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บทคัดยอ่ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร (2) วิเคราะห์
ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร  และ (3) เพื่อน าเสนอรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร ในกระทรวง
อุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว  รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงผสม โดยใช้ 1) การวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ การ
วิจัยเอกสาร และการสัมภาษณ์  เชิงลึกกับนักบริหารระดับสูง จ านวน 4 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง และการสนทนากลุ่มกับ   นักบริหารระดับกลาง จ านวน 4 คน และระดับปฏิบัติ จ านวน 4 คน และ 2) การ
วิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม   เป็นเครื่องมือในการวิจัยเพื่อสอบถามบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและ
การค้า ที่เป็นประชากรทั้งหมด จ านวน 420 คน สถิติที่ใช้ ได้แก่ การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา 
  ผลการวิจัย พบว่า (1) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ได้แก่ ภาวะผู้น า หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และความรู้ความสามารถ  
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนปัจจัยนโยบายการพัฒนาบุคลากร และทรัพยากรทางการบริหาร ไม่มีนัยส าคัญ    
ทางสถิติ สามารถสร้างสมการณ์พยากรณ์ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร สมการในรูปคะแนนดิบ  
Yˆ = 0.662 + 0.192 (ภาวะผู้น า) + 0.120 (หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร) + 0.091 (ความรู้ความสามารถด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ) + 0.294 (การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร) และสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน  
Zˆ = 0.247 (ภาวะผู้น า) + 0.139 (หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร) + 0.104 (ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ) + 0.340 (การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร)  
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 (2) ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ขาดการประสานงาน อัตราก าลัง
มีจ านวนจ ากัด ไม่มีหลักสูตรด้านกฎหมายการค้าระหว่างประเทศและอุตสาหกรรม บัญชีเงินเดือนของบุคลากรไม่
สอดคล้องกับค่าครองชีพ ข้อจ ากัดด้านการตรวจสอบ การสร้างเครือข่ายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศไม่ครอบคลมุใน
เขตทุรกันดาร บุคลากรยังขาดความรู้และประสบการณ์ในการท างานร่วมกับชาวต่างประเทศหรือองค์การสากล 
(3) รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาบุคลากร มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1) ด้าน
ภาวะผู้น า 2) ด้านหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 3) ด้านการประเมินผล และ 4) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
ความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร มีองค์ประกอบ 7 ด้าน คือ  1) ด้านการวางแผนบุคลากร 2) ด้านการพัฒนาและ
ฝึกอบรม 3) ด้านค่าตอบแทน 4) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 5) ด้านการส่งเสริมบทบาทของบุคลากร 6) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และ 7) ด้านการร่วมมือกับสากล   
    
ค าส าคัญ: การพัฒนาบุคลากร กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว 
 

ABSTRACT 
 

The objectives of this study were (1) Factors affecting Personnel Development in the 
Ministry of Industry and Commerce; (2) Problems of Personnel development; and (3) The model 
of Personnel development in the Ministry of Industry and Commerce. 
  This research forms were Mixed Research using 1 )  Qualitative Research including 
document research and In-depth interviews with 4  senior executives, the tool used was a 
structured interview and group discussions with 4  middle level executives and 4  operational 
levels and Quantitative Research by using questionnaires as a tool to inquire personnel of the 
Ministry of Industry and Trade, which were a total population of 420 people. Statistics such as 
multiple regression analysis, frequency, percentage, mean, standard deviation and content 
analysis 
  Major Findings: On the factors affecting Personnel Development in the Ministry of Industry and 
Commerce it were found that with statistical significance at 0.01 level namely, leadership, curriculum, 
personnel development Personnel development evaluation and knowledge of information 
technology capabilities. The personnel development policy and administrative resources no statistical 
significance. Can create predictions, predict the level of personnel development success. The 
prediction equation in the form of raw score: Yˆ = 0.662 + 0.192 (Leadership) + 0.120 (Personnel 
Development Program) + 0 . 0 91  ( Information Technology Competency) + 0 . 2 9 4  ( Personnel 
Development Evaluation) and The prediction equation in the form of standard score: Zˆ = 0 . 247 
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( Leadership) + 0 . 1 3 9  ( Personnel Development Program) + 0 . 1 0 4  ( Information Technology 
Competency) + 0.340 (Personnel Development Evaluation)  
( 2 )  Problems of Personnel development were found that problems and obstacles of personnel 
development include, Budget constraints, Lack of coordination, The capacity is limited, There were 
no courses in international trade and industry law, The payroll of personnel were not consistent with 
the cost of living. Inspection restrictions, The creation of information technology networks were not 
covered in the backcountry and Personnel still lack knowledge and experience in working with 
foreigners or international organizations. (3) The model of Personnel development in the Ministry of 
Industry and Commerce are 4 sides 1) Leadership 2) Curriculum Personnel Development 3) Evaluation 
and   4) Information Technology and The success of personnel development has components 7 sides           
1)  Personnel planning 2 )  Development and training 3)  Compensation 4 )  Information technology             
5) Promoting roles of personnel 6) Working environment and 7) Cooperation with international. 
 

