
 
 
 
 
 

แผนการบริหารทรพัยากรบุคคล  
ประจ าปีงบประมาณ 2564 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

กลุ่มงานทรัพยากรบุคคลและองค์กร ส านักผูอ้ านวยการ 
สถาบันระหว่างประเทศเพ่ือการค้าและการพัฒนา (องค์การมหาชน) 

 
 



[2] 
 

ส่วนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไป 

 
วิสัยทัศน ์
 

“เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้และพัฒนาศักยภาพทางการค้าและการพัฒนาที่ได้รับการยอมรับ
ในระดับนานาชาติ”  “To be a Knowledge  Bridge and Capacities Building Center on Trade and 
Development  Globally Recognized” 
 
พันธกิจ 
 

1. เป็นศูนย์กลางเพ่ือให้บริการด้านการฝึกอบรม สนับสนุนงานวิจัยและงานวิชาการ ด้าน
การค้าระหว่างประเทศ การเงิน การคลัง การลงทุน การพัฒนา และสาขาอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ให้แก่บุคลากรต่างๆ 
ในภูมิภาคและอนุภูมิภาค 

2. สร้างศักยภาพและความสามารถในการก าหนดนโยบายด้านเศรษฐกิจและมาตรการทาง
กฎหมายที่เหมาะสมร่วมกัน ให้แก่ประเทศก าลังพัฒนาในภูมิภาคและอนุภูมิภาค 

3. สนับสนุนความร่วมมือทางด้านเศรษฐกิจ โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ 
ด้านการค้าระหว่างประเทศ การเงิน การคลัง การลงทุน การพัฒนา และสาขาอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ร่วมกับประเทศ
ต่างๆ ในภูมิภาคและอนุภูมิภาค 

4. สนับสนุนความร่วมมือกับ UNCTAD และองค์การที่เกี่ยวข้อง พัฒนาองค์ความรู้ และ
กระบวนการถ่ายทอด ให้แก่ประเทศต่างๆ ในภูมิภาคและอนุภูมิภาค 
 
วัตถุประสงค์ 
 

ภายใต้ความตกลงว่าด้วยความร่วมมือระหว่างรัฐบาลไทยและอังค์ถัดได้ก าหนดวัตถุประสงค์
ของสถาบันไว้ดังนี้ 

1. จัดการศึกษาอบรมและให้การสนับสนุนเพ่ือการค้นคว้าวิจัยแก่บุคลากรของประเทศต่างๆ 
โดยเฉพาะในภูมิภาคเอเชียด้านการค้าระหว่างประเทศการเงิน การคลัง การลงทุนการพัฒนา และรวมถึงสาขา
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับกระแส
โลกาภิวัตน์และแนวทางการเปิดเสรีทางการค้าต่างๆ 

2. ให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศก าลังพัฒนาโดยเฉพาะในภูมิภาคเอเชีย เพ่ือสร้างเสริม
ศักยภาพและความสามารถในการก าหนดนโยบายด้านเศรษฐกิจที่เหมาะสมร่วมกันและการก าหนดมาตรการ
ทางกฎหมายที่สอดคล้องกับนโยบายดังกล่าวได้ 

3. ส่งเสริมและสนับสนุนความร่วมมือทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค และสร้างความเป็น
เอกภาพโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ 

4. เป็นศูนย์กลางจัดการฝึกอบรมและกิจกรรมเสริมศักยภาพต่างๆ ร่วมกับส านักงาน
เลขาธิการสหประชาชาติว่าด้วยการค้าและการพัฒนาและองค์การอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
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แผนยุทธศาสตร์   
 

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
1. สร้างองค์ความรู้ตามแนวโน้มและทิศ ทางการ

เปลี่ ยนแปลงของโลกในอนาคต  (Global 
Trend) 

1.1 วิเคราะห์การค้าและการพัฒนาเพื่อรองรับ
แนวโน้มและการเปลี่ยนแปลง 

1.2 ผลิตและสนับสนุนงานวิจัยด้านการค้าและการ
พัฒนา 

1.3 พัฒนาดัชนีชี้วัดด้านการค้าและการพัฒนาของ
ประเทศ (Trade and Development Index) 

2. เพ่ิ มขี ดความสามารถในการแข่ งขั น ของ 
บุคลากรทางการค้าและการพัฒนา 

 

