน การโอนยา้ยหรือการเคล่ือนยา้ยในระนาบเดิม การมอบหมายงานหรือภารกิจให้เป็นการชัว่คราว 
การลดต าแหน่งหรือหน้าท่ีความรับผิดชอบลง การไปท างานแห่งท่ี 2  และ (4) การพฒันาผ่านทกัษสัมพนัธ์ 
(Interpersonal Relationships) วิธีการพฒันาบุคลากรโดยผ่านการใช้ทกัษสัมพนัธ์กบัสมาชิกขององค์การท่ีมี
ประสบการณ์สูงกวา่จะช่วยให้บุคลากรสามารถพฒันาความรู้ ทกัษะ และความเขา้ใจท่ีมีต่อลูกคา้ไดดี้ยิ่งข้ึน ซ่ึงมีอยู ่2 วิธี 
ไดแ้ก่ การเรียนรู้จากพี่เล้ียง และการสอนงาน 
        2. แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
             Richard E. Boyatzis (1993 อา้งถึงใน ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 2564) ไดแ้บ่งคุณลกัษณะฐานรากไวเ้ป็น 5 ส่วน 
ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 คือ ส่วนท่ีโผล่เหนือน ้ าและอยูใ่นระดบับนสุด เป็นส่วนท่ีมองเห็นไดโ้ดยง่าย คือ ทกัษะ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกทั้งทางกายภาพและการคิด ส่วนท่ี 2 เป็นส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ าท่ีสามารถมองเห็น
ไดง่้ายอีกส่วนหน่ึง คือ ความรู้ของแต่ละบุคคล หมายถึง ขอ้มูลหรือขอ้สนเทศท่ีแต่ละบุคคลมีในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
ส่วนท่ี 3 เป็นส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า เป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะท่ีมองเห็นไดย้าก คือ มโนภาพแห่งตนของแต่ละบุคคล 
รวมถึงทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือ ภาพลกัษณ์ส่วนบุคคลเก่ียวกบัตนเอง เช่น ความมัน่ใจในตนเอง การรับรู้
ตนเองของแต่ละบุคคล ส่วนท่ี 4 บุคลิกลกัษณะ หมายถึง ส่วนท่ีเป็นคุณลกัษณะเชิงกายภาพ และรูปแบบการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัสถานการณ์ หรือขอ้มูลข่าวสารท่ีเขา้มาอย่างสม ่าเสมอ เช่น การควบคุมอารมณ์และมีปฏิกิริยา
โตต้อบเม่ือประสบกบัเหตุการณ์ท่ีซบัซอ้นและกดดนั ส่วนท่ี 5 เป็นส่วนท่ีอยูลึ่กท่ีสุดขององคป์ระกอบท่ีอยูใ่ตน้ ้ า 
คือ แรงดลใจหรือแรงขบัเบ้ืองลึก เป็นส่วนส าคญัท่ีบุคคลใช้เป็นตวัผลกัดนัหรือขบัเคล่ือนความตอ้งการของ
ตนเองใหไ้ปสู่การกระท าอยูเ่ป็นประจ า 
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การพฒันาสมรรถนะ 

1. ทกัษะ  

2. ความรู้ 

3. มโนภาพแห่งตน 
4. อุปนิสัย/คุณลกัษณะ 
5. แรงกระตุน้/แรงจูงใจ 
ท่ีมา : แนวคิดของ Richard E. Boyatzis (1993) 
อา้งถึงใน ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 2564 

ตัวแปรอสิระ 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย  
                               

    

  
 
       
       
 
 
 
        
        
 
 
  
 
 
 
 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

วธิีการวจิัย 
        ส าหรับวิธีการวิจยัคร้ังน้ี ใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ โดยประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ 
สังกัดกรมพฒันาธุรกิจการค้า จ  านวน 392 คน จากฐานข้อมูลอตัราก าลังข้าราชการของกลุ่มการเจ้าหน้าท่ี 
ส านกังานเลขานุการกรม กรมพฒันาธุรกิจการคา้ ส่วนตวัอยา่งไดม้าจากการน าฐานขอ้มูลอตัราก าลงัขา้ราชการ 
กรมพฒันาธุรกิจการค้าในขา้งต้นซ่ึงทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน มาท าการค านวณตามสูตร Cochran 
(Cochran, 1977) โดยก าหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% ได้จ  านวนตวัอย่างไม่น้อยกว่า 195 ตวัอย่าง เพื่อป้องกันความ

