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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 าเนินงานขององค์การจะมีขนาดเล็กหรือ
ขนานใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพ้ืนฐาน เพ่ือสามารถ
ควบคุมการด าเนินงานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และเทคโนโลยี โดยจะต้องค านึงว่ามนุษย์มิใช่เครื่องจักร แต่เป็นผู้สร้างความส าเร็จให้แก่องค์การย่อม
ต้องการขวัญก าลังใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยกันทุกคน ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะให้บุคลากรใน
องค์การได้แสดงความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ ยังต้องค านึงถึงค่านิยม 
วัฒนธรรม จริยธรรม และวินัยในการปฏิบัติงานขององค์การเป็นส าคัญ 

ปัจจุบันมิได้เน้นในเรื่องความรู้ความสามารถเพียงอย่างเดียว หากแต่มีกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมีขอบเขตกว้างยิ่งขึ้น ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดย
ผู้รับผิดชอบงานด้านนี้จะต้องมีบทบาทเพ่ิมขึ้นในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์มีส่วนผลักดันให้องค์การหาจุดยืน และข้อได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถยกระดับการบริหารงาน
ให้มีคุณภาพ โดยเน้นหลักปฏิบัติต่อไปนี้ 

1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร  ในเรื่องประสิทธิภาพนอกจากจะได้ตระหนักว่า
ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีเป็นส าคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้บทบาทและ
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การและสังคม และที่ส าคัญแต่ละคนจะต้องรู้ว่า
ตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม ซึ่งมุ่งเป้าหมายที่จะได้เห็นการ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และให้เป็นไปในทิศทางที่
จะสนับสนุนเกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์การให้เติบโตก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 

2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลในแง่ที่
เป็นคุณ   คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนส่งเสริมขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรด้วยการเสริมสร้างความรู้  และพยายามท าให้
บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความมั่นใจ รู้สึกม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 

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

ทรัพยากรบุคคลให้มีขอบข่ายของการปฏิบัติที่กว้างขึ้น เพ่ือครอบคลุมดูแลการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับบุคลากรและสถาบัน 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 มาตรการและ
การด าเนินการต่างๆ ด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้หน่วยงานบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 

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

4. ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่า หน่วยงาน
ได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

 
ส าหรับมิติมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  

การบริหารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีเป้าหมายสุดท้ายที่หน่วยงานต้องบรรลุ 
5 มิติ ประกอบด้วย 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติที่จะท าให้หน่วยงานทราบว่ามีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 

1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ 

2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคน
มีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของหน่วยงาน ทั้งใน
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ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมี
แผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ 

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีด
ความสามารถในการแข่งขันของหน่วยงานหรือไม ่

4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารงานหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับ ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ 

1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลาหรือไม ่

2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานได้จริงหรือไม่ 

3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของหน่วยงานมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ตลอดจนความ
คุ้มค่าหรือไม ่

4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของหน่วยงาน เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการหรือไม ่

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ 
เพียงใด 

1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อ
การบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของหน่วยงานหรือไม่  

2) บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานหรือไม่  

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

4) มีระบบการบริหารผลงาน ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบ
หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่  เพียงใด นอกจากนี้ ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึง
ความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของ
หน่วยงานหรือไม ่ 
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มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลัก
นิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่  

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิ จกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานหรือไม ่

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  เป็นการที่หน่วยงาน
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

1) ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน และบรรยากาศ
การท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารงานและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว
หรือไม ่

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของหน่วยงานหรือไม่ 

3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของหน่วยงาน กับบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนหน่วยงานให้พัฒนา
ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่  

การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 สถาบันมีกรอบอัตราเจ้าหน้าที่ประจ า 47 อัตรา (ไม่รวมผู้อ านวยการ) ประกอบด้วย