2.1 สร้างและพัฒนาศักยภาพทางการค้าและการ
พัฒนา 

2.2 ถ่ายทอดองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ด้านการค้าและการพัฒนารองรับการ
แข่งขันในอนาคต 

2.3 การบูรณาการเครือข่ายความร่วมมือทางด้าน
วิชาการของสถาบัน 

2.4 ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือน าไปสู่
การก าหนดนโยบายด้านการค้าและการพัฒนา  

3. ยกระดับความร่วมมือระหว่างประเทศด้าน 
การค้าและการพัฒนา 

 

3.1 เชื่อมโยงและบูรณาการความร่วมมือระหว่าง
ประเทศด้านการค้าและการพัฒนา 

3.2 พัฒนาความร่วมมือเพ่ือการยอมรับในระดับ
นานาชาติ 

3.3 พัฒนาความร่วมมือและบูรณาการทรัพยากร
ร่วมกับหน่วยงานระหว่างประเทศเพ่ือสนับสนุน
การด าเนินงานด้านการค้าและการพัฒนา 

4. พั ฒ น า แ ล ะ จั ด ก า ร อ งค์ ก ร เชิ ง รุ ก แ ล ะ 
มีธรรมาภิบาล 

4.1 การบริหารจัดการองค์กรด้วยนวัตกรรม 
4.2 เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรให้มีความพร้อมเพ่ือ

รองรับองค์กร 4.0 
4.3 เสริมสร้างธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการที่ดี 
4.4 สร้างอัตลักษณ์องค์กรในระดับประเทศและ

ระดับนานาชาติ 
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ส่วนที่ 2 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวคิด หลักการและเหตุผล 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินงานขององค์การจะมีขนาดเล็กหรือขนาน
ใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพ้ืนฐาน เพ่ือสามารถควบคุมการ
ด าเนินงานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
โดยจะต้องค านึงว่ามนุษย์มิใช่เครื่องจักร แต่เป็นผู้สร้างความส าเร็จให้แก่องค์การย่อมต้องการขวัญก าลังใจ
รวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยกันทุกคน  ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะให้บุคลากรในองค์การได้แสดง
ความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน
ให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ ยังต้องค านึงถึงค่านิยม วัฒนธรรม จริยธรรม 
และวินัยในการปฏิบัติงานขององค์การเป็นส าคัญ 

ปัจจุบันมิได้เน้นในเรื่องความรู้ความสามารถเพียงอย่างเดียว หากแต่มีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีขอบเขตกว้างยิ่งขึ้น ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผู้รับผิดชอบ
งานด้านนี้จะต้องมีบทบาทเพ่ิมขึ้นในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีส่วน
ผลักดันให้องค์การหาจุดยืน และข้อได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถยกระดับการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดย
เน้นหลักปฏิบัติต่อไปนี้ 

1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร  ในเรื่องประสิทธิภาพนอกจากจะได้ตระหนักว่า
ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีเป็นส าคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้บทบาทและความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การและสังคม และที่ส าคัญแต่ละคนจะต้องรู้ว่าตนเองอยู่
ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม ซึ่งมุ่งเป้าหมายที่จะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และให้เป็นไปในทิศทางที่จะสนับสนุน
เกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์การให้เติบโตก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 

2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลในแง่ที่เป็น
คุณ   คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะปรับปรุง
และพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่า
เทียมกัน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่น
เกิดความม่ันใจ รู้สึกม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 

3. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นเรื่อง
ประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์ของผู้น าในการบริหาร
จัดการ ที่จะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนย์กลางที่คอยท าหน้าที่กระตุ้น และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อม
ที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคที่ยากต่อการควบคุม  
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วัตถุประสงค์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล มีวัตถุประสงค์ส าคัญที่จะช่วยขยายบทบาทหน้าที่งานด้าน

ทรัพยากรบุคคลให้มีขอบข่ายของการปฏิบัติที่กว้างขึ้น เพ่ือครอบคลุมดูแลการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลากรและสถาบัน ดังนี้ 

1. เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. เพ่ือสนับสนุนให้สถาบันด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
3. เพ่ือพัฒนาการสรรหาบุคลากรให้มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ที่ส าเร็จการศึกษาใน

ระดับสูงเข้ามาปฏิบัติงาน 
4. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5. เพ่ือพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนาของ

สถาบัน 

องค์ประกอบและกรอบแนวทาง  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ได้มีการปฏิบัติตามแนวทาง

