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ส่วนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไป 

 
วิสัยทัศน ์

“เป็นองค์กรชั้นน ำที่จัดกำรแพลตฟอร์มและเชื่อมโยงองค์ควำมรู้เพ่ือส่งเสริมควำมร่วมมือ
ระหว่ำงประเทศด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำในภูมิภำคเอเชีย” 
 
พันธกิจ 

1. สร้ำงขีดควำมสำมำรถของประเทศก ำลังพัฒนำ ในภูมิภำคเอเชียในกำรก ำหนดนโยบำย
เศรษฐกิจและมำตรกำรทำงกฎหมำยร่วมกัน 

2. จัดกำรอบรมและค้นคว้ำวิจัย ด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำให้แก่บุคลำกรในภูมิภำคเอเชียให้
สอดคล้องกับกระแสโลกำภิวัตน์ 

3. สนับสนุนควำมร่วมมือ กำรร่วมกลุ่มทำงเศรษฐกิจในระดับภูมิภำค โดยกำรแลกเปลี่ยน
ประสบกำรณ์และควำมรู้ 

4. เป็นศูนย์กลำงจัดกำรฝึกอบรมและกิจกรรม เสริมศักยภำพด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำ
ร่วมกับอังค์ถัดและองค์กรที่เกีย่วข้อง 
 
เป้าประสงค ์

1. หนุนเสริม Regional Integration ในพ้ืนที่ เป้ำหมำย (Area Focus) ที่สอดคล้องกับ
ยุทธศำสตร์ชำติ 
  2. เพ่ิมขีดควำมสำมำรถบุคลำกรและสร้ำงเครือข่ำยควำมร่วมมือด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำ
ในภูมิภำคเอเชีย 
  3. สร้ำงองค์ควำมรู้เพื่อสนับสนุนกำรก ำหนดนโยบำยและมำตรกำรด้ำนกำรค้ำและกำรลงทุน
ระหว่ำงประเทศ 
 

แผนปฏิบัติงาน  

ประเด็นเป้าหมาย กลยุทธ์ 
  1. ลดอุปสรรคและข้อจ ำกัดทำงกำรค้ำสินค้ำ
บริกำรและกำรลงทุนรวมทั้งกำรท่องเที่ยวระดับ
ภูมิภำค 

1.1 ศึกษำปัญหำอุปสรรคและจัดทำข้อเสนอเชิง
นโยบำย 

1.2 ติดตำมประเด็นควำมเป็นหุ้นส่วนกำรพัฒนำ 
และประเด็นอุบัติใหม่ที่มีผลต่อกำรส่งเสริมกำร
รวมกลุ่มในภูมิภำค (Regional Integration) 

  2. ส่งเสริมควำมร่วมมือในกลุ่มประเทศอำเซียน
เพ่ือเพ่ิมอ ำนำจต่อรองในเวทีกำรค้ำระดับโลก 

2.1 ศึกษำวิเครำะห์ปัญหำและศักยภำพร่วมด้ำน
กำรค้ำและกำรพัฒนำของกลุ่มประเทศอำเซียน
เพ่ือลดกำรแข่งขันกันเอง 

2.2 สนับสนุนข้อมูลและประสำนควำมร่วมมือ
ระหว่ำงหน่วยงำนต่ำงๆ เพ่ือส่งเสริมควำม
ร่วมมือในกลุ่มประเทศอำเซียน 
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  3. ร่วมมือกับอังค์ถัดและมหำวิทยำลัย/องค์กรใน
ภูมิภำคในกำรจัดฝึกอบรมบุคลำกรระดับกลำงและ
ระดับสูงด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำ 

3.1 จัดท ำหลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหำรระดับสูงด้ำน
กำรค้ำและกำรพัฒนำ เพ่ือสร้ำงเครือข่ำย
ระหว่ำงประเทศ 

3.2 จัดประชุมระหว่ำงประเทศเพ่ือแลกเปลี่ยน
ควำมรู้ด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำ 

  4. ส ร้ ำ ง  Platform เชื่ อ ม โย งควำม รู้ /ข้ อ มู ล
วิชำกำรและสร้ำงพันธมิตรทำงวิชำกำร เพ่ือกำรค้ำ
และกำรลงทุนระหว่ำงประเทศ 

4.1 สร้ำงกลไกท ำงำนร่วมกับภำคีเชิงยุทธศำสตร์ใน
กำรก ำหนดโจทย์วิจัยและกำรสนับสนุนทุนวิจัย 

4.2 สังเครำะห์งำนวิจัยและองค์ควำมรู้ และร่วมมือ
กับหน่วยงำนวิชำกำรอ่ืน 

4.3 พัฒนำระบบกำรให้บริกำรข้อมูลควำมรู้ 
  5. พัฒนำคุณภำพกำรให้บริกำรและบริหำรจัดกำร
สู่องค์กรดิจิทัล 