Keyword: Personnel Development, the ministry of industry and commerce, LAO People’s  
    Democratic Republic 
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1. บทน า 
กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า เป็นกระทรวงหลักส าคัญของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว      

(สปป.ลาว)   มีบทบาทและหน้าที่ในการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการด้านอุตสาหกรรมและการค้าของประเทศ ให้
เกิดการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจทั้งภายในประเทศและการเข้าไปมีบทบาทในเวทีการค้าต่างประเทศ มีส่วนส าคัญยิ่งใน
การส่งเสริมให้ สปป.ลาว ก้าวไปสู่เวทีโลก ปัจจุบัน สปป.ลาว อยู่ในระหว่างด าเนินการแผนการพัฒนาสังคมและ
เศรษฐกิ จฉบับที่  8 ซึ่ ง เป็ นแผนระยะ 5 ปี  (ปี  2559 - 2563) (Lao People’s Democratic Republic Peace 
Independence Unity Prosperity., 2016) นอกจากนี้ สปป.ลาว ได้มีการตั้งเป้าพัฒนาประเทศให้หลุดพ้นจากการเป็น
ประเทศด้อยพัฒนาภายในปี 2563 และเป็น Battery of Asia (กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 2561) โดยมีการ
เตรียมความพร้อมทางด้านบุคลากรในการรองรับการขยายตัวทางด้านอุตสาหกรรมและการค้ามาตั้งปี 2555 (ค าสั่ง
กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว เลขที่ 0084/อค ลงวันที่ 15 มกราคม 2556) จนสามารถผลักดันให้ก้าวเข้าสู่
การเป็นสมาชิกขององค์การค้าโลก (WTO) ได้ส าเร็จ โดย WTO ได้มีมติให้ สปป.ลาว เข้าเป็นสมาชิกอย่างเป็นทางการ 
ล าดับที่ 158 โดยการเป็นสมาชิกนี้ท าให้ได้รับโอกาสทางด้านการค้าและการลงทุนอีกมากมายในด้านต่างๆ ติดตามมา 
(กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 2556)   
  รัฐบาล สปป.ลาว ได้มุ่งเน้นนโยบายทางด้านเศรษฐกิจเป็นนโยบายส าคัญเป็นล าดับแรก เนื่องจากสภาพ
การแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจในเวทีโลกปัจจุบันมีความรุนแรงมากยิ่งข้ึน ดังนั้น กระทรวงอุตสาหกรรมและ
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การค้า จึงมีความส าคัญและมีบทบาทที่โดดเด่นเป็นอย่างยิ่งต่อการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศในยุคโลกาภิวัตน์ 
ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการเตรียมความพร้อมบุคลากรทั้งทางด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะ เพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดข้ึนในอนาคต จึงนับเป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่งของกระทรวงอุตสาหกรรมและ
การค้า   

 รัฐบาล สปป.ลาว ได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับ “การพัฒนาบุคลากร” ที่มีคุณภาพเพื่อน าไปสู่การผลักดัน
พัฒนาให้เศรษฐกิจของประเทศเติบโต โดยได้มีการจัดท ายุทธศาสตร์การท างานคุ้มครองบุคลากร ซึ่งเป็นแผน
ระยะยาวถึงปี 2563 โดยมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ 9 ด้าน ได้แก่ ด้านกฎหมาย ด้านการวางแผน
บุคลากร ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนของบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและข้อมูลข่าวสาร ด้านการส่งเสริมบทบาทของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และด้านการร่วมมือกับสากลในการพัฒนาบุคลากร (กระทรวงภายใน เลขที่ 01/ภน นครหลวง
เวียงจันทน์ ลงวันที่ 7 พฤศจิกายน 2554) 
 จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ทั้งในและต่างประเทศในยุคโลกาภิวัตน์  
ได้ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว โดยมีปัญหาที่ส าคัญ 
ได้แก่  ด้านงบประมาณ การวางแผนบุคลากรยังไม่เป็นระบบ อัตราก าลังมีจ านวนจ ากัด ค่าตอบแทนของ
บุคลากรยังไม่สอดคล้องกับสภาวการณ์ทางด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยีการสื่อสารและข้อมูลข่าวสารยังไม่ทั่วถึง 
รวมถึงการมีส่วนร่วมของบุคลากร เป็นต้น (กรมนโยบายการค้าต่างประเทศ 2560) 
  จากสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา
ประเทศ เนื่องจากบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการน าไปสู่ความส าเร็จของ
การพัฒนาด้านอุตสาหกรรมและการค้าให้เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษา เรื่อง การ
พัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งนี้ มุ่งหวังว่าผล
ของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะเป็นข้อมูลที่ส าคัญเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และ
ประยุกต์ใช้ในการจัดโครงการหรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ของกระทรวงอุตสาหกรรมและ
การค้า ของสปป.ลาว ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและ
การค้า สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
2. เพื่อวิเคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร ในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
3. เพื่อน าเสนอรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร ในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สาธารณรั ฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว    
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2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
การวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่เป็นสาระส าคัญ 

ดังนี ้
 2.1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

  Nadler (1992: 2) บิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าเป็นกระบวนการศึกษาต่อเนื่องที่มนุษย์จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เมื่อ
สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองเปลี่ยนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ 3 กิจกรรม ที่ส าคัญ คือ  1) การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการ
ท างานในปัจจุบัน 2) การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการท างานในอนาคต และ 3) การพัฒนา 
(Development) เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างาน แต่มุ่งถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไป
ในทางที่ดีข้ึน  

  ส่วนบุญเลิศ ไพรินทร์ (2548 : 1) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวล ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ โดย
อาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาให้ทุกคน และทุกระดับได้มีความรู้ 
ความสามารถ มีทักษะ และทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติ และรวมถึงการฝึกอบรม การ
สอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแม้แต่กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด้วย นอกจากนี้ สุรินทร์ พิศ
สุวรรณ (2555 : 1) อดีตเลขาธิการสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าจะต้องเป็นผู้ที่มีลักษณะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ที่คิดใหม่ เริ่ม
ใหม่ สร้างสิ่งใหม่ ๆ หาทางออกใหม่ ๆ เพื่อตอบปัญหาที่เกิดข้ันในสังคม ในขณะที่สังคมปัจจุบันมีค าตอบที่มี
ลักษณะเป็น Dynamic คือ มีความเคลื่อนไหวตลอดเวลานั่นเอง คุณสมบัติที่ส าคัญของนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่ ทันต่อเหตุการณ์ สถานการณ์ สิ่งจ าเป็นที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องพัฒนา คือ ตรงกับเนื้อหา 
หรือประเด็นที่เกิดข้ึนทั้งปัจจุบันและอนาคต การเตรียมคน การสร้างผู้น า สร้างความพร้อม ด้วยการวางแผน 
ออกแบบ และพัฒนา เพื่อให้เกิดทักษะ ความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดี นอกจากนี้ เสกสรรค์ สนวา (2560 
: 1) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ผู้บริหารต้องมีการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การทั้งภายนอกและภายใน สร้างวิสัยทัศน์ใหม่และพร้อมท าการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการท างานใหม่ ปรับเปลี่ยนทัศนคติที่เคยมองบุคลากรเป็น Assets ให้เป็นการ Human Capitals ต้อง
ปรับกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ ผู้บริหารต้องสร้างการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) เน้นการสร้างความยืดหยุ่นการท างานอย่างเป็นระบบ  