องค์ประกอบของ HR Scorecard มาประยุกต์ใช้  ซึ่งส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดองค์ประกอบของการ
ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผลการบริหารงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่หน่วยงานต้องบรรลุ  

2. ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ หมายถึง นโยบาย แผนงานโครงการ มาตรการและการ
ด าเนินการต่างๆ ด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้หน่วยงานบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 

3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ หมายถึง ปัจจัยหรือตัวที่บ่งชี้ว่าหน่วยงานมีความ
คืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
ความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อย เพียงใด 

4. ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่า หน่วยงานได้
ด าเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
กับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

 
ส าหรับมิติมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  

การบริหารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีเป้าหมายสุดท้ายที่หน่วยงานต้องบรรลุ 5 
มิติ ประกอบด้วย 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติที่จะท าให้หน่วยงานทราบว่ามีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 

1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ 

2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของหน่วยงาน ทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลด
ช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ 
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3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสู ง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีด
ความสามารถในการแข่งขันของหน่วยงานหรือไม ่

4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารงานหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ 
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ 

1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน เช่น การสรรหาคัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลาหรือไม ่

2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานได้จริงหรือไม ่

3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของหน่วยงานมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ตลอดจนความคุ้มค่าหรือไม ่

4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของหน่วยงาน เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการหรือไม ่

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด 

1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการ
บรรลุเป้าหมาย พันธกิจของหน่วยงานหรือไม่  

2) บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานหรือไม่  

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ เพ่ือพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของหน่วยงานหรือไม่ 

4) มีระบบการบริหารผลงาน ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความ
เชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของหน่วยงาน
หรือไม ่ 

 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่  
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2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานหรือไม ่

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  เป็นการที่หน่วยงานมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

1) ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน และบรรยากาศการ
ท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารงานและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่ง
จะส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของหน่วยงานหรือไม ่

3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของหน่วยงาน กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
และให้ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนหน่วยงานให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ต้องการหรือไม ่ 

 
ส่วนที่ 3 

แผนพัฒนาบุคลากร  
 
แนวคิด หลักการและเหตุผล 

 การบริหารจัดการและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงานประจ าปี 2560 ให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่วางไว้นั้น ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งในการช่วยผลักดันให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเรื่องที่องค์กรต้องให้ความส าคัญ และด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
ดังนั้นจึงต้องมีแผนการพัฒนาไว้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและขีด
ความสามารถของแต่ละคนให้สามารถปฏิบัติงานตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ
งานประจ าปีขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 แผนพัฒนาบุคลากร ของ สถาบันระหว่างประเทศเพ่ือการค้าและการพัฒนา (สคพ.) จึงเป็น
เครื่องมือที่ส าคัญในการช่วยพัฒนาบุคลากร โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และการพัฒนาขีด
ความสามารถ (Capacity) ของบุคลากรเป็นส าคัญ รวมทั้งพิจารณาการพัฒนาในด้านอ่ืนๆตามสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้บุคลากรสามารถเตรียมความพร้อมและก้าวทันการเปลี่ยนแปลงต่อ
สถานการณ์ต่างๆได้อย่างรวดเร็ว เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ  
 
วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ทุกคนได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถอย่าง
ต่อเนื่อง 

 2. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ทุกคนต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือยกระดับความรู้พ้ืนฐานของแต่ละ
ต าแหน่งและความรู้ที่ เกี่ยวเนื่องกับภารกิจหลักของสถาบัน และพร้อมในการปรับเปลี่ยนสายงานเมื่อ
ปฏิบัติงานมาในระดับหนึ่ง 

3. เพ่ือยกระดับและสร้างความเป็นผู้น าโดยพัฒนาศักยภาพทางด้านการบริหารจัดการเพ่ือ
เตรียมความพร้อมของเจ้าหน้าที่เข้าสู่ระดับผู้บริหารของสถาบัน 
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เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร 
 คณะกรรมการ ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ รวมถึงผู้ปฏิบัติงานจ้างเหมาบริการ จ านวน 45 คน

ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภารกิจของตน จึงได้ก าหนดกลุ่มเจ้าหน้าที่
และวิธีการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