5.1 กำรให้บริกำรและบริหำรจัดกำรองค์กรตำมหลัก 
PMQA 4.0 

 
ส่วนที่ 2 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวคิด หลักการและเหตุผล 

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ไม่ว่ำจะเป็นกำรด ำเนินงำนขององค์กรจะมีขนำดเล็กหรือขนำด
ใหญ่ ย่อมต้องกำรบุคลำกรที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ และประสบกำรณ์เป็นพ้ืนฐำน เพ่ือสำมำรถควบคุมกำร
ด ำเนินงำนให้ทันกับกำรเปลี่ยนแปลงด้ำนต่ำงๆ ไม่ว่ำจะเป็นด้ำนเศรษฐกิจ สังคม กำรเมือง และเทคโนโลยี 
โดยจะต้องค ำนึงว่ำมนุษย์มิใช่เครื่องจักร แต่เป็นผู้สร้ำงควำมส ำเร็จให้แก่องค์กรย่อมต้องกำรขวัญก ำลังใจ
รวมทั้ งแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนด้วยกันทุกคน  ดังนั้นจึงจ ำเป็นที่จะให้บุคลำกรในองค์กรได้แสดง
ควำมสำมำรถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกำสให้แสดงควำมคิดเห็นในกำรปฏิบัติงำน เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน
ให้บุคลำกรได้ใช้ควำมรู้ ควำมสำมำรถอย่ำงเต็มที่ นอกจำกนี้ ยังต้องค ำนึงถึงค่ำนิยม วัฒนธรรม จริยธรรม 
และวินัยในกำรปฏิบัติงำนขององค์กำรเป็นส ำคัญ 

ปัจจุบันมิได้เน้นในเรื่องควำมรู้ควำมสำมำรถเพียงอย่ำงเดียว หำกแต่มีกระบวนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลมีขอบเขตกว้ำงยิ่งขึ้น ถือเป็นกำรส่งเสริมกระบวนกำรบริหำรให้มีคุณธรรม โดยผู้รับผิดชอบ
งำนด้ำนนี้จะต้องมีบทบำทเพ่ิมขึ้นในกำรใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้กำรบริหำรงำนด้ำนทรัพยำกรมนุษย์มีส่วน
ผลักดันให้องค์กำรหำจุดยืน และข้อได้เปรียบในกำรแข่งขัน สำมำรถยกระดับกำรบริหำรงำนให้มีคุณภำพ โดย
เน้นหลักปฏิบัติต่อไปนี้ 

1. มุ่งสร้ำงประสิทธิภำพของบุคลำกร ในเรื่องประสิทธิภำพนอกจำกจะได้ตระหนักว่ำ
ประสิทธิภำพของงำนย่อมขึ้นอยู่กับควำมสำมำรถของบุคลำกรในกำรปฏิบัติหน้ำที่ของตนให้ส ำเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีเป็นส ำคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่ำ บุคลำกรที่มีประสิทธิภำพจะต้องรับรู้บทบำทและควำม
รับผิดชอบต่อหน้ำที่ของตน เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรและสังคม และที่ส ำคัญแต่ละคนจะต้องรู้ว่ำตนเองอยู่
ในฐำนะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่ำงไรจึงจะเหมำะสม ซึ่งมุ่งเป้ำหมำยที่จะได้เห็นกำรปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรให้มีประสิทธิภำพยิ่งขึ้น  และให้เป็นไปในทิศทำงที่จะสนับสนุน
เกื้อกูลต่อกำรพัฒนำองค์กรให้เติบโตก้ำวหน้ำยิ่งขึ้นต่อไป 
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2. มุ่งเสริมสร้ำงและพัฒนำบุคลำกรให้มีคุณค่ำ เป็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในแง่ที่เป็น
คุณ คือมุ่งใช้บุคลำกรให้เกิดประโยชน์มำกที่สุด โดยให้ควำมสนใจว่ำบุคลำกรทุกคนมีโอกำสที่จะปรับปรุงและ
พัฒนำตนเองตลอดเวลำหำกอยู่ในสภำพแวดล้อมที่สนับสนุนส่งเสริมขวัญก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนโดยเท่ำ
เทียมกัน ดังนั้น กำรพัฒนำบุคลำกรด้วยกำรเสริมสร้ำงควำมรู้ และพยำยำมท ำให้บุคลำกรทุกคนมีควำมอบอุ่น
เกิดควำมม่ันใจ รู้สึกม่ันคงในต ำแหน่งหน้ำที่ของตนเอง 