 
  2.2. ทฤษฏีและแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า  
    เป็นที่ยอมรับกันแล้วว่าผู้น า (Leader) ที่ดี จะต้องมีภาวะผู้น า (Leadership) ซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งต่อความส าเร็จขององค์การ เพราะผู้น ามีภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบโดยตรง
ที่จะต้องวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จตาม
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เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ Nelson & Quick (1997 : 346) กล่าวว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็น
กระบวนการในการแนะแนวและน าทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน The American Heritage 
Dictionary (1985 : 719) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น าว่า หมายถึง 
ความสามารถในการน า (The American Heritage Dictionary) ซึ่งเป็นความส าเร็จอย่างยิ่งส าหรับความเป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  
 
   2.3. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับทรัพยากรทางการบริหาร  
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ  (2550 : 57) กล่าวว่า การ
บริหาร (Administration) คือ กลุ่มของกิจกรรม ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร 
(Organizing) การสั่งการ (Leading/Directing) หรือการอ านวย และการควบคุม (Controlling) เพื่อน าไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ ส่วนการจัดการ (Management) จะเน้นการปฏิบัติการให้เป็นไปตามนโยบาย ซึ่งนิยมใช้ในการ
จัดการธุรกิจ (Business management) การบริหารจัดการ (Management) จึงหมายถึง ชุดของหน้าที่ต่างๆ (A 
set of functions) ที่ก าหนดทิศทางในการใช้ทรัพยากรทั้งหลายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้
บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร   
 
 2.4. แนวคิดเก่ียวกับหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร  
   ธีระ รุญเจริญ (2550 : 280) กล่าวว่า หลักสูตรเป็น ประสบการณ์ทั้งหมดที่เป็นเครื่องมือที่ช่วย
บรรลุวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับ ยาเบ็น เรืองจรูญศรี 
(2552) ที่กล่าวไว้ว่า หลักสูตรเป็นมวลประสบการณ์ ที่เป็นเนื้อหาสาระส าคัญ กิจกรรมต่างๆ ที่ออกแบบข้ึน โดย
มีจุดมุ่งหมายให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ พัฒนาตนเองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ และใช้
ชีวิตอยู่ในสังคมอย่างปกติสุข 
 
   2.5. แนวคิดเก่ียวกับวิทยาการทางเทคโนโลยี  
   เสกสิทธิ คูณศรี (2555) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ได้แก่ การพัฒนาโครงสร้างการบริหาร การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
การสื่อสาร การปรับปรุงการท างาน และการพัฒนาความรู้ และที่ส าคัญคือผู้ใช้ ต้องเกิดการยอมรับและใช้งาน
เทคโนโลยีได้อย่างเต็มประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนต่อไป  
 
  2.6. แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  
   Kirkpatrick (1987) ได้เสนอรูปแบบการประเมินการฝึกอบรมไว้ 4 ล าดับข้ัน ได้แก่ ปฏิกิริยา
ตอบสนอง (Reaction Evaluation) ผลการเรียนรู้ (Learning Evaluation) พฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังการ
พัฒนา (Behavior Evaluation) และผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนต่อหน่วยงาน (Results Evaluation)   
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2.7. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สปป. ลาว ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2559 – 2563)  
   มีสาระส าคัญ คือ มุ่งแก้ไขปัญหาความยากจน บรรลุเป้าหมายแห่งสหัสวรรษ (Millennium 
Development Goals MDGs) และพ้นจากการเป็นประเทศด้อยพัฒนาภายในปี 2563 มุ่งสู่การเป็นประเทศ
อุตสาหกรรมทันสมัย และให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริต (Lao People’s Democratic Republic Peace 
Independence Unity Prosperity., 2016)  
 
 2.8. นโยบายการพัฒนาบุคลากรของรัฐบาล สปป.ลาว  
   ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างยิ่ง โดยการยกระดับในด้านความรู้
ความสามารถของพนักงาน ข้าราชการ และระดับท้องถ่ิน เพื่อให้เหมาะสมกับการพัฒนาเศรษฐกิจ-สังคมของประเทศ 
ในยุทธศาสตร์ด้านการคุ้มครองเจ้าหน้าที่ของรัฐ (รัฐกร) ถึงปี 2563 นโยบายในการพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญของ
รัฐบาล สปป.ลาว มี 9 ด้าน ได้แก่ ด้านกฎหมาย ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนของบุคลากร ด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและข้อมูลข่าวสาร 
ด้านการส่งเสริมบทบาทของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านการร่วมมือกับสากลในการ
พัฒนาบุคลากร นโยบายดังกล่าวนี้ กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า ได้น ามาปฏิบัติเพื่อให้ทุกหน่วยงานได้
น าไปปฏิบัติ ตั้งแต่ระดับบริหารจนกระทั่งถึงระดับปฏิบัติ เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร
ตามยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรในอนาคตต่อไป   
 