 กลุ่มท่ี 1 เจ้าหน้าที่ใหม่ (อายุงานไม่เกิน 1 ปี) จะด าเนินการพัฒนาและฝึกอบรม ดังนี้ 
- ปฐมนิเทศและรับทราบในระเบียบต่างๆ  
- อบรมแบบ On the Job Training ของแต่ละส านัก 
- อบรมหลักสูตรความรู้พื้นฐานของแต่ละต าแหน่งและความรู้ที่เกี่ยวเนื่องกับภารกิจ 

 กลุ่มท่ี 2 เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ ระดับอาวุโส และระดับเชี่ยวชาญ (อายุงาน 1-7 ปี) 
- อบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง และสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก 
- อบรมในหลักสูตรที่สนับสนุนและเพ่ิมขีดความสามารถของเจ้าหน้าที่ในด้านอ่ืนๆ 
- สนับสนุนให้มีการศึกษาอบรมและดูงานและเพ่ิมประสบการณ์และความรอบรู้ใน

การปฏิบัติงาน 
 กลุ่มที่ 3 เจ้าหน้าที่ระดับอ านวยการ (ผู้อ านวยการส านัก) (ผู้ตรวจสอบภายใน) และระดับ
บริหาร (รองผู้อ านวยการ) 

- อบรมในหลักสูตรที่เสริมสร้างความช านาญเฉพาะทาง 
- อบรมในหลักสูตรที่ยกระดับและเสริมสร้างความเป็นผู้น า ทัศนคติและคุณธรรม 
- อบรมในหลักสูตรด้านการบริหารจัดการในรูปแบบต่างๆ ศึกษาดูและงานทั้งในและ

ต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพความรู้ความสามารถในการเข้าร่วมประชุมและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในระดับหน่วยงาน ตลอดจนเป็นผู้สามารถถ่ายทอดความรู้
ทางด้านวิชาการและประสบการณ์ได้ 

 กลุ่มท่ี 4 ผู้อ านวยการสถาบัน และคณะกรรมการสถาบันฯ 
- อบรม หรือศึกษา ดูงาน ในหลักสูตรที่ยกระดับศักยภาพด้านการบริหารจัดการใน

รูปแบบต่าง เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการ  
 
รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

 1. การถ่ายทอด สรุปความรู้โดยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน หรือหัวหน้างาน (Expert Briefing) 
 2. การสอนงานในขณะที่ปฏิบัติจริง (On the Job Training) 
 3. การมอบหมายงาน โครงการ (Project Assignment) 
 4. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
 5. การศึกษาค้นคว้า และเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Study) 
 6. การอบรม สัมมนา หรือศึกษา ดูงาน (Training / Seminar) 
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๑. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร
๒. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรท่ีมีให้มีคุณค่า
๓. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรบุคคล

๑. เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
๒. เพ่ือสนับสนุนให้สถาบันด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
๓. เพ่ือพัฒนาการสรรหาบุคลากรให้มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ท่ีส าเร็จการศึกษาในระดับสูงเข้ามาปฏิบัติงาน
๔. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
๕. เพ่ือพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับท่ีพึงปรารถนาของสถาบัน

๒. เอกสารท่ีใช้ในการรับสมัครงานมี
การเก็บข้อมูลส าคัญท่ีจ าเป็นต่อการ
สรรหาบุคลากรอย่างครบถ้วน
เพียงพอต่อการสรรหาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ

๒.๑ ทบทวนและปรับปรุงเอกสารใบ
สมัครและเอกสารท่ีใช้ในการประเมิน
ต่างๆ ให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร
และมีความเป็นปัจจุบันท่ีสุด

๒.๑ ร้อยละของความส าเร็จในการ
ปรับปรุงใบสมัครและเอกสารท่ีใช้ในการ
รับสมัครงาน

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.)

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ พัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์

๑. รายละเอียดค าอธิบายต าแน่งงาน
มีความสอดคล้องกับเป้าหมายพันธกิจ
ของสถาบัน

๑.๑ ทบทวนและปรับปรุงค าบรรยาย
ลักษณะงาน (Job Description) ให้
สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร และมี
ความเป็นปัจจุบันท่ีสุด

๑.๑ ร้อยละของความส าเร็จในการปรับ
ค าบรรยายลักษณะงาน

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.)