3. เน้นกำรจัดองค์กรให้อยู่ ในฐำนะเป็นศูนย์กลำงบริหำรทรัพยำกรบุคคล เป็นเรื่อง
ประสิทธิภำพขององค์กรเป็นส ำคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบำทและวิสัยทัศน์ของผู้น ำในกำรบริหำร
จัดกำร ที่จะท ำให้องค์กรเป็นเสมือนศูนย์กลำงที่คอยท ำหน้ำที่กระตุ้น และพัฒนำบุคลำกรให้มีศักยภำพพร้อม
ที่จะปฏิบัติภำรกิจได้ทุกสถำนกำรณ์ แม้ว่ำจะต้องเผชิญกับปัญหำและอุปสรรคที่ยำกต่อกำรควบคุม  
 
วัตถุประสงค์ 

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มีวัตถุประสงค์ส ำคัญที่จะช่วยขยำยบทบำทหน้ำที่งำนด้ำน
ทรัพยำกรบุคคลให้มีขอบข่ำยของกำรปฏิบัติที่กว้ำงขึ้น เพ่ือครอบคลุมดูแลกำรปฏิบัติภำรกิจต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลำกรและสถำบัน ดังนี้ 

1. เพ่ือส่งเสริมให้บุคลำกรใช้ทักษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถปฏิบัติงำนของตนได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล 

2. เพ่ือสนับสนุนให้สถำบันด ำเนินงำนบรรลุผลตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้ 
3. เพ่ือพัฒนำกำรสรรหำบุคลำกรให้มีคุณภำพ และมีแรงจูงใจใฝ่หำผู้ที่ส ำเร็จกำรศึกษำใน

ระดับสูงเข้ำมำปฏิบัติงำน 
4. เพ่ือยกระดับควำมสำมำรถ และสร้ำงควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
5. เพ่ือพัฒนำและธ ำรงรักษำบุคลำกรที่มีคุณค่ำให้ปฏิบัติงำนในระดับที่พึงปรำรถนำของ

สถำบัน 
 
องค์ประกอบและกรอบแนวทาง  

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของหน่วยงำนภำครัฐและเอกชน ได้มีกำรปฏิบัติตำมแนวทำง
องค์ประกอบของ HR Scorecard มำประยุกต์ใช้  ซึ่งส ำนักงำน ก .พ . ได้ก ำหนดองค์ประกอบของกำร
ประเมินผลส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมำยถึง ผลกำรบริหำรงำน
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซึ่งเป็นเป้ำหมำยสุดท้ำยที่หน่วยงำนต้องบรรลุ  

2. ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ หมำยถึง นโยบำย แผนงำนโครงกำร มำตรกำรและกำร
ด ำเนินกำรต่ำงๆ ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งจะท ำให้หน่วยงำนบรรลุมำตรฐำนควำมส ำเร็จ 

3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ หมำยถึง ปัจจัยหรือตัวที่บ่งชี้ว่ำหน่วยงำนมีควำม
คืบหน้ำในกำรด ำเนินกำรตำมนโยบำยแผนงำน โครงกำรและมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซึ่งมี
ควำมสอดคล้องกับมำตรฐำนแห่งควำมส ำเร็จจนบรรลุเป้ำหมำยที่ตั้งไว้มำกน้อย เพียงใด 

4. ผลการด าเนินงาน หมำยถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐำนในกำรประเมินว่ำ หน่วยงำนได้
ด ำเนินกำรตำมนโยบำย แผนงำนโครงกำรและ มำตรฐำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งมีควำมสอดคล้อง
กับมำตรฐำนแห่งควำมส ำเร็จ 
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ส าหรับมิติมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
กำรบริหำรงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มีเป้ำหมำยสุดท้ำยที่หน่วยงำนต้องบรรลุ 5 

มิติ ประกอบด้วย 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติที่จะท ำให้หน่วยงำนทรำบว่ำมีแนวทำงและ

วิธีกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สอดคล้องกับมำตรฐำนดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
1) มีนโยบำย แผนงำนและมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ซึ่งมีควำมสอดคล้อง

และสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจเป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ 
2) มีกำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคนทั้งในเชิงประมำณและคุณภำพ กล่ำวคือ  “ก ำลังคนมี

ขนำดและสมรรถนะ” ที่เหมำะสมสอดคล้องกับกำรบรรลุภำรกิจและควำมจ ำเป็นของหน่วยงำน ทั้งในปัจจุบัน
และอนำคต มีกำรวิเครำะห์สภำพก ำลังคน สำมำรถระบุช่องว่ำงด้ำนควำมต้องกำรก ำลังคนและมีแผนเพ่ือลด
ช่องว่ำงดังกล่ำวหรือไม่ 

3) มีนโยบำย แผนงำน โครงกำรและมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้
ได้มำพัฒนำและรักษำไว้ซึ่งกลุ่มผู้ปฏิบัติงำนที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจ ำเป็นต่อควำมคงอยู่และขีด
ควำมสำมำรถในกำรแข่งขันของหน่วยงำนหรือไม ่