    2.9. ผลงานการวิจัยในประเทศและต่างประเทศ  
   จากการศึกษาวิจัยนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร พบว่า 
ได้ให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อทรัพยากรบุคคลมาเป็นล าดับแรก ถือว่าเป็นปัจจัยทางการบริหารที่ส าคัญที่สุดใน
องค์กร โดยมีผลการวิจัยที่สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ได้แก่ ผลการศึกษาวิจัยของ วิชญาภา เมธีวร
ฉัตร (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ภาคเหนือตอนล่าง สุรมงคล นิ่มจิตต์ และ ธีระวัฒน์ จันทึก (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบ
กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อความได้เปรียบ ตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เบญยาศิริ งามสะอาด (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลตามแนวทางการบริหารจัดการแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
เขตจังหวัดปทุมธานี S. Tabibi et al. (2011) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในแผนกรักษาความปลอดภัย โรงพยาบาลองค์การประกันสังคมของอิหร่าน AJay & Niramala (2011) 
ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อมด้านบรรยากาศในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
ความพึงพอใจในการท างาน และ Kaufman (2012) ศาสตราจารย์ประจ าภาควิชาเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัย
รัฐจอร์เจีย ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่อง การวิจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ในสหรัฐอเมริกา: ความ
ล้มเหลวย้อนหลัง 30 ปี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท าให้ผู้วิจัยบังเกิดความคิดเพื่อการวิจัย จึง
ได้สร้างกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 
 
แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยในภาพรวม 

 
สมมติฐานของการวิจัยเชิงปริมาณ    
  สมมติฐานที่ 1 บุคลากรในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่
ท างานในกรม/หน่วยงานที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร   
  สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านนโยบาย ซึ่งประกอบด้วยนโยบายการพัฒนาบุคลากร ภาวะผู้น า  และ
ทรัพยากรทางการบริหาร  มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร 
  สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านกระบวนการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วยหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร ความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จ
ของการพัฒนาบุคลากร 
  สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยแทรกซ้อน มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร 
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3. วิธีด าเนินการวิจัย 
  การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงผสม (Mixed Methods Research) โดยน าวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เข้ามาใช้ในการวิจัย การวิจัยเชิง
คุณภาพ ใช้ผู้ให้ข้อมูลหลัก เป็นบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว จ านวน 12 คน โดย
แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ  
  กลุ่มที่ 1 ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง จ านวน 4 คน โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In - Depth Interview) 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)  
  กลุ่มที่ 2 ได้แก่ ผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 4 คน และกลุ่มที่ 3 ได้แก่ เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติ จ านวน 4 
คน ใช้วิธีการจัดสนทนากลุ่ม (Focus - Group Discussion) น าผลการศึกษามาวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) น าเสนอผลการวิจัยในรูปของการบรรยายเชิงพรรณนา  
  การวิจัยเชิงปริมาณ โดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) สอบถามบุคลากรสังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว ที่เป็นประชากรทั้งหมด จ านวน 420 คน จากนั้นได้น าข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรม ส าเร็จรูปทางสถิติ และน าเสนอผลการศึกษาในลักษณะการบรรยายประกอบตาราง โดยมีวิธีด าเนินการ
วิจัย ดังนี้ 
  3.1. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบด้วย 
                  3.1.1 วิธีวิจัย 

3.1.1.1 การวิจัยด้านเอกสาร (Documentary)  ได้แก่ การศึกษาค้นคว้าจากต ารา วารสาร 
บทความ เอกสารของรัฐบาล สปป.ลาว เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สปป. ลาว ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 
2559 – 2563) นโยบายของรัฐบาล ค าสั่งนายกรัฐมนตรี สปป.ลาว เลขที่ 522/นย. นครหลวงเวียงจันทน์ 
ภารกิจขององค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลของ สปป.ลาว ค าสั่งกระทรวงภายใน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกบั
การพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง      

3.1.1.2 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In - Depth Interview) กลุ่มตัวอย่าง คือ นักบริหารระดับสูง จ านวน     
4 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) น าผลการศึกษามาวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) 

 3.1.1.3 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) กลุ่มตัวอย่าง คือ นักบริหารระดับกลาง 
จ านวน 4 คน และเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติ จ านวน 4 คน ของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบบันทึกและแบบสรุปการสนทนากลุ่ม น าผลการศึกษามาวิเคราะห์เนื้อหา ( Content 
Analysis) และน าเสนอผลการวิจัยในรูปของการบรรยายเชิงพรรณนา     
  3.1.1.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ที่กระทรวง
อุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว ในระหว่างเดือนเมษายน –  มิถุนายน 2561 
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 3.2. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประกอบด้วย 
      3.2.1 ประชากร คือ บุคลากรสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว ที่เป็นทั้งหมด 
จ านวน 420 คน 
              3.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire)  
      3.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ในระหว่างเดือน
เมษายน –  มิถุนายน 2561 ณ กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว 
               3.2.4 ข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และน าเสนอผลการศึกษาในลักษณะการ
บรรยายประกอบตาราง 
 

4. ผลการวิจัย    
  4.1. ความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า  สปป.ลาว พบว่า 
    4.1.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า พบว่า          