๓. สนับสนุนและสร้างความพร้อมใน
การเร่ิมงานให้แก่บุคลากรใหม่ และ
สร้างความประทับใจอีกท้ังยังส่งเสริม
ภาพลักษณ์องค์กรในแง่ความพร้อม

๓.๑ จัดกิจกรรมปฐนิเทศบุคลากรใหม่ 
(Orientation)

๓.๒ จัดท ารายการส่ิงท่ีจ าเป็นต้อง
ด าเนินการให้บุคลากรใหม่ (Check list)

๓.๓ จัดเตรียมชุดส่ิงของเคร่ืองใช้พ้ืนฐาน
ท่ีจ าเป็นไว้ให้บุคลากรใหม่เพ่ือพร้อมใช้ใน
วันเร่ิมงาน (ตามความจ าเป็นของแต่ละ
ต าแหน่งงาน)

๓.๑ ความส าเร็จของการจัดกิจกรรม
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่

๓.๒ ร้อยละของความส าเร็จในการ
ด าเนินการตามรายการ

๓.๓  ระดับความพึงพอใจของบุคลากร
ใหม่

ระดับ ๕

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๕
ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์
ระยะเวลาในการด าเนินการ

“การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือประโยชน์สูงสุดแก่สถาบันโดยยึดหลักธรรมาภิบาล” 

พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

แผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔

วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
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ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์

ระยะเวลาในการด าเนินการ

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ ปรับปรุงประสิทธิภาพและก าหนดมาตรการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
๑. ได้มาซ่ึงบุคลากรซ่ึงมีคุณสมบัติ
และความสามารถสอดคล้องกับ
ต าแหน่งงานท่ีสถาบันก าหนด

๑.๑ น าแบบทดสอบทางจิตวิทยา (DISC)
 มาใช้ประกอบการคัดเลือกผู้สมัคร
เบ้ืองต้น

๑.๒ ด าเนินการสรรหาในเชิงรุกมากข้ึน 
เช่นการร่วมงาน Jobfair ต่างๆ 

๑.๓ การเพ่ิมช่องทางในการ
ประชาสัมพันธ์โดยเน้นท่ีช่องทางออนไลน์

๑.๑ ร้อยละของผู้สมัครท่ีท า
แบบทดสอบทางจิตวิทยา

๑.๒ ระดับความส าเร็จของการสรรหาเชิง
รุก

๑.๓ ระดับความส าเร็จของการเพ่ิม
ช่องทางประชาสัมพันธ์

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๓

ระดับ ๕

ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.)

๒. ระยะเวลาในการสรรหาบุคลากร
ส าหรับเข้าบรรจุท างานท่ีสถาบันมี
ความรวดเร็วมากข้ึนและมีจ านวน
ผู้สมัครมากข้ึน

๒.๑ ด าเนินการสรรหาในเชิงรุกมากข้ึน 
เช่นการร่วมงาน Jobfair ต่างๆ 

๒.๒ การเพ่ิมช่องทางในการ
ประชาสัมพันธ์โดยเน้นท่ีช่องทางออนไลน์

๒.๑ ระดับความส าเร็จของการเพ่ิม
ความเร็วในกระบวนการสรรหา

๒.๒ ระดับความส าเร็จของการเพ่ิม
ความเร็วในกระบวนการสรรหา

ระดับ ๔

ระดับ ๔
ส านักผู้อ านวยการ 

(สผ.)

๔. สร้างแผนการพัฒนารายบุคคลท่ี
เหมาะสมกับการพัฒนาบุคลากรโดย
อิงจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ 
(Competency Based)

๔.๑ ก าหนดสมรรถนะท่ีสถาบันต้องการ
ในแต่ละระดับ

๔.๒ ส ารวจหาช่องว่างของสมรรถนะใน
แต่ละตัวบุคคล (Competency Gap)

๔.๓ สร้างแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
โดยอิงตามข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจ

๔.๔ ด าเนินการพัฒนาตามแผนท่ีได้วางไว้

๔.๕ ติดตามและสรุปผลการพัฒนา

๔.๑ ระดับความส าเร็จของการก าหนด
สมรรถนะท่ีสถาบันต้องการในแต่ละระดับ

๔.๒ ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่านการท า
ส ารวจหาช่องว่างทางสมรรถนะ

๔.๓ ระดับความส าเร็จของการสร้าง
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

๔.๔ ระดับความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามแผนงาน

๔.๕ ร้อยละของผลการพัฒนาท่ีได้รับ
การติดตามและสรุปผล

ระดับ ๕

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๔

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.) /ร่วมกับต้น

สังกัดของบุคลากรผู้น้ัน
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ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์