ปัจจัยส่วนบุคคล  

1. อาย ุ

2. ระดบัการศึกษา 

3. ประเภทต าแหน่ง 

4. อายงุาน 

5. ลกัษณะงาน 
 
 วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

1. การฝึกอบรม 

2. การใหก้ารศึกษาอยา่งเป็นทางการ 

3. การประเมิน 

4. การพฒันาผา่นประสบการณ์ในงาน 

5. การพฒันาผา่นทกัษสัมพนัธ์ 

ท่ีมา : แนวคิดของ Jerry W.Gilley, Steven A. Eggland 

and Ann Maycunich Gilley (2002) อ้างถึงใน เอกสิทธ์ิ 

สนามทอง, 2562; Raymond A. Noe (2010) อา้งถึงใน 

ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 2564 
 
 

ตัวแปรตาม 
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ผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดให้มีการส ารองเพิ่มจ านวน 15 คน รวมขนาด
แบบสอบถามท่ีแจกทั้งส้ิน จ านวน 210 ชุด ก าหนดค่าความคาดเคล่ือนระดบัท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.05 วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งประชากรเป็นส านกั/กอง/ศูนย์/กลุ่ม 
ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม รวบรวมแบบสอบถาม จ านวน 210 ชุด ซ่ึงผูว้ิจยั
ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง และน ามาปรับปรุงให้เขา้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดไว ้
จากนั้นเสนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา (Content 
Validity) และมีการตรวจสอบความเช่ือถือได ้(Reliability) โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) 
ของค าถามแต่ละดา้น โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของตวัอยา่ง ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภท
ต าแหน่ง อายุงาน และลกัษณะงาน เป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะปลายปิด มีค าตอบให้เลือกและให้ผูต้อบเลือก
เพียงค าตอบเดียว รวมจ านวน 5 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัวธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีลกัษณะปลายปิด จ านวน 15 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ ท่ีมีลกัษณะปลายปิด จ านวน 15 ขอ้ 
 ตอนท่ี 4 เป็นค าถามปลายปิด รวมจ านวน 2 ขอ้ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์1 ขอ้ และการพฒันา
สมรรถนะ 1 ขอ้ 
 ตอนท่ี 5 เป็นค าถามปลายเปิด รวมจ านวน 2 ขอ้ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์1 ขอ้ และการพฒันา
สมรรถนะ 1 ขอ้ 
 โดยตอนท่ี 2 - 3 ใชม้าตราส่วนประเมินค่าคะแนน (Rating Scale) ตามแบบของ Likert Scale มีทางเลือกตอบได ้
5 ระดบั มีเกณฑ์การให้คะแนนดงัน้ี ระดบัท่ี 1 คือ นอ้ยท่ีสุด ระดบัท่ี 2 คือ นอ้ย ระดบัท่ี 3 คือ ปานกลาง ระดบัท่ี 4 
คือ มาก และระดบัท่ี 5 คือ มากท่ีสุด แลว้น ามาวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Means) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multivariate Regression Analysis) ก าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ในการหาอิทธิพลระหวา่งตวัแปรอิสระ
กบัตวัแปรตาม  
 

ผลการวจิัย 
        การวิจยัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
กระทรวงพาณิชย ์สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
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        1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 
41 - 50 ปี จ  านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 41.40 รองลงมามีอาย ุ31 - 40 ปี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 อาย ุ
18 - 30 ปี จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 17.60 และอายุ 51 – 60 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 66.20 รองลงมาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.10 ปริญญาโท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.20 และปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 รองลงมาประเภททัว่ไป จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.00 อายุงาน 10 – 20 ปี จ  านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 51.90 รองลงมาอายุงาน 21 – 30 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.50 อายุงานน้อยกว่า 10 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 อายุงาน 31 – 42 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.60 ลกัษณะงานดา้นบริการจดทะเบียนและขอ้มูลธุรกิจ จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 39.50 รองลงมา
งานบริหารทัว่ไป จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10 งานดา้นส่งเสริมพฒันาธุรกิจ จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.00 และงานดา้นก ากบัดูแลธุรกิจ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.40 
        2.  ผลการวเิคราะห์ของความคิดเห็นเกีย่วกบัวธีิในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
           ผลการวิเคราะห์ของความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ วิธีการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการกรมพฒันาธุรกิจการคา้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และมี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายวธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ การฝึกอบรม
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59) รองลงมา คือ การพฒันาผ่าน
ประสบการณ์ในงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70) และวิธีการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การพฒันาผ่านทกัษสัมพนัธ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.71) 
        3. ผลการวเิคราะห์ของความคิดเห็นเกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะ 
           ผลการวิเคราะห์ของความคิดเห็นเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะ พบว่า การพฒันาสมรรถนะของ
ขา้ราชการกรมพฒันาธุรกิจการคา้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.49 เม่ือพิจารณาเป็นรายการพฒันาสมรรถนะพบว่า ด้านมโนภาพแห่งตนมีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.00 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54) รองลงมา คือ ดา้นอุปนิสัย/คุณลกัษณะ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63) และการพฒันาสมรรถนะท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นความรู้ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.81 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.60) 
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        4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
               4.1 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ขา้ราชการกรมพฒันาธุรกิจการคา้ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 1) อายุ 2) ระดบั
การศึกษา 3) ประเภทต าแหน่ง 4) อายงุาน 5) ลกัษณะงาน ท่ีต่างกนัมีระดบัการพฒันาสมรรถนะแตกต่างกนั 
ตารางที่ 1 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression Analysis-Enter) ระหวา่ง
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 1) อายุ 2) ระดบัการศึกษา 3) ประเภทต าแหน่ง 4) อายุงาน 5) ลกัษณะงาน ท่ีต่างกนัมี
ระดบัการพฒันาสมรรถนะแตกต่างกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
B 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig 