      4.1.1.1 นโยบายการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ มีการก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรให้
หน่วยงานน าไปปฏิบัติอย่างเคร่งครัด 9 ด้าน คือ ด้านกฎหมาย ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการพัฒนาและ
ฝึกอบรมบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนของบุคลากร ด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร
และข้อมูลข่าวสาร ด้านการส่งเสริมบทบาทของบุคลากร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านการร่วมมือ
กับสากลในการพัฒนาบุคลากร นโยบายมีความชัดเจน มั่นคง ไม่มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้ง   
                4.1.1.2 ภาวะผู้น า ได้แก่ ผู้บริหารมีความเป็นภาวะผู้น าสูง กล้าคิด กล้าตัดสินใจ วิสัยทัศน์กว้างไกล 
ชัดเจน มั่นคง เป็นต้นแบบที่เป็นตัวอย่างที่ดีในการท างาน ผู้น ามีการพัฒนาตนเองให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคม และเป็นที่ยอมรับในระดับสากล   
                4.1.1.3 ทรัพยากรทางการบริหาร ได้แก่ ข้อจ ากัดทางด้านงบประมาณ ที่ส่งผลกระทบต่อการ
พัฒนาด้านอื่น ๆ เช่น อัตราก าลังของบุคลากร วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการบริหารงาน ยานพาหนะ น้ ามันเช้ือเพลิง 
ที่ใช้ในการท างาน แต่บุคลากรสามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดนี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร ด้วยการสร้างจิตส านึกมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามมาตรการในการช่วยกันประหยัดและใช้เท่าที่จ าเป็น
เท่านั้น    

4.1.1.4 หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ข้อมูลที่น ามาใช้ในการจัดท าหลักสูตรยังไม่เป็น
ปัจจุบันเนื่องจากข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์การสร้างหลักสูตรยังไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม 
และเทคโนโลยี ขาดอัตราก าลังในการด าเนินการ ข้อจ ากัดทางด้านผู้เช่ียวชาญในการจัดท าหลักสูตรเฉพาะ
ทางด้านอุตสาหกรรมและการค้าที่เป็นการเฉพาะ หลักสูตรทางด้านกฎหมายการค้าระหว่างประเทศ   

4.1.1.5 ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ ข้อจ ากัดทางด้านงบประมาณใน
การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย มีข้อจ ากัดทางด้านงบประมาณในการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม   
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4.1.1.6 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ข้อจ ากัดด้านอัตราก าลัง ไม่สามารถท าการ
ประเมินและตรวจสอบในหน่วยงานต่างๆ ได้อย่างทั่วถึง ท าให้การประเมินผลไม่ตรงกับข้อมูลที่แท้จริง ไม่เกิดผล
เป็นรูปธรรม ขาดความต่อเนื่อง และไม่มียานพาหนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ  
 
     4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานเชิงปริมาณ ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาบุคลากร 1) สังกัดของบุคลากร       
2)  ด้ านนโยบาย ได้แก่  นโยบายการพัฒนาบุคลากร ภาวะผู้น า  และทรัพยากรทางการบริหาร                             
3) ด้านกระบวนการพัฒนา ได้แก่ หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และ 4) ปัจจัยแทรกซ้อน พบว่า 
   4.2.1 บุคลากรในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว ที่ท างานในกรมตรวจตรา 
ส านักงานปลัดกระทรวง กรมจัดตั้งและพนักงาน กรมตรวจตรา กรมการค้าภายในกรมนโยบายการค้า
ต่างประเทศ กรมการน าเข้าและส่งออก กรมอุตสาหกรรม กรมส่งเสริมการผลิตและการค้า กรมทะเบียนและ
คุ้มครองวิสาหกิจ สถาบันค้นคว้าเศรษฐกิจ การค้า สถาบันส่งเสริมและพัฒนาวิสาหกิจขนาดเล็ก และขนาดกลาง  
และกรมแผนการและการร่วมมือ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   4.2.2 ปัจจัยด้านนโยบาย ซึ่งประกอบด้วยนโยบายการพัฒนาบุคลากร ภาวะผู้น า แลทรัพยากร
ทางการบริหาร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ ภาวะผู้น า (Leadership: LS) มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนตัวแปรพยากรณ์นโยบายการพัฒนาบุคลากร (Personnel 
Development Policy) และทรัพยากรทางการบริหาร (Human Resource Management) ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิต ิไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   4.2.3 ปัจจัยด้านกระบวนการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วยหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร ความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ตัวแปรพยากรณ์หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development Curriculum: PDC) และการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development Evaluation: PDE) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และตัวแปรพยากรณ์ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Knowledge and Competence 
of Information Technology: KNCIT) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
   สามารถสร้างสมการณ์พยากรณ์ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร ของกระทรวงอุตสาหกรรม
และการค้า สปป.ลาว ได้ดังนี้ 
  สมการในรูปคะแนนดิบ 
  Yˆ = 0.662 + 0.192 (ภาวะผู้ น า ) + 0.120 (หลั ก สู ตรก ารพัฒนาบุ คลากร ) + 0.091 (ค วาม รู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ) + 0.294 (การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร)   
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Zˆ = 0.247 (ภาวะผู้น า) + 0.139 (หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร) + 0.104 (ความรู้ความสามารถด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ) + 0.340 (การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร)   
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  ปัจจัยแทรกซ้อน ได้แก่ ข้อจ ากัดด้านงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร ข้อมูลที่ใช้ในการจดัท าหลกัสตูร
ไม่เป็นปัจจุบัน ไม่มีหลักสูตรเฉพาะด้าน ขาดงบประมาณด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวนบุคลากรทางด้านการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีน้อยไม่สอดคล้องกับปริมาณงาน และบุคลากรไม่มีความช านาญในการใช้
ภาษาอังกฤษ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
  4.3. ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร ในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว  
              4.3.1 การวางแผนบุคลากร ได้แก่ ขาดการประสานงานในเชิงบูรณาการกับกระทรวงอื่นๆ  อย่างเป็น
ระบบ ข้อมูลการวางแผนพัฒนาบุคลากรยังไม่สมบูรณ์ครบถ้วน การวางแผนการจัดอบรมวิชาเฉพาะด้านยังไม่
ครอบคลุมทั่วถึง และการจัดสรรบุคลากรยังไม่สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่    
      4.3.2 การพัฒนาและฝึกอบรม ได้แก่ บุคลากรที่ท างานในแขวงต่างๆ ยังขาดด้านการพัฒนา และ
ฝึกอบรม ข้อจ ากัดทางด้านงบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรม ไม่มีหลักสูตรด้านกฎหมายการค้าระหว่างประเทศ 
และอุตสาหกรรม ค่าตอบแทน ได้แก่ บัญชีเงินเดือนของบุคลากรยังไม่สอดคล้องกับค่าครองชีพ ระบบการ
ตรวจสอบการท างานยังไม่ชัดเจน ความแตกต่างระหว่างอัตราเงินเดือนภาครัฐและเอกชน  
      4.3.4 เทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ การสร้างเครือข่ายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ยังไม่ครอบคลุม
ทั่วถึงในเขตท้องถ่ินที่ทุรกันดาร ขาดงบประมาณในการพัฒนานวัตกรรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
บุคคลากรมีความรู้จ ากัดในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้   
      4.3.5 การส่งเสริมบทบาทของบุคลากร ได้แก่ งบประมาณในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ 
การส่งเสริมบทบาทของบุคลากรยังไม่ครอบคลุมทั่วถึง โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ในท้องถ่ินห่างไกลเขต
ทุรกันดาร ขาดโอกาส ความก้าวหน้าในการท างาน ขาดการมีส่วนร่วม บทบาทของบุคลากรสตรียังมีน้อยเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคลากรชาย บุคลากรบางต าแหน่งมีความรู้ความสามารถไม่สอดคล้องกับภารกิจที่ได้รับ
มอบหมาย และตัวช้ีวัดผลการท างานยังไม่ได้มาตรฐาน  
      4.3.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ข้อจ ากัดทางด้านอาคารสถานที่ ยานพาหนะ วัสดุอุปกรณ์ 
ความปลอดภัย และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างาน และไม่มีห้องประชุมที่เพียงพอและเป็นสัดส่วน
ในการประชุมปรึกษาหารือในการท างานของบุคลากร  