ระยะเวลาในการด าเนินการ

๑.๑ จัดให้มีการอบรมท่ีส่งเสริมจริยธรรม
 และปลูกฝังค่านิมการป้องกันทุจริตใน
องค์กร ตลอดจนก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความโปร่งใสใน
องค์กร

๒.๑ จัดให้มีการให้ความรู้ด้านความ
ปลอดภัย
ในรูปแบบดิจิทัล ตลอดจนก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความ
ปลอดภัยในรูปแบบดิจิทัล

๑.๑ ร้อยละของบุคลากรในสถาบันท่ีเข้า
รับการอบรม

๒.๑ ระดับความส าเร็จของการน าความรู้
และกรอบแนวทางการการปฏิบัติงานไป
ใช้จริงเพ่ือสร้างความปลอดภัยทางดิจิทัล

ร้อยละ ๑๐๐

ระดับ ๕ ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.)

๑. สร้างเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
และการป้องปรามทุจริต

๒. สร้างความรู้ความเข้าใจในการ
จัดเก็บข้อมูล และการรักษาความ
ปลอดภัยในรูปแบบดิจิทัล

ยุทธศาสตร์ท่ี ๓ ปรับปรุงระบบการประเมินด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสร้างระบบท่ีเหมาะสม

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๔ สร้าง เสริม ความโปร่งใสในกระบวนการท างานและบุคลากร สู่ความเป็นองค์กรสีขาวไร้การทุจริตท้ังทางตรงและทางอ้อม

๑. ระบบการประเมินผลมีความ
โปร่งใสและเปิดโอกาสให้ผู้ถูกประเมิน
ได้มีพ้ืนท่ีในการแสดงความคิดเห็นมุม
กลับ

๑.๑ จัดให้มีการประเมินผลย้อนกลับเม่ือ
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานรายปี

๑.๒ จัดให้มีการประเมินย้อนกลับเม่ือ
ประเมินผลการทดลองงาน

๑.๓ จัดให้มีการประเมินย้อนกลับเม่ือมี
การสอนงาน (On the job training) 
หรือมีการน านวัตกรรมใหม่มาใช้ในสถาบัน

๑.๑ ร้อยละของบุคลากรท่ีท าการ
ประเมินย้อนกลับเม่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปี
๑.๒ ร้อยละของบุคลากรท่ีท าการ
ประเมินย้อนกลับเม่ือประเมินทดลองงาน

๑.๓ ร้อยละของบุคลากรใหม่ท่ีท าการ
ประเมินย้อนกลับเม่ือมีการสอนงาน

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.)

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
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ผู้รับผิดชอบค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์

ระยะเวลาในการด าเนินการ

ระดับ ๑ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๒๐
ระดับ ๒ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๔๐
ระดับ ๓ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๖๐
ระดับ ๔ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๘๐
ระดับ ๕ ได้คะแนนการประเมินร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละความส าเร็จ

ตัวช้ีวัด

ค่าเป้าหมาย

๒.๑ ส ารวจเพ่ือท าการเปรียบเทียบ 
(benchmarking) กับองค์กรในลักษณะ
เดียวกันเพ่ือเป็นข้อมูลในการแข่งขันใน
ตลาดแรงงานตามความเหมาะสม

๒.๒ ออกงาน Job fair เพ่ือสร้างความ
เป็นท่ีรู้จัก (Employee Branding) ให้
เกิดแก่สถาบัน

๒.๓ ท าโครงการ "Young Talent" คือ
การดึงดูดนักศึกษาท่ีผ่านการฝึกงานกับ
ทางสถาบันและมีผลการปฏิบัติงาน
ตลอดจนการเรียนรู้ท่ีดี ให้เข้าท างานกับ
ทางสถาบันต่อไป

๒.๑ ร้อยละของความส าเร็จในการ
เปรียบเทียบ

๒.๒ ร้อยละของการท่ีสถาบันเป็นท่ีรู้จัก
จากจ านวนผู้เข้าร่วมงานท้ังหมด

๒.๓ ร้อยละของนักศึกษาท่ีผ่านการ
คัดเลือกและตกลงร่วมงานกับทางสถาบัน

ร้อยละ ๗๐

ร้อยละ ๖๐

ร้อยละ ๖๐

ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.)