สายงานบริหาร 23 อัตรา สายงานวิชาการ 23 อัตรา ผู้ตรวจสอบภายใน 1 อัตรา การจัดโครงสร้างสาย
งานบริหาร ประกอบด้วย (1) ส านักบริหาร รับผิดชอบงานด้านสารบรรณ การเงิน บัญชี พัสดุ (2) ส านัก
ผู้อ านวยการ รับผิดชอบงานด้านบุคลากร กฎหมาย เลขานุการของสถาบันและคณะกรรมการ รวมถึง
ด้านการสื่อสารผลการด าเนินงานเชิงรุกสู่สาธารณะ (3) ส านักยุทธศาสตร์และสารสนเทศ รับผิดชอบ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ การงบประมาณ การประเมินผลการด าเนินงาน ส าหรับสายงานวิชาการ 
ประกอบด้วย (1) ส านักพัฒนาขีดความสามารถด้านการค้าและการพัฒนา รับผิดชอบการจัดกิจกรรม
ฝึกอบรม ประชุม สัมมนา และพัฒนาหลักสูตร (2) ส านักความร่วมมือระหว่างประเทศ รับผิดชอบการจัด
กิจกรรมความร่วมมือและช่วยเหลือภูมิภาคร่วมกับอังค์ถัด และองค์การอ่ืนที่เกี่ยวข้อง (3) ส านักพัฒนา
และส่งเสริมการวิจัย รับผิดชอบด้านการศึกษาวิจัย การรวบรวมสังเคราะห์องค์ความรู้และการถ่ายทอด
องค์ความรู้ แต่ละส านักมีผู้อ านวยการส านักรับผิดชอบก ากับดูแล โครงสร้างนี้มีต าแหน่งรองผู้อ านวยการ 
2 อัตรา ก ากับดูแลสายงานวิชาการและสายงานบริหาร จากการวิเคราะห์สรุปได้ว่าโครงสร้างที่ใช้อยู่
ปัจจุบันมีสายการบังคับบัญชาที่เอื้อต่อด าเนินงาน แต่อัตราก าลังเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการบรรจุอาจไม่เอ้ือต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน กล่าวคือ ยังไม่สามารถบรรจุเจ้าหน้าที่ตามโครงสร้างที ่บังคับใช้อยู่ใน
ปัจจุบัน เนื่องจากมีข้อจ ากัดด้านงบประมาณที่ได้รับจัดสรร และค่าใช้จ่ายด้านบุคคลากร ประกอบกับใน
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แผนงานยุทธศาสตร์ ก าหนดให้ด าเนินโครงการจัดตั้งศูนย์พยากรณ์ด้านการค้าและการพัฒนาขึ้น โดย
ระยะแรกยังขาดแคลนบุคลากรในการขับเคลื่อนงานดังกล่าว   

การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน ใช้แนวการ
วิเคราะห์องค์กร (SWOT Analysis) เพ่ือจะทราบว่าองค์กรมีขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในสังกัดมากน้อยเพียงใดในปัจจุบันรวมถึงอนาคต มีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัดต่าง ๆ 
หรือไม่ เพียงใด เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์จัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล และสามารถ
ก าหนดเป้าประสงค์ กิจกรรมและตัวชี้วัด ได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เป็นจริง ซึ่งการวิเคราะห์ที่จะ
น าเสนอต่อไปนี้มาจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการจัดท ายุทธศาสตร์ฉบับเดิม ซึ่งงานทรัพยากร
บุคคลและองค์กร ส านักผู้อ านวยการน ามาทบทวนใหม่เพ่ือจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล สรุปไดด้ังนี้ 

ตารางการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จุดแข็ง Strengths จุดอ่อน Weaknesses โอกาส Opportunities อุปสรรค Threats 

S1 โครงสร้างองค์การมีขนาด
ปานกลางท าให้สถาบันฯ มี
ความคล่องตัวในการบริหาร 
งาน และมีคณะกรรมการที่ให้
ความส าคัญด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

W1 การพัฒนาบุคลากรให้
มีศักยภาพ เพื่ อส่ ง เสริม
และสนับสนุนด้านการค้า
และการพัฒนา  

O1 แผนงาน/โครงการ
ข อ ง ส ถ า บั น มี ค ว า ม
สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศ ร ษ ฐ กิ จ แ ล ะ สั ง ค ม
แห่งชาติ  ท าให้มี โอกาส
ได้รับการสนับสนุนการ
ด าเนินงานทุกด้าน  

T1 ขาดระบบฐานข้อมูล
และการจัดการความรู้ที่
ทันสมัย 
 
 
 
 

S2 ภารกิจและขอบเขตหน้าที่
ของส่วนงานต่างๆ ภายใน
สถาบันมีความชัดเจน 
 

W2 บุคลากรที่มีจ านวน
จ ากั ดท า ให้ ส ถ าบั น ไม่
สามารถรองรับปริมาณ
งานในอนาคตได้เพียงพอ 