 4.3.7 การร่วมมือกับสากล ได้แก่ การส่งเสริมเพื่อสร้างเครือข่ายของความร่วมมือกับประเทศต่าง ๆ  
ยังไม่เป็นระบบและขาดความต่อเนื่อง มีข้อจ ากัดทางด้านทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรกับต่ างประเทศ ขาด
ผู้เช่ียวชาญจากต่างประเทศเข้ามาช่วยในการพัฒนาบุคลากร บุคลากรยังขาดความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกับชาวต่างประเทศหรือองค์การสากล   
 
  4.4 รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว พบว่า จากผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยผู้วิจัยได้น าเสนอองค์ความรู้ที่เป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในกระทรวงอุตสาหกรรมและ
การค้า สปป.ลาว ดังนี้  
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                 4.4.1 ด้านปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาบุคลากร มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 
   4.4.1.1 ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่  ผู้น าต้องได้รับการยอมรับทางด้านความรู้  
ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ที่ดี กล้าคิด กล้าตัดสินใจ ให้โอกาสกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
และเป็นผู้น าองค์กรที่มีคุณธรรม จริยธรรม  

     4.4.1.2 ด้านหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development Curriculum) ได้แก่   
หลักสูตรต้องมีความทันสมัย สอดคล้องกับสภาพทางด้านเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี มีการร่วมมือบูรณาการ
จัดท าหลักสูตรกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เน้นหลักสูตรวิชาชีพเฉพาะทางด้านอุตสาหกรรม การค้า ภาษาต่างประเทศ 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   4.4.1.3 ด้านการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Personnel Development Evaluation) 
ได้แก่  มีการติดตามและประเมินผลอย่างใกล้ชิด น าผลที่ได้รับมาปรับปรุงพัฒนาบุคลากรให้เกิดผลเป็นรูปธรรม             
การประเมินผลต้องชัดเจน ตรงไปตรงมา และให้โอกาสบุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการประเมินผล  
   4.4.1.4 ด้านความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Knowledge and Competence 
of  Information Technology) ได้แก่ ฝึกอบรมบุคลากรทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดสรรงบประมาณใน
การฝึกอบรม สร้างเครือข่ายการท างานให้ครอบคลุมทั่วประเทศ และปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้
ทันสมัยอยู่เสมอ 
 

4.5 ด้านความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร มีองค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก ่
  4.5.1 ด้านการส่งเสริมบทบาทของบุคลากร (Personnel Role Promotion) ได้แก่  เปิดโอกาส 

ให้บุคลากรสตรี บุคลากรที่ท างานในถ่ินทุรกันดาร และบุคลากรในระดับปฏิบัติได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารงานมากยิ่งข้ึน การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ต้องมีความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และการมอบหมาย
งานต้องให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถของบุคลากร   

  4.5.2 ด้านการร่วมมือกับสากล (International Cooperation) ได้แก่ ส่งเสริมสนับสนุนให้ 
ต่างประเทศเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร สนับสนุนทุนการศึกษา การส่งบุคลากรไปศึกษาต่างประเทศ
ต้องจัดค่าใช้จ่ายด้านอาหารและที่พักให้ด้วย เน้นการฝึกอบรมทั้งทั้งในและต่างประเทศ  

   4.5.3 ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม (Development and Training) ได้แก่ ส่งเสริมการฝกึอบรม 
ในหลักสูตรใหม่ ๆ ที่สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ มีการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่ อง น าบุคลากรที่มีความ
เช่ียวชาญในสาขาวิชาต่างๆ มาเป็นวิทยากร เพื่อการประหยัดงบประมาณ และเพื่อให้เกิดการต่อยอดในการ
พัฒนา  