ค าอธิบายเกณฑ์ค่าเป้าหมายตัวช้ีวัดความส าเร็จ

๒. เสริมสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขันในตลาดแรงงาน

ระดับความส าเร็จ
ระดับความพึงพอใจ
ระดับความผูกพัน

๑.๑ ทบทวนสวัสดิการนอกเหนือจากท่ี
กฎหมายได้ก าหนดไว้ ของบุคลากรใน
สถาบันและปรับเปล่ียนเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของบุคคลน้ันๆอย่างแท้จริง
 โดยอิงกรอบความเท่าเทียมกันตามท่ี
สถาบันก าหนด

๑.๑ ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ี
เก่ียวข้อง

ระดับ ๔

ส านักผู้อ านวยการ 
(สผ.)

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๕ สร้างสมดุลความสุขระหว่างชีวิตและการท างานให้บุคลากร สู่ความเป็นสถานท่ีท างานแสนสุขอันน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรและ
เกิดผลลัพธ์การท างานท่ีดีข้ึน

๑. ปรับเปล่ียนสวัสดิการท่ีมีเพ่ือตอบ
โจทย์ความต้องการของบุคลากรใน
สถาบันมากข้ึน



ข้ันท่ี ๔.

ก ำหนดระดับสมรรถนะ 
(Competency) ท่ีคำดหวัง

ข้ันท่ี ๕.

รวมระยะเวลำ ๑๑.๕ เดือน

๒.๑ วิเคราะห์และจัดท า
สมรรถนะในแต่ละกลุ่มงาน

๒.๒ วิเคราะห์และจัดท า
สมรรถนะในแต่ละต าแหน่งงาน

๒.๓ ก าหนดและนิยาม
ความหมายและขอบเขตของ
สมรรถนะด้านต่างๆ 
(Competency Dictionary)

๑.๑ ศึกษาโครงสร้างองค์กร 
(Organization Chart)

๑.๒ จ าแนกระดับของต าแหน่ง
งานต่างๆในองค์กร

๑.๓ ก าหนดค่าสมรรถนะท่ี
สถาบันต้องการท้ัง ๓ ระดับ 
(สมรรถนะหลัก, สมรรถนะ
ทางการบริหาร, สมรรถนะใน
งาน)

๕.๑ จัดท าแผนพัฒนาในแต่ละ
กลุ่มงาน

๕.๒ จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) โดยอิงตามข้อมูลท่ีได้
รวบรวมมา

๖.๑ น าข้อมูลท่ีได้จากการท า
แผนพัฒนามาท าเป็นแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP)

๖.๒ ก าหนดและด าเนินการตาม
สมควรเพ่ือการพัฒนารายบุคคล 
โดยอิงตามแผนพัฒนารายบุคคล

๗.๑ ติดตามผลสัมฤทธ์ิของการ
พัฒนารายบุคคล

๗.๒ วิเคราะห์ปัจจัยท่ีเป็น
ปัญหาในการด าเนินการเพ่ือ
น าไปพัฒนาแผนงานต่อไปใน
อนาคต

๔.๑ ออกแบบข้อสอบหรือ
กระบวนการทดสอบท่ี
จ าเป็นต้องมีเพ่ือใช้ในการ
ประเมินหาช่องว่างของ
สมรรถนะในแต่ละบุคคล

๔.๒ ประเมินช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีต้องการเป็น
รายบุคคลโดยพิจารณาจาก
ข้อมูลผลประเมินการปฏิบัติงาน
รอบล่าสุด

๓.๑ ก าหนดระดับท่ีใช้ช้ีวัด
สมรรถนะด้านต่างๆโดยอิงตาม
ผลหรือพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็น
และวัดผลได้ (Proficiency 
Levels)

๓.๒ ก าหนดระดับความ
คาดหวังของสมรรถนะในด้าน
ต่างๆของแต่ละต าแหน่งงาน
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แผนกำรฝึกอบรม (Training Road Map) ๒๕๖๔

ติดตำมผลกำรพัฒนำ

กรอบระยะเวลำด ำเนินกำร

ประเมินช่องว่ำงของสมรรถนะ 
(Competency Gap)

ข้ันท่ี ๖.

จัดท ำแผนพัฒนำ

ข้ันท่ี ๗.

ด ำเนินกำรตำมแผนพัฒนำ

ข้ันท่ี ๑.

ศึกษำและก ำหนดขอบเขตท่ี
จ ำเป็นต่ำงๆ

ข้ันท่ี ๒.

วิเครำะห์สมรรถนะ 
(Competency) ของแต่ละ

ต ำแหน่งงำน

ข้ันท่ี ๓.
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