O2 การเปิดโอกาสให้ผู้มี
ส่ ว น ได้ ส่ ว น เสี ย ห รื อ
หน่ วย งาน ภาครัฐแล ะ
เอกชนที่เป็กลุ่มเป้าหมาย 
ได้เข้ามามีส่วนร่วมจะช่วย
เพิ่มเติมผลงานของสถาบัน
ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 
 

S3 แผนความก้าวหน้าของ
บุคลากรท าให้เกิดความมั่นคง
ในอาชีพของบุคลากรของ
สถาบันฯ 
 

W3 ปั ญ ห าการบ ริห าร
ทรัพยากรบุคคลอาจไม่
เหมาะสมส่งผลต่อความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
และคุณภาพงาน รวมถึง
การพัฒนาศักยภาพ และ
ทักษะในการปฏิบัติงานยัง
ไม่เพียงพอ 

O3 ประเด็นในการผลิต
ผลงานของสถาบันเรื่อง
นโยบายการค้าและการ
ลงทุนในโลกยุคใหม่ 
 
 
 
 

 

S4 บุ คลากรของสถาบั นมี
ความสน ใจ ในการพัฒ น า
ศักยภาพ และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

W4 ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล ง
ผู้บริหารระดับสูงส่งผลให้
ขาดความต่อเนื่องในเชิง
นโยบาย 
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 จากตารางและผลการวิเคราะห์ที่ได้ทบทวนเพ่ิมเติม พบว่า จ านวนบุคลากรต่อปริมาณ
งานในอนาคตยังมีสัดส่วนที่แตกต่างอยู่มาก และอัตราการลาออกของเจ้าหน้าที่ก็ยังมีอยู่บ้าง ส่งผลให้ขาด
ความต่อเนื่องของการด าเนินภารกิจงานของสถาบัน โดยอายุเฉลี่ยของผู้ปฏิบัติงานไม่สูงมากท าให้อาจมี
ข้อจ ากัดด้านประสบการณ์นอกจากนี้การท างานเชิงวิชาการ เช่น การวิจัย จ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์และ
ความรู้สูงควบคู่กันไป แต่บุคลากรที่มีอยู่ ถือว่ามีอายุคนและอายุงานค่อนข้างน้อย จึงท าให้ไม่สามารถ
ผลิตผลงานที่มีความคุณภาพได้โดยล าพัง และต้องพ่ึงพาความร่วมมือจากนักวิจัยร่วมจากภายนอกแทบ
ทั้งหมด เพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าวทางสถาบันได้จัดท าแผนความก้าวหน้าของบุคลากรไว้ครบถ้วนทุก
ต าแหน่งงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ และความมั่นคงในอาชีพแก่บุคลากรในสถาบัน 

การบรรจุบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถทดแทนอัตราว่าง เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไป
อย่างต่อเนื่อง ได้ก าหนดแนวทางการปฏิบัติในกรณีสถาบันมีต าแหน่งว่างพร้อมบรรจุหรือมีต าแหน่งที่
ก าหนดขึ้นใหม่และผู้อ านวยการเห็นสมควรให้คัดเลือกบุคคลภายนอกเพ่ือบรรจุในต าแหน่งดังกล่าว ให้นัก
ทรัพยากรบุคคลด าเนินการตามระเบียบสถาบันฯ ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคล
เพ่ือแต่งตั้งเป็นเจ้าหน้าที่หรือลูกจ้างของสถาบัน พ.ศ. 2552 ท าให้องค์กรมีโอกาสในการได้บุคลากรที่มี
ประสบการณ์และมีคุณสมบัติที่ต้องการ และปัจจุบันยังมีแนวโน้มที่จะรักษาบุคลากรไว้ได้อัตราที่สูงขึ้นด้วย
   
การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากรสถาบัน 

ตารางข้อมูลจ านวนและรอยละของบุคลากรของสถาบัน จ าแนกตามเพศ อายุ การศึกษา                                               

ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
        บุคลากร (n = 37*) 

จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   

          ชาย               20             54.05  

          หญิง               17             45.95  

          รวม 37               100.00      

2. อายุ   

          21 - 30 ป ี               4  
             

10.81  

          31 - 40 ป ี               18              48.65  

          41 - 50 ป ี             5              13.51  

          51 - 60 ป ี               10              27.03  
          รวม  37 100.00                  

3. ระดับการศึกษา   

          ต่ ากว่าปริญญาตรี                 2                5.41  
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ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
        บุคลากร (n = 37*) 