 
F 

 
Sig. 

Std. Error Beta 
Constant 3.976 0.179  22.263 <0.001 1.975 0.084 
อาย ุ -0.067 0.078 -0.119 -0.861 0.390   
ระดบัการศึกษา 0.045 0.086 0.055 0.521 0.603   
ประเภทต าแหน่ง 0.105 0.125 0.086 0.834 0.405   
อายงุาน -0.039 0.086 -0.062 -0.454 0.651   
ลกัษณะงาน -0.045 0.028 -0.113 -1.614 0.108   
R = 0.215,  R Square = 0.046,  Adjusted R Square = 0.023  
Std. Error of the Estimate = 0.48318    Durbin-Watson = 1.804   F = 1.975  Sig = 0.084 

 จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบวา่ ผลลพัธ์ค่า Sig. เท่ากบั 0.084 เม่ือเปรียบเทียบกบั
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 (Sig มีค่ามากกว่า 0.05) แสดงว่าตวัแปรอิสระ (ปัจจยัส่วนบุคคล) ท่ีต่างกนัมีระดบั
การพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้  กระทรวงพาณิชย ์ไม่แตกต่างกนั นอกจากน้ีพบวา่
ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R Square) มีค่าเท่ากบั 0.046 สามารถอธิบายไดว้า่ ตวัแปรอิสระ ขอ้มูลส่วนบุคคล
ท่ีต่างกนัมีระดบัการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ ไม่แตกต่างกนั และสามารถอธิบาย
ความผนัแปรของตวัแปร ไดร้้อยละ 4.60 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Beta) พบวา่ อายุ (Beta = -
0.067) ระดบัการศึกษา (Beta = 0.045) ประเภทต าแหน่ง (Beta = 0.105) อายุงาน (Beta = -0.039) และลกัษณะงาน 
(Beta = -0.045) ในทิศทางลบ ระดบัการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรม 2) การให้
การศึกษาอย่างเป็นทางการ 3) การประเมิน 4) การพฒันาผ่านประสบการณ์ในงาน 5) การพฒันาผ่านทกัษสัมพนัธ์ 
ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้  
ตารางที่ 2 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression Analysis-Enter) ระหวา่ง
วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรม 2) การใหก้ารศึกษาอยา่งเป็นทางการ 3) การประเมิน 
4) การพฒันาผ่านประสบการณ์ในงาน 5) การพฒันาผ่านทกัษสัมพนัธ์ ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของ
ขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 

วธีิการในการ
พฒันาทรัพยากร

มนุษย์ 

 
B 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig 

 
F 

 
Sig. 