4) มีแผนกำรสร้ำงและพัฒนำผู้บริหำรทุกระดับ รวมทั้งมีแผนกำรสร้ำงควำมต่อเนื่องในกำร
บริหำรงำนหรือไม่ นอกจำกนี้ยังรวมถึงกำรที่ผู้น ำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำงที่ดีและสร้ำงแรงบันดำลใจให้กับ 
ผู้ปฏิบัติงำน ทั้งในเรื่องของผลกำรปฏิบัติงำนและพฤติกรรมในกำรท ำงำนหรือไม่  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นกิจกรรมและกระบวนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลของหน่วยงำน มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ 

1) กิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของหน่วยงำน เช่น กำรสรรหำคัดเลือก 
กำรบรรจุแต่งตั้ง กำรพัฒนำ กำรเลื่อนขั้นเลื่อนต ำแหน่ง กำรโยกย้ำย และกิจกรรมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลอ่ืนๆ มีควำมถูกต้องและทันเวลำหรือไม ่

2) มีระบบฐำนข้อมูลด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีควำมถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น ำมำใช้ประกอบกำรตัดสินใจและกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของหนว่ยงำนได้จริงหรือไม ่

3) สัดส่วนค่ำใช้จ่ำยส ำหรับกิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลต่องบประมำณ
รำยจ่ำยของหน่วยงำนมีควำมเหมำะสม และสะท้อนผลิตภำพของบุคลำกร ตลอดจนควำมคุ้มค่ำหรือไม ่

4) มีกำรน ำเทคโนโลยีสำรสนเทศมำใช้ในกิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของหนว่ยงำน เพ่ือปรับปรุงกำรบริหำรและกำรบริกำรหรือไม ่

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมำยถึง นโยบำย แผนงำน โครงกำร 
และมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของหน่วยงำนก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด 

1) มีนโยบำย แผนงำน โครงกำร หรือมำตรกำรในกำรรักษำไว้ซึ่งผู้ปฏิบัติงำนซึ่งจ ำเป็นต่อกำร
บรรลุเป้ำหมำย พันธกิจของหน่วยงำนหรือไม่  

2) บุคลำกรผู้ปฏิบัติงำนมีควำมพึงพอใจต่อนโยบำย แผนงำน โครงกำร  และมำตรกำรด้ำน
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของหน่วยงำนหรือไม่  

3) มีนโยบำย แผนงำน โครงกำร และมำตรกำรในกำรสนับสนุนให้เกิดกำรเรียนรู้และกำร
พัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีกำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่ำวสำรและควำมรู้ เพ่ือพัฒนำ
ผู้ปฏิบัติงำนให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ ำเป็นส ำหรับกำรบรรลุภำรกิจและเป้ำหมำยของหน่วยงำนหรือไม่ 
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4) มีระบบกำรบริหำรผลงำน ที่เน้นประสิทธิภำพ ประสิทธิผลและควำมคุ้มค่ำ มีระบบหรือ
วิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่สำมำรถจ ำแนกควำมแตกต่ำงและจัดล ำดับผลกำรปฏิบัติงำนของ
ผู้ปฏิบัติงำนซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่ำงมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจำกนี้ ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมเข้ำใจถึงควำม
เชื่อมโยงระหว่ำงผลกำรปฏิบัติงำนส่วนบุคคลและผลงำนของทีมงำนกับควำมส ำเร็จหรือผลงำนของหน่วยงำน
หรือไม ่ 

 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1) มีควำมรับผิดชอบต่อกำรตัดสินใจและผลของกำรตัดสินใจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตลอดจนกำรด ำเนินกำรด้ำนวินัย โดยค ำนึงถึงหลักควำมสำมำรถและผลงำน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่  

2) มีควำมโปร่งใสในทุกกระบวนกำรของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  ทั้งนี้จะต้องก ำหนดให้
ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ
หน่วยงำนหรือไม ่

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  คือกำรที่หน่วยงำนมี
นโยบำย แผนงำน โครงกำรและมำตรกำร ซึ่งจะน ำไปสู่กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตของบุคลำกรภำครัฐ ดังนี้  

1) ผู้ปฏิบัติงำนมีควำมพึงพอใจต่อสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนระบบงำน และบรรยำกำศกำร
ท ำงำน ตลอดจนมีกำรน ำเทคโนโลยีกำรสื่อสำรเข้ำมำใช้ในกำรบริหำรงำนและกำรให้บริกำรแก่ประชำชน ซึ่ง
จะส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงำนได้ใช้ศักยภำพอย่ำงเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบกำรใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 

2) มีกำรจัดสวัสดิกำรและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิกำรภำคบังคับตำม
กฎหมำย ซึ่งมีควำมเหมำะสม สอดคล้องกับควำมต้องกำรและสภำพของหน่วยงำนหรือไม ่