จ านวน ร้อยละ 

          ปริญญาตรี                13             35.14  
          ปริญญาโท                18             48.65  
          ปริญญาเอก                 4             10.81  
          รวม 37  100.00                 

 *เจ้าหน้าท่ีรวมผู้อ านวยการสถาบนั 
  

จากตารางข้อมูลบุคลากรของสถาบัน พบว่า บุคลากรสวนใหญเปนเพศชาย มีจ านวน 20 
คน คิดเปนรอยละ 54.05 บุคลากรมีอายุระหวาง 31 – 40 ปมากที่สุด จ านวน 18 คน คิดเปนรอยละ 
48.65 และมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทมากที่สุด จ านวน 18 คน คิดเปนรอยละ 48.65  

การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากรของสถาบัน ใช้แนวการวิเคราะห์องค์กร 
(SWOT Analysis) เพ่ือจะทราบว่าบุคลากรมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายมากน้อยเพียงใดในปัจจุบันรวมทั้งวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัดต่างๆ ของ
บุคลากร เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนพัฒนาบุคลากร ให้
สอดคล้องกับการก าหนดเป้าประสงค์ กิจกรรมและตัวชี้วัด ซึ่งการวิเคราะห์ได้ด าเนินการโดยการรวบรวม
ประเด็นข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึนในการบริหารและสภาพแวดล้อมด้านทรัพยากรบุคคล สรุปได้ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านบุคลากรของสถาบัน 
จุดแข็ง Strengths 
S1 บุคลากรส่วนใหญ่อายุน้อยพร้อมที่จะพัฒนาและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
S2 บุคลากรมีความเป็นกันเอง มีความเคารพนอบน้อม อ่อนโยน 
S3 บุคลากรสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ด ีและมีความมุ่งม่ัน ตั้งใจสูง 
S4 บุคลากรมีจิตบริการ 
S5 บุคลากรสามารถท างานเป็นทีมได้ดี 
จุดอ่อน Weaknesses 
W1 บุคลากรไม่คิดจะปฏิบัติงานกับองค์กรระยะยาว 
W2 บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ข้ามสายงาน 
W3 บุคลากรขาดทักษะภาษาท่ีสอง 
W4 บุคลากรขาดทักษะด้านสารสนเทศสมัยใหม่ 
โอกาส Opportunities 
- 
อุปสรรค Threats 
T1 องค์กรมหาชนอื่นมีต าแหน่งงาน ค่าตอบแทนที่สูงกว่า และต้องการบุคลากรผู้มีประสบการณ์จากองค์การ
มหาชนเข้าไปท างาน 
T2 บุคลากรบางส่วนขาดความเข้าใจเรื่องทิศทางการด าเนินงาน  
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  จากข้อมูลบทวิเคราะห์องค์กรด้านบริหารทรัพยากรบุคคล และต่อมาสถาบันได้วิเคราะห์
การสภาพแวดล้อมเจาะไปที่ด้านตัวบุคลากรของสถาบันเพ่ือใช้ประกอบการจัดท าแผนงานพัฒนาบุคลากร
ด้วยนั้น งานทรัพยากรบุคคลจึงได้น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ดังกล่าวมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
และจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2560 - 2563 ซึ่งมี
องค์ประกอบมิติมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตารางแผนปฏิบัติงานกิจกรรม/
โครงการ ดังต่อไปนี้      
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แผนปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2560 -  2563 

 

มิติ (HR 
scorecard) 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) กิจกรรม / โครงการ 
เป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 2560 2561 2562 2563 

มิติที่ 1 : ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

1. วางแผนและระบบ
เพ่ือเตรียมก าลังคนให้
มีศักยภาพพร้อมต่อ
การปฏิบัติหน้าที่
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ 

1.1 ระดับความส าเร็จในการ
ทบทวน/ปรับปรุงมาตรฐานงาน
ที่สอดคล้องกับขอบเขตหน้าที่
ความรับผิดชอบตามภารกิจ 
เป้าหมาย และยุทธศาสตร์  
  