   4.5.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) ได้แก่ ใช้พื้นที่ในการท างานให้ 
เกิดประโยชน์สูงสุด น าระบบการบริหารจัดการพื้นที่เข้ามาใช้ เน้นความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
ปรับปรุงภูมิทัศน์ให้สวยงาม ร่มรื่น จัดที่จอดรถให้เพียงพอ จัดสถานที่บริการประชาชนให้เพียงพอ จัดป้าย
ประชาสัมพันธ์ให้ชัดเจน จัดห้องประชุมให้เป็นสัดส่วน และเพิ่มสถานที่ในการพักผ่อนในตอนกลางวัน 
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   4.5.5 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ได้แก่ การจัดสรรงบประมาณให้ 
เพียงพอด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดระบบให้ทันสมัย และการให้เอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการสนับสนุนด้าน
งบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ 

   4.5.6 ด้านการวางแผนบุคลากร (Personnel Plan) ได้แก่ การน าแผนไปสู่การปฏิบัติต้องให้เกิด 
เป็นรูปธรรม ข้อมูลที่น ามาจัดท าแผนต้องถูกต้อง เป็นปจัจบุัน และให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการวางแผน  

4.5.7 ด้านค่าตอบแทน (Compensation) ได้แก่ การปรับปรุงค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับค่า 
ครองชีพให้ใกล้เคียงกับภาคเอกชน คุมคุมราคาสินค้าอุปโภค บริโภคให้เป็นไปตามกฎหมาย อย่างเคร่งครัด และ
ปรับปรุงระบบบัญชีข้ันเงินเดือนใหม่ให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ  
 
  รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว แสดงได้ดังแผนภาพดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
แผนภาพท่ี 2  รูปแบบการพฒันาบุคลากร ของกระทรวงอตุสาหกรรมและการค้า สาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว 

 

รูปแบบของ
การพัฒนา
บุคลากร 

ด้านการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร 

ด้านภาวะผู้น า 

ด้านหลักสูตรการพฒันาบุคลากร 

ด้านการส่งเสริมบทบาท 
ของบุคลากร 

ด้านการร่วมมือกับสากล 

ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ด้านการวางแผนบุคลากร 

ด้านความรู้ความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ด้านค่าตอบแทน 
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5. สรุป อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ  
 5.1 สรุป อภิปรายผล  
   1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า  
สปป.ลาว พบว่า ปัจจัยทางด้านภาวะผู้น า หลักสูตรการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และ
ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นปัจจัยที่ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรของ
กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้น าของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้ามีความ
เป็นภาวะผู้น าสูง กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความชัดเจน มั่นคง และมีผลในทางปฏิบัติ 
ประกอบกับประเทศ สปป.ลาว ปกครองด้วยระบบสังคมนิยม โดยมีพรรคปฏิวัติประชาชนลาว  (The Lao 
People’s Revolutionary Party : LPRP) เป็นพรรคการเมืองที่บริหารประเทศเพียงพรรคเดียวมาโดยตลอด จึง
มีความเข้มแข็งและเด็ดขาดในทางปฏิบัติ (กรมส่งเสริมการส่งออก 2554) นอกจากนี้ ฯพณฯ ทองลุน สีสุลิด 
นายกรัฐมนตรี สปป.ลาว คนปัจจุบัน ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ทั้งทางด้านหลักสูตรการ
พัฒนาบุคลากร การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และเพิ่มพูนความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของบุคลากร (Lao People’s Democratic Republic Peace Independence Unity Prosperity., 2016) อีก
ทั้งรัฐบาลได้ตระหนักและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศ ด้วยการ
ก าหนดเป้าหมายยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
มีระเบียบ วินัย มุ่งมั่นในการสร้างองค์กรให้มีความกะทัดรัดแต่เข้มแข็ง ในลักษณะ “เล็กแต่มีคุณภาพ” ปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต เพื่อน าพาประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าต่อไป (กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า 
สปป.ลาว 2560) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วิชญาภา เมธีวรฉัตร (2558) พบว่า การทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้น
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเอง ทั้งทางด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ มีความเป็นผู้น า
เป็นคนที่มีจิตใจที่ดีงาม และมีเจตคติที่ดี  
  ส่วนปัจจัยทางด้านนโยบายการพัฒนาบุคลากร และทรัพยากรทางการบริหาร ไม่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ สปป.ลาว 
เป็นประเทศที่มีความมั่นคงทางการเมืองสูงที่สุดในอันดับต้นของประเทศในกลุ่มอาเซียน ท าให้นโยบายมีความ
ชัดเจน มั่นคง ไม่มีการเปลี่ยนแปลงโดยง่าย นอกจากนี้ ถึงแม้ว่าทรัพยากรทางการบริหาร โดยเฉพาะงบประมาณ
ที่มีอยู่อย่างจ ากัด เป็นปัจจัยที่เป็นปัญหาและอุปสรรคในการท างาน แต่ก็เป็นปัญหาที่เกิดข้ึนมานานแล้ว 
บุคลากรสามารถปรับตัวในสภาวะอันจ ากัดนี้ได้ จึงถือเป็นเรื่องปกติธรรมดาที่ส ามารถเกิดข้ึนได้ในการบริหาร
องค์กรโดยทั่วไป สอดคล้องกับผลการศึกษาของ เบญยาศิริ งามสะอาด (2560) พบว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จะต้องมีการพัฒนาให้สอดคล้องกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาล โดยมีการ
ประหยัดทรัพยากร ลดข้ันตอนการปฏิบัติ เน้นการบริการด้วยน้ าใจ ใช้เทคโนโลยี จึงเกิดประสิทธิผลส่งผลในการ
พัฒนางานสู่ประชาชนอย่างแท้จริง   
    2. ปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร ในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว 
พบว่า ปัญหาส่วนใหญ่ คือ ข้อจ ากัดทางด้านงบประมาณ ขาดการประสานงานในเชิงบูรณาการกับกระทรวงอื่นๆ 
อย่างเป็นระบบ อัตราก าลังมีจ านวนจ ากัด ไม่มีหลักสูตรด้านกฎหมายการค้าระหว่างประเทศ และอุตสาหกรรม 
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บัญชีเงินเดือนของบุคลากรยังไม่สอดคล้องกับค่าครองชีพ ระบบการตรวจสอบการท างานยังไม่ชัดเจน การสร้าง
เครือข่ายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ยังไม่ครอบคลุมทั่วถึงในเขตท้องถ่ินที่ทุรกันดาร บุคลากรยังขาดความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานร่วมกับชาวต่างประเทศหรือองค์การสากล ทั้งนี้อาจเป็นเพราะปัจจุบัน สปป.ลาว อยู่
ในช่วงของการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ จ าเป็นต้องมีการลงทุนงบประมาณในโครงการต่างๆ เป็น
จ านวนมาก ในขณะที่งบประมาณมีจ านวนจ ากัด (กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ., 2561) จึงส่งผลท าให้ส่งผล
กระทบต่อการพัฒนาทางด้านอื่นๆ ติดตามา เช่น อัตราก าลัง การฝึกอบรมหลักสูตรเฉพาะด้าน เงินเดือนของ
บุคลากร การตรวจสอบ การลงทุนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความรู้และประสบการณ์ในการท างานร่วมกับ
ชาวต่างประเทศหรือองค์การสากล สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัย ของ เมธินี อิ่นแก้ว (2553) พบว่า ปัญหาด้าน
การจัดการงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรประจ าปี ท าให้การพัฒนาและฝึกอบรมล่าช้า ส่งผลให้ความส าเร็จ
เชิงเป้าหมายล่าช้า ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด และสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัย ของ ประภาส  บุญไชย 
(2550) พบว่า บุคลากรขาดความรู้ในการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ บุคลากรมีจ านวนไม่เพียงพอและมีภาระ
งานมาก สื่ออุปกรณ์และงบประมาณ และวัสดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอ การก ากับติดตามตรวจสอบไม่เป็นระบบ 
บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจและมีภาระงานมาก     
 