3) มีกำรส่งเสริมควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงฝ่ำยบริหำรของหน่วยงำน กับบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำน 
และให้ผู้ปฏิบัติงำนด้วยกันเอง และให้ก ำลังคนมีควำมพร้อมที่จะขับเคลื่อนหน่วยงำนให้พัฒนำไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ต้องกำรหรือไม ่ 

 
ส่วนที่ 3 

แผนพัฒนาบุคลากร  
แนวคิด หลักการและเหตุผล 

 กำรบริหำรจัดกำรและขับเคลื่อนยุทธศำสตร์และแผนปฏิบัติงำนประจ ำปี 2565 ให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ตำมเป้ำหมำยที่วำงไว้นั้น ทรัพยำกรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส ำคัญยิ่งในกำรช่วยผลักดันให้องค์กรประสบ
ผลส ำเร็จ กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลจึงเป็นเรื่องที่องค์กรต้องให้ควำมส ำคัญ และด ำเนินกำรอย่ำงต่อเนื่อง 
ดังนั้นจึงต้องมีแผนกำรพัฒนำไว้เป็นแนวทำงในกำรพัฒนำบุคลำกรในองค์กร เพ่ือเพ่ิมศักยภำพและขีด
ควำมสำมำรถของแต่ละคนให้สำมำรถปฏิบัติงำนตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศำสตร์และแผนปฏิบัติ
งำนประจ ำปีขององค์กรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ  

 แผนพัฒนำบุคลำกร ของ สถำบันระหว่ำงประเทศเพ่ือกำรค้ำและกำรพัฒนำ (สคพ.) จึงเป็น
เครื่องมือที่ส ำคัญในกำรช่วยพัฒนำบุคลำกร โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และกำรพัฒนำขีด
ควำมสำมำรถ (Capacity) ของบุคลำกรเป็นส ำคัญ รวมทั้งพิจำรณำกำรพัฒนำในด้ำนอ่ืนๆ ตำมสภำพแวดล้อม
ภำยนอกที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้บุคลำกรสำมำรถเตรียมควำมพร้อมและก้ำวทันกำรเปลี่ยนแปลงต่อ
สถำนกำรณ์ต่ำงๆ ได้อย่ำงรวดเร็ว เหมำะสม และมีประสิทธิภำพ  
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วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหำรและเจ้ำหน้ำที่ทุกคนได้รับกำรฝึกอบรมและพัฒนำควำมสำมำรถอย่ ำง

ต่อเนื่อง 
 2. เพ่ือให้เจ้ำหน้ำที่ทุกคนต้องได้รับกำรฝึกอบรมเพ่ือยกระดับควำมรู้พ้ืนฐำนของแต่ละ

ต ำแหน่งและควำมรู้ที่ เกี่ยวเนื่องกับภำรกิจหลักของสถำบัน และพร้อมในกำรปรับเปลี่ยนสำยงำนเมื่อ
ปฏิบัติงำนมำในระดับหนึ่ง 

3. เพ่ือยกระดับและสร้ำงควำมเป็นผู้น ำโดยพัฒนำศักยภำพทำงด้ำนกำรบริหำรจัดกำรเพ่ือ
เตรียมควำมพร้อมของเจ้ำหน้ำที่เข้ำสู่ระดับผู้บริหำรของสถำบัน 

 
เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร 

 คณะกรรมกำร ผู้บริหำร และเจ้ำหน้ำที่ รวมถึงผู้ปฏิบัติงำนจ้ำงเหมำบริกำร จ ำนวน 47 คน
ได้รับกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง เกิดประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนในภำรกิจของตน จึงได้ก ำหนดกลุ่มเจ้ำหน้ำที่
และวิธีกำรพัฒนำบุคลำกรดังนี้ 

 กลุ่มท่ี 1 เจ้ำหน้ำที่ใหม่ (อำยุงำนไม่เกิน 1 ปี)  
- ปฐมนิเทศและรับทรำบในระเบียบต่ำงๆ  
- อบรมแบบ On the Job Training ของแต่ละส ำนัก 
- อบรมหลักสูตรควำมรู้พื้นฐำนของแต่ละต ำแหน่งและควำมรู้ที่เกี่ยวเนื่องกับภำรกิจ 

 กลุ่มท่ี 2 เจ้ำหน้ำที่ระดับปฏิบัติกำร ระดับอำวุโส และระดับเชี่ยวชำญ (อำยุงำน 1-7 ปี) 
- อบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง และสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนตำมภำรกิจหลัก 
- อบรมในหลักสูตรที่สนับสนุนและเพ่ิมขีดควำมสำมำรถของเจ้ำหน้ำที่ในด้ำนอ่ืนๆ 
- สนับสนุนให้มีกำรศึกษำอบรมและดูงำนและเพ่ิมประสบกำรณ์และควำมรอบรู้ใน