1.2 ร้อยละของมาตรฐานงานที่
ได้ จั ด ท า ขึ้ น ส อ ด ค ล้ อ งกั บ
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ
ตามภารกิจ  เป้ าหมาย และ
ยุทธศาสตร์  และได้น าไป ใช้   
ประโยชน์ได้จริง 
 
1 .3  ร้ อยละของการด า เนิ น
กิ จ ก ร ร ม ต า ม แ ผ น พั ฒ น า
บุ ค ล า ก ร ที่ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
ยุทธศาสตร์ 

1.1 กิ จ ก ร รม ท บ ท วน /ป รั บ ป รุ ง
มาตรฐานต าแหน่งงานที่สอดคล้องกับ
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบตาม
ภารกิจ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ 
 
 
1.2 กิจกรรมประชุมชี้ แจงและน า
มาตรฐานต าแหน่งงานที่สอดคล้องกับ
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบตาม
ภารกิจ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ไปใช้
งานจริง 
 
 
1.3 กิจกรรมพัฒนาบุคลากร ประจ าปี
งบประมาณ 2561 ให้มีสมรรถนะและ
ขีดความสามารถในการแข่งขัน 

ระดับ
5 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ร้อย
ละ 
80 

 
 
 
 

 
 
ร้อย
ละ 
100 

 
 
 
 

ร้อย
ละ 
80 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ร้อย
ละ 
90 

ระดับ
5 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ร้อย
ละ 
90 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
 
 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
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มิติ (HR 
scorecard) 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) กิจกรรม / โครงการ 
เป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 2560 2561 2562 2563 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2. ปรับปรุง
ประสิทธิภาพและ
ก าหนดมาตรการด้าน
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1 ร้อยละของความส าเร็จใน
กระบวนการสรรหาบุคลากรที่มี
คุณสมบัติและความสามารถ
สอดคล้องกับต าแหน่งงานตามที่
สถาบันก าหนด 
 
2.2 ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ากระบวนการและขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
2.3 ร้อยละของกระบวนการ
และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ได้ น า ไป ใช้
ประโยชน์ได้จริง 

2.1 กิจกรรมการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลเพื่อบรรจุเป็นเจ้าหน้าที่สถาบัน 
 
 
 
 
2 .2  กิ จ ก รรม ท บ ท วน /ป รั บ ป รุ ง
ก ร ะ บ ว น ก า ร แ ล ะ ขั้ น ต อ น ก า ร
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
2.3 กิจกรรมส่งเสริมความรู้ความ
เข้าใจในการใช้งานกระบวนการและ
ขั้ น ต อ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพ 

ร้อย
ละ
100 

 
 
 

ระดับ 
5 
 
 

ร้อย
ละ 
100 

ร้อย
ละ
100 

ร้อย
ละ
100 

ร้อย
ละ
100 

 
 
 

ระดับ 
5 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
 
 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
 

มิติที่ 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรที่
มีคุณภาพและมีระบบ
ที่เหมาะสม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับคะแนนร้อยละ 80 
ขึ้นไป 

3. กิจกรรมประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่และลูกจ้าง 

ร้อย
ละ 
90 

ร้อย
ละ 
90 

ร้อย
ละ 
100 

ร้อย
ละ 
100 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
 



[15] 
 

มิติ (HR 
scorecard) 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด (KPIs) กิจกรรม / โครงการ 
เป้าหมาย 

ผู้รับผิดชอบ 2560 2561 2562 2563 

มิติที่ 4 ความพร้อม
รับผิดชอบด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

4. เสริมสร้างบุคลากร
ใสสะอาด ปลอดการ
ทุจริต 
 

4.1 ระดับความส าเร็จจัดท า
ขั้ น ต อ น ก า ร ค ว บ คุ ม แ ล ะ
ตรวจสอบด้านการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต     
           
4.2 ระดับความส าเร็จในการ
ท บ ท วน ขั้ น ต อน /คู่ มื อ ก า ร
ควบคุมและตรวจสอบด้านการ
ป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริต/ผลประโยชน์ทับซ้อน/
การป้องกันการรับสินบน               

4.1 กิจกรรมจัดท าขั้นตอนการควบคุม
และตรวจสอบด้านการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 
 
 
4.2 กิจกรรมทบทวนขั้นตอน/คู่มือการ
ควบคุมและตรวจสอบด้านการป้องกัน
แ ล ะ ป ร า บ ป ร า ม ก า ร ทุ จ ริ ต /
ผลประโยชน์ทับซ้อน/การป้องกันการ
รับสินบน   