5.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปใช้ในการวิจัยครั้งน้ี 
  จากผลการศึกษาวิจัย ผู้ศึกษามีประเด็นส าคัญที่ได้น ามาเป็นข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
     1. ข้อเสนอจากการศึกษา ได้แก่ ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรให้
เพียงพอ ด าเนินการวางแผนปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้เช่ือมโยงให้ครอบคลุมทั้งระบบ น าระบบ
คุณธรรม (Merit System) มาใช้ในการท างาน จัดฝึกอบรมในสาขาวิชาที่ขาดแคลน เพิ่มค่าตอบแทนให้
สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ เพื่อให้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในครอบครัว และป้องกันบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถลาออกไปท างานในภาคเอกชน 

  2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ได้แก่ ควรมีการจัดท าแผนแม่บทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น
ระบบ  ควรให้ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรทางด้าน “คุณภาพมากกว่าปริมาณ” ด้วยการประกาศ
นโยบายให้เป็น    “ปีแห่งการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์” เสนอให้เป็น“วาระแห่งชาติ (National 
Agenda)”  ให้ทั่วถึงทุกกระทรวง และทุกหน่วยงานของภาครัฐ ให้ความส าคัญของบุคลากรทุกระดับ ดูแลเอาใจ
ใส่ทางด้านสวัสดิการ และค่าตอบแทนให้มากยิ่งข้ึน มีการบูรณาการ ( Integration) การท างานร่วมกันระหว่าง
กระทรวงที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ กระทรวงศึกษาธิการและกีฬา (Ministry of Education and 
Sports) กระทรวงการต่างประเทศ (Ministry of Foreign Affairs) กระทรวงการเงิน (Ministry of Finance) 
และกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า (Ministry of Industry and Commerce)  
      3. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ ได้แก่ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมมากยิ่งข้ึน สร้างขวัญและก าลังใจ
ให้แก่บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน จัดฝึกอบรมเครือข่ายประชาชนในการแจ้งข้อมูลข่าวสารเพื่อให้มีส่วนร่วมในการ
ช่วยเหลือทางรัฐบาลในการแก้ไขปัญหาให้มากยิ่งข้ึน ควรมีการเพิ่มช่องทางในการแจ้งข้อมูลข่าวสาร  มีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใน
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การท างานให้มากยิ่งข้ึน ควรมีการรณรงค์สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีในการท างาน ถ้ามีการเพิ่มค่าตอบแทน รัฐ
กรจะต้องทุ่มเทในการท างานเพิ่มมากยิ่งข้ึนกว่าเดิม เพื่อให้เกิดความตระหนักและมีจิตส านึกว่าจะท าตนให้เป็น
ประโยชน์และตอบแทนประเทศชาติและประชาชนให้สมกับที่มีรายได้ มีอาชีพ มีเกียรติศักดิ์แห่งความเป็นรัฐกร 
สร้างจิตบริการ (service mind) เป็นวาระแห่งชาติ ควรสร้างเสริม ปลูกฝังให้บุคลากรภาครัฐทุกล าดับช้ันมี
จิตส านึกและทัศนคติเชิงบวกในการท าหน้าที่ของตน และวางแผนสร้างระบบการขนส่งมวลชนสาธารณะเพื่อ
รองรับการขยายตัวของเมือง   

 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

  1. ควรท าการศึกษาเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรในมิติอื่นทีง่านวิจัยน้ียังมิได้ศึกษา เพื่อให้ได้
ข้อมูลทีก่ว้างมากยิง่ข้ึนในการพฒันาบุคลากร ใน สปป.ลาว 
  2. ควรท าการศึกษาในหน่วยงานอื่น ใน สปป.ลาว เพื่อให้ไดข้้อมูลทีก่ว้างและลึกมากยิ่งข้ึน 
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