กำรปฏิบัติงำน 

 กลุ่มท่ี 3 เจ้ำหน้ำที่ระดับอ ำนวยกำร (ผู้อ ำนวยกำรส ำนัก) (ผู้ตรวจสอบภำยใน) และระดับ 
    บริหำร (รองผู้อ ำนวยกำร) 

- อบรมในหลักสูตรที่เสริมสร้ำงควำมช ำนำญเฉพำะทำง 
- อบรมในหลักสูตรที่ยกระดับและเสริมสร้ำงควำมเป็นผู้น ำ ทัศนคติและคุณธรรม 
- อบรมในหลักสูตรด้ำนกำรบริหำรจัดกำรในรูปแบบต่ำงๆ ศึกษำดูและงำนทั้งในและ

ต่ำงประเทศ เพ่ือเพ่ิมศักยภำพควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรเข้ำร่วมประชุมและ
แลกเปลี่ยนควำมคิดเห็นในระดับหน่วยงำน ตลอดจนเป็นผู้สำมำรถถ่ำยทอด
ควำมรู้ทำงด้ำนวิชำกำรและประสบกำรณ์ได้ 

 กลุ่มท่ี 4 ผู้อ ำนวยกำรสถำบัน และคณะกรรมกำรสถำบัน 
- อบรม หรือศึกษำ ดูงำน ในหลักสูตรที่ยกระดับศักยภำพด้ำนกำรบริหำรจัดกำรใน

รูปแบบต่ำงๆ เพ่ือเพ่ิมควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรบริหำรจัดกำร  
 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
 1. กำรถ่ำยทอด สรุปควำมรู้โดยผู้เชี่ยวชำญเฉพำะด้ำน หรือหัวหน้ำงำน (Expert Briefing) 
 2. กำรสอนงำนในขณะที่ปฏิบัติจริง (On the Job Training) 
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 3. กำรมอบหมำยงำน โครงกำร (Project Assignment) 
 4. กำรหมุนเวียนงำน (Job Rotation) 
 5. กำรศึกษำค้นคว้ำ และเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Study) 
 6. กำรอบรม สัมมนำ หรือศึกษำ ดูงำน (Training / Seminar) 
 

…………………………………………………………. 
 



๕.๑ จัดท ำบัตรประจ ำตัวผู้ปฏิบัติงำนของสถำบันฯ๕. เพ่ือให้เกิดควำมเป็นระเบียบ และสะดวกในกำรติดต่อ

ประสำนงำนท้ังภำยในและภำยนอกองค์กร

๕.๑ ระดับควำมส ำเร็จของกำรจัดท ำบัตรประจ ำตัวผู้ปฏิบัติงำนของ

สถำบันฯ

ร้อยละ ๑๐๐ ส ำนักผู้อ ำนวยกำร

๔. จัดท ำ Competency ประเมิน Gap ของบุคลำกร และจัดท ำ

เป็นแผนพัฒนำบุคลำกร

๔.๑ จัดท ำ Competency ประเมิน Gap ของบุคลำกร

๔.๒ จัดท ำเป็นแผนพัฒนำบุคลำกร

๔.๑ ระดับควำมส ำเร็จของกำรก ำหนดสมรรถนะท่ีสถำบันต้องกำรในแต่ละ

ระดับ

๔.๒ ร้อยละของบุคลำกรท่ีผ่ำนกำรท ำส ำรวจหำช่องว่ำงทำงสมรรถนะ

ระดับ ๕

ร้อยละ ๑๐๐

ส ำนักผู้อ ำนวยกำร ประสำนงำน

ร่วมกับทุกส ำนัก

X X X

X X

X

X

X

วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

แผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕

ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล

๑. เพ่ือส่งเสริมให้บุคลำกรใช้ทักษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถปฏิบัติงำนของตนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและ

ประสิทธิผล

๒. เพ่ือสนับสนุนให้สถำบันด ำเนินงำนบรรลุผลตำมเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว้

๓. เพ่ือพัฒนำกำรสรรหำบุคลำกรให้มีคุณภำพ และมีแรงจูงใจใฝ่หำผู้ท่ีส ำเร็จกำรศึกษำในระดับสูงเข้ำมำ

ปฏิบัติงำน

๔. เพ่ือยกระดับควำมสำมำรถ และสร้ำงควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร

๕. เพ่ือพัฒนำและธ ำรงรักษำบุคลำกรท่ีมีคุณค่ำให้ปฏิบัติงำนในระดับท่ีพึงปรำรถนำของสถำบัน

ค่าเป้าหมาย/ผลงานตัวช้ีวัด (KPIs)แผนงาน/โครงการเป้าประสงค์
ระยะเวลาในการด าเนินการ 