ระดับ 
5 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ระดบั 
5 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ระดับ 
5 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

5. สร้างความผาสุก
และความพึงพอใจใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
รวมทั้งการสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร 

5.1 ร้อยละความส าเร็จในการ
ด าเนินกิจกรรมตามแผนส่งเสริม
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร  
 
1.2 ระดับความพึงพอใจด้าน
การบริหารงานบุคคล  
 
1.3 ระดั บ ค ว าม ผู ก พั น ข อ ง
บุคลากรที่มีกับองค์กร  

5.กิจกรรมส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กร และสร้างความผูกพันของ
บุคลากร เช่น 

- Staff Meeting 
- New KM 
- สานสัมพันธ์ itd 

 

ร้อย
ละ 
90 

ร้อย
ละ 
90 
 

ระดับ 
3 
 

ระดับ 
3 

ร้อย
ละ 
100 

 
ระดับ 

4 
 

ระดับ 
4 

ร้อย
ละ 
100 

 
ระดับ 

5 
 

ระดับ 
5 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
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ค าอธิบายเกณฑ์ค่าเป้าหมายตัวช้ีวัดความส าเร็จ 

ตัวช้ีวัด  
ระดับความส าเร็จ  
ระดับความพึงพอใจ  
ระดับความผูกพัน 
ร้อยละความส าเร็จ 
ค่าเป้าหมาย 
ระดับ 1 ได้คะแนนการประเมินร้อยละ 20  
ระดบั 2 ได้คะแนนการประเมินร้อยละ 40  
ระดับ 3 ได้คะแนนการประเมินร้อยละ 60  
ระดับ 4 ได้คะแนนการประเมินร้อยละ 80  
ระดับ 5 ได้คะแนนการประเมินร้อยละ 100  
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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 
 
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 
- สนับสนุนให้มีการศึกษาอบรมและดูงานและเพ่ิมประสบการณ์และความรอบรู้ ใน

การปฏิบัติงาน 
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 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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กรอบแนวทางแผนงานพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2563 
 

กิจกรรม / หลักสูตร* 
กลุ่มเป้าหมาย จ านวน

ผู้เข้าร่วม 
ตัวชี้วัด 

ช่วงเวลา (ไตรมาส) งบประมาณ
* 

จัดโดย 
กรรมการ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที ่ 1 2 3 4 

1. หลักสูตรด้ านยุทธศาสตร์และการ
บริหารจัดการ     10 

ร้อยละของบุคลากร 
ทีไ่ด้รับการพัฒนา 

 
   130,000.00 

หน่วยงาน
ภายนอก 

2. ห ลั ก สู ต ร เส ริ ม ส ร้ า ง ศั ก ย ภ า พ            
และความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับ
ภารกิจหลักขององค์กร  

   30 
ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

 

   100,000.00 
หน่วยงาน
ภายนอก 

3. หลักสูตรยกระดับด้านทักษะที่จ าเป็น
กับการปฏิบัติงาน     30 

ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

 
   100,000.00 

หน่วยงาน
ภายนอก 

4. หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์
หรือคาดหวัง และทัศนคติที่ด ี

   30 
ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

 
   50,000.00 

หน่วยงาน
ภายนอก 

5. หลักสูตรอบรมเฉพาะภายในหน่วยงาน 
และเรื่องที่อยู่ในความสนใจ   

 
  45 

- ไม่น้อยกว่า 2 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลากร 

ที่ได้รับการพัฒนา 

 

   
20,000.00 

สคพ. 

6. สัมมนาบุคลากรประจ าป ี
“ถ่ายทอดและเชื่อมโยงยุทธศาสตร์และ
แผนงานที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
ของสถาบัน”หรืออ่ืนๆที่เก่ียวข้อง 

    45 

- ไม่นอ้ยกว่า 1 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลากร 

ที่ได้รับการพัฒนา 

 

   

300,000.00 สคพ. 

รวมงบประมาณ 700,000.00   
หมายเหตุ *งบประมาณเป็นไปตามแผนงบประมาณรายรับและรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ 2563 ที่คณะกรรมการจะพิจารณาอนุมัติ 
             *รายละเอียดแต่ละกิจกรรม/แต่ละหลักสูตรเสนอสถาบันพิจารณาอนุมัติภายหลัง 
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