Std. Error Beta 
Constant 2.336 0.200  11.665 <.001 19.866 0.001* 
การฝึกอบรม 0.264 0.069 0.320 3.800 <.001   
การให้การศึกษา
อยา่งเป็นทางการ 

-0.029 0.065 -0.039 -0.454 0.651   

การประเมิน -0.297 0.066 -0.410 -4.499 <.001   
ก า รพัฒนาผ่ าน
ประสบการณ์ในงาน 

0.300 0.063 0.431 4.765 <.001   

ก า รพัฒนาผ่ าน
ทกัษสัมพนัธ์ 

0.171 0.059 0.247 2.888 <.001   

R = 0.572,  R Square = 0.327,  Adjusted R Square = 0.311   
Std. Error of the Estimate = 0.40572   Durbin-Watson = 1.857   F = 19.866  Sig = 0.001 

 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า ผลลพัธ์ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 เม่ือเปรียบเทียบกบั
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) แสดงว่าตวัแปรอิสระ (วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย)์ 
ส่งผลต่อตวัแปรตาม คือ ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ นอกจากน้ีพบวา่
ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R Square) มีค่าเท่ากบั 0.327 สามารถอธิบายไดว้่า ตวัแปรอิสระวิธีการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ และสามารถอธิบายความผนัแปร
ของตวัแปร ไดร้้อยละ 32.70 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Beta) พบวา่ การฝึกอบรม (Beta = 0.264) 
การประเมิน (Beta = -0.297) การพฒันาผ่านประสบการณ์ในงาน (Beta = 0.300) การพฒันาผ่านทกัษสัมพนัธ์ 
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(Beta = 0.171) ในทิศทางบวก มีความสัมพนัธ์ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนการให้การศึกษาอยา่งเป็นทางการ (Beta = -0.029) ไม่ส่งผลต่อการพฒันา
สมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