๑. มุ่งสร้ำงประสิทธิภำพของบุคลำกร

๒. มุ่งเสริมสร้ำงและพัฒนำบุคลำกรท่ีมีให้มีคุณค่ำ

๓. เน้นกำรจัดองค์กำรให้อยู่ในฐำนะเป็นศูนย์กลำงบริหำรทรัพยำกรบุคคล

สถาบันระหว่างประเทศเพ่ือการค้าและการพัฒนา (องค์การมหาชน)

“กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพ่ือประโยชน์สูงสุดแก่สถำบันโดยยึดหลักธรรมำภิบำล” 

พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

๓. เพ่ือสนับสนุนให้กำรท ำงำนและกำรให้บริกำรด้ำนงำนทรัพยำกร

บุคคลมีควำมสะดวกและทันสมัยตอบโจทย์ผู้ใช้งำนมำกข้ึน

๓.๑ จัดให้มีระบบบริหำรงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล ๓.๑ ควำมส ำเร็จของกำรจัดหำระบบบริหำรงำนด้ำนทรัพยำกรบุคคล ระดับ ๕ ส ำนักผู้อ ำนวยกำร

๒. พัฒนำระบบกำรประเมินรำยบุคคลเพ่ือให้สอดคล้องกับระบบ 

KPI รำยบุคคล

๒.๑ ทบทวนและพัฒนำระบบกำรประเมินรำยบุคคล ๒.๑ ร้อยละของควำมส ำเร็จในกำรปรับปรุงระบบกำรประเมินรำยบุคคล ร้อยละ ๑๐๐ ส ำนักผู้อ ำนวยกำร ร่วมกับ ส ำนัก

ยุทธศำสตร์และสำรสนเทศ

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ พัฒนาระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์

๑. กำรทบทวนขอบเขตของส่วนงำนและโครงสร้ำงองค์กร  ๑.๑ ทบทวนขอบเขตของส่วนงำน ทบทวนกำรปรับปรุง

โครงสร้ำงต ำแหน่งและโครงสร้ำงองค์กร

๑.๑ ร้อยละของควำมส ำเร็จในกำรทบทวนขอบเขตของส่วนงำน กำร

ปรับโครงสร้ำงต ำแหน่ง และกำรปรับโครงสร้ำงองค์กร

ร้อยละ ๑๐๐ ส ำนักผู้อ ำนวยกำร ประสำนงำน

ร่วมกับทุกส ำนัก

ปีงบประมาณ ๒๕๖๕

ไตรมาสท่ี ๑ ไตรมาสท่ี ๒ ไตรมาสท่ี ๓ ไตรมาสท่ี ๔

ผู้รับผิดชอบ

X



ยุทธศาสตร์ท่ี ๓ ปรับปรุงระบบการประเมินด้านงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสร้างระบบท่ีเหมาะสม

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๔ สร้าง เสริม ความโปร่งใสในกระบวนการท างานและบุคลากร สู่ความเป็นองค์กรสีขาวไร้การทุจริตท้ังทางตรงและทางอ้อม

๑. ระบบกำรประเมินผลมีควำมโปร่งใสและเปิดโอกำสให้ผู้ถูก

ประเมินได้มีพ้ืนท่ีในกำรแสดงควำมคิดเห็นมุมกลับ

๑.๑ จัดให้มีกำรประเมินย้อนกลับเม่ือประเมินผลกำรทดลองงำน

๑.๒ จัดให้มีกำรประเมินย้อนกลับเม่ือมีกำรสอนงำน (On the job

 training) หรือมีกำรน ำนวัตกรรมใหม่มำใช้ในสถำบัน

๑.๑ ร้อยละของบุคลำกรท่ีท ำกำรประเมินย้อนกลับเม่ือประเมินทดลองงำน

๑.๒ ร้อยละของบุคลำกรใหม่ท่ีท ำกำรประเมินย้อนกลับเม่ือมีกำรสอนงำน

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ส ำนักผู้อ ำนวยกำร

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ ปรับปรุงประสิทธิภาพและก าหนดมาตรการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล

๑. เพ่ือให้เกิดมำตรฐำนในกำรปฏิบัติงำนในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับ

ข้อมูลส่วนบุคคล และสอดคล้องกับ พ.ร.บ. คุ้มครองข้อมูลส่วน

บุคคล (PDPA)

๑.๑ ก ำหนดมำตรฐำนด้ำนควำมปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคล ๑.๑ ระดับควำมส ำเร็จของกำรก ำหนดมำตรฐำนด้ำนควำมปลอดภัยของ

ข้อมูลส่วนบุคคล

๑.๒ ระดับควำมส ำเร็จของกำรประชำสัมพันธ์มำตรฐำนด้ำนควำม

ปลอดภัยของข้อมูลส่วนบุคคล

ระดับ ๕

ระดับ ๕

๑.๑ จัดให้มีกำรอบรมเพ่ือสร้ำงควำมเข้ำใจร่วมกัน และตระหนัก

ถึงควำมส ำคัญของกำรประเมิน ITA 

๒.๑ จัดให้มีกิจกรรมสร้ำง เสริม ควำมโปร่งใสในกำรท ำงำน 

ภำยในองค์กร

๑.๑ ร้อยละของบุคลำกรในสถำบันท่ีเข้ำรับกำรอบรม

๒.๑ ร้อยละของบุคลำกรท่ีเข้ำร่วมกิจกรรม

ร้อยละ ๑๐๐

ร้อยละ ๑๐๐

ส ำนักผู้อ ำนวยกำร๑. เพ่ือสนับสนุนให้เกิดควำมรู้ ควำมเข้ำใจ และควำมร่วมมือในกำร

ประเมินคุณธรรมและควำมโปร่งใสในกำรด ำเนินงำนของหน่วยงำน

ภำครัฐ (ITA) ตลอดจนเป็นกำรต่อยอดควำมส ำเร็จจำกปี ๒๕๖๔

๒. เพ่ือให้เกิดควำมตระหนักถึงควำมส ำคัญ และเป็นกำรส่งเสริม

ด้ำนควำมโปร่งใสในกำรท ำงำน สู่ควำมเป็นองค์กรสีขำวไร้กำรทุจริต

๒. เพ่ือให้เกิดควำมทันสมัยและสะดวกในกำรใช้งำนมำกข้ึน ๒.๑ ปรับปรุงใบสมัครงำน โดยน ำเทคโนโลยี QR Code มำใช้งำน

ร่วม 

๒.๑ ระดับควำมส ำเร็จของกำรน ำ QR Code มำใช้ในกำรรับสมัครงำน ระดับ ๕ ส ำนักผู้อ ำนวยกำร

X

X

X

ไตรมาสท่ี ๑ ไตรมาสท่ี ๒ ไตรมาสท่ี ๓ ไตรมาสท่ี ๔

X

X

X X X

ผู้รับผิดชอบ

ไตรมาสท่ี ๑ ไตรมาสท่ี ๒ ไตรมาสท่ี ๓ ไตรมาสท่ี ๔ ผู้รับผิดชอบ

ไตรมาสท่ี ๑ ไตรมาสท่ี ๒ ไตรมาสท่ี ๓ ไตรมาสท่ี ๔ ผู้รับผิดชอบ

X

X

X

X

X

X

X

X

ส ำนักผู้อ ำนวยกำร

๓. เพ่ือให้เกิดควำมชัดเจนและควำมต่อเน่ืองในกำรบริหำรก ำลังคน 

ตลอดจนเป็นกำรสร้ำงแรงจูงใจให้แก่พนักงำนในระดับปฏิบัติกำร

๓.๑ มีกำรวำงแผนกำรผู้สืบทอด (Succession Plan)  และระบบ

กำรคัดเลือก เกณฑ์กำรพิจำรณำท่ีชัดเจน

๓.๑ ระดับควำมส ำเร็จในกำรจัดท ำแผนผู้สืบทอด (Succession Plan) ระดับ ๕ X X ส ำนักผู้อ ำนวยกำร



ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย

ระดับควำมส ำเร็จ ระดับ ๑ ได้คะแนนกำรประเมินร้อยละ ๒๐

ระดับควำมพึงพอใจ ระดับ ๒ ได้คะแนนกำรประเมินร้อยละ ๔๐

ระดับควำมผูกพัน ระดับ ๓ ได้คะแนนกำรประเมินร้อยละ ๖๐

ร้อยละควำมส ำเร็จ ระดับ ๔ ได้คะแนนกำรประเมินร้อยละ ๘๐

ระดับ ๕ ได้คะแนนกำรประเมินร้อยละ ๑๐๐

ค าอธิบายเกณฑ์ค่าเป้าหมายตัวช้ีวัดความส าเร็จ

๑.๑ จัดให้มีกิจกรรม Work life Balance ๑.๑ ระดับควำมพึงพอใจของบุคลำกรท่ีเก่ียวข้อง ระดับ ๔ ส ำนักผู้อ ำนวยกำร

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๕ สร้างสมดุลความสุขระหว่างชีวิตและการท างานให้บุคลากร สู่ความเป็นสถานท่ีท างานแสนสุขอันน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรและเกิดผลลัพธ์การท างานท่ีดีข้ึน

๑. เพ่ือเป็นกำรส่งเสริมกำรสร้ำงสมดุลควำมสุขระหว่ำงชีวิตและ

กำรท ำงำนให้บุคลำกร

ผู้รับผิดชอบ

X X X X

ไตรมาสท่ี ๑ ไตรมาสท่ี ๒ ไตรมาสท่ี ๓ ไตรมาสท่ี ๔
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