อภิปรายผล 
        จากการวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันา
ธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชย ์พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน อายงุาน 
และลกัษณะงาน ท่ีต่างกนัมีระดบัการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเน่ืองมาจากขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
ไดรั้บการพฒันาสมรรถนะอย่างต่อเน่ือง เพื่อตอบสนองต่อวิสัยทศัน์การเป็นองค์กรภาครัฐชั้นน าดา้นบริการ
ดิจิทลัอย่างเต็มรูปแบบ ภายในปี 2570 และสร้างพลงัขบัเคล่ือนธุรกิจไทยให้ย ัง่ยืนดว้ยนวตักรรม กรมพฒันา
ธุรกิจการคา้จึงใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะเห็นไดจ้ากการด าเนินงานพฒันาบุคลากร ปี 2565 
เช่น การจดัหลักสูตรฝึกอบรมในรูปแบบออฟไลน์และออนไลน์ จ านวน 41 หลักสูตร การด าเนินงานใน
โครงการเพิ่มขีดความสามารถบุคลากรพร้อมขบัเคล่ือนองค์กรดิจิทลั จ  านวน 21 โครงการ ซ่ึงการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์จะส่งผลถึงความส าเร็จของบุคลากร งาน และองคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมคิด ผลนิล 
(2558, น.32) ท่ีได้ให้นิยามความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคญัทั้งต่อบุคคลและองค์การ เน่ืองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์าร และช่วยให้องคก์ารมีขีดสมรรถนะ
ในการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนและมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ณัฐณิชา หล่อประดิษฐ์ 
(2564) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง ความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาล
แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ บุคลากรโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีมีอายุ 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
        จากผลการวจิยัพบวา่ วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การประเมิน การพฒันาผา่น
ประสบการณ์ในงาน การพฒันาผา่นทกัษสัมพนัธ์ ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานดา้นการให้การศึกษา
อยา่งเป็นทางการ ไม่ส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเน่ืองมาจากขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ ส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาตรี และไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในองคก์รอยา่งต่อเน่ืองท าให้มี
ความรู้เก่ียวกบัขอ้เท็จจริงในองค์การและวิชาชีพ ซ่ึงกรมไดมี้การแต่งตั้งคณะท างานพิจารณาหลกัสูตรพฒันา
ทกัษะเฉพาะดา้น เพื่อศึกษาและสรุปภารกิจและงานท่ีแต่ละส่วนตอ้งรับผิดชอบ รวมถึงองคค์วามรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น
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ภายในงาน เพื่อน ามาสรุปและจดัท าหลกัสูตรการพฒันาทกัษะเฉพาะดา้นของบุคลากรกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
ตามแนวคิดของ อรุณ กาญจนสุวรรณ (2532, น.122 อา้งถึงใน จินต์จุฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ, 2559) ไดก้ล่าวไวว้า่ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพฒันาหน่วยงาน เน่ืองจากการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยส์ามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีความช านาญท่ีเพิ่มข้ึน สามารถกา้วทนัความเปล่ียนแปลง
ส่ิงใหม่ไดอ้ยา่งทนัท่วงที และยงัช่วยใหบุ้คลากรเกิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และสามารถพฒันาองคก์าร
ของตนใหมี้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฐัธิดา ภู่จีบ และคณะ (2563) 
ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการสอนส าหรับครูทศันศิลป์ในโรงเรียนระดับมธัยมศึกษา 
ผลการวิจยัพบว่า การจดัการความรู้ มีล าดบัความตอ้งการจ าเป็นสูงสุด รองมา คือ การฝึกอบรม การสอนงาน 
และระบบพี่เล้ียง ตามล าดบั สมรรถนะท่ีควรพฒันาอนัดบัแรก คือ ทกัษะ การพฒันาตนเองและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
การพฒันาสมรรถนะ ดา้นความรู้และทกัษะ ตอ้งใชว้ธีิฝึกอบรม การสอนงาน และการจดัการความรู้ ดา้นคุณลกัษณะ
ตอ้งใช้การจดัการความรู้ ในส่วนของการพฒันาสมรรถนะด้านมาตรฐานจริยธรรมและค่านิยม ตอ้งใช้การจดัการ
ความรู้และระบบพี่เล้ียง และส าหรับการพฒันาตนเองและการเรียนรู้ตลอดชีวิต ตอ้งใชก้ารจดัการความรู้ ระบบพี่เล้ียง 
และการฝึกอบรม 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิยในคร้ังนี้ 
             (1) วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ จากผลการวิจยัพบวา่ 
วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม ให้เนน้จดัการ
ฝึกอบรมท่ีจะท าให้ขา้ราชการได้รับความรู้ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน การพฒันาผ่าน
ประสบการณ์ในงาน โดยการมอบหมายงาน/ขยายขอบเขตของงานเพื่อให้ขา้ราชการไดเ้พิ่มพูนทกัษะดา้นต่างๆ 
ใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน การประเมิน โดยการจดัใหมี้การประเมินอนัจะท าให้ขา้ราชการตอ้งเร่ง
ปรับปรุง/เปล่ียนแปลงทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ อุปนิสัย และแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน และดา้นการ
พฒันาผา่นทกัษสัมพนัธ์ โดยเนน้ให้ขา้ราชการในส านกั/กอง/ศูนย/์กลุ่ม ท่ีมีประสบการณ์สูงกวา่มาช่วยพฒันา
ขา้ราชการใหม่หรือรุ่นนอ้ง ใหไ้ดรั้บความรู้ใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
 (2) ควรด ารงไวซ่ึ้งโครงการ/กิจกรรมท่ีส่งผลให้ขา้ราชการเกิดการพฒันาสมรรถนะอย่างแทจ้ริง เช่น 
ควรจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรและความรักความผูกพนัในองคก์รอยา่งต่อเน่ืองในปี 2567 
เพื่อเป็นการต่อยอดกิจกรรมถ่ายทอดประสบการณ์ DBD จากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง ซ่ึงเป็นการด าเนินงานพฒันา
บุคลากร ในปี 2565 และต่อยอดโปรแกรมพี่เล้ียงซ่ึงเป็นการด าเนินงานพฒันาบุคลากร ในปี 2566 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการวจิยัดา้นการพฒันาผา่นทกัษสัมพนัธ์ โดยเนน้ใหข้า้ราชการในส านกั/กอง/ศูนย/์กลุ่ม ท่ีมีประสบการณ์
สูงกว่ามาช่วยพฒันาขา้ราชการใหม่หรือรุ่นน้อง ให้ไดรั้บความรู้ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน 
และควรพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP) โดยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลอยา่งต่อเน่ืองซ่ึงเป็นการด าเนินงาน



 
 

412 

 

พฒันาบุคลากร ในปี 2565 – 2566 อนัจะสะทอ้นให้เห็นถึงแนวทางการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการประเภทวิชาการ 
ระดบัปฏิบติัการและช านาญการ โดยมีผูอ้  านวยการส่วน/หัวหน้างาน เป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการสนบัสนุน 
ส่งเสริม และติดตามผลการพฒันาตนเองตามโมเดลการเรียนรู้และพฒันางาน 70 : 20 : 10 ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
     (1) ควรมีการวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในแนวลึกข้ึน เช่น โดยการสัมภาษณ์ 
     (2) ควรมีการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน และความรู้ความสามารถ
ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการ กรมพฒันาธุรกิจการคา้ โดยแบ่งเป็น
รายกลุ่มงาน 
             (3) ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ปัจจยัดา้นสังคม สภาพแวดลอ้มภายนอก คุณภาพชีวิตการท างาน การคาดหวงั
ความส าเร็จ เพื่อพิจารณาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร กรมพฒันาธุรกิจการคา้ 
กระทรวงพาณิชย ์
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