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ส่วนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไป 

 
วิสัยทัศน ์

“เป็นหน่วยงานจัดการองค์ความรู้ด้านการค้าเพ่ือพัฒนา SMEs ไทยสู่อาเซียน” 

พันธกิจ 
1. สร้างขีดความสามารถของประเทศก าลังพัฒนา ในภูมิภาคเอเชียในการก าหนดนโยบาย

เศรษฐกิจและมาตรการทางกฎหมายร่วมกัน 
2. จัดการอบรมและค้นคว้าวิจัย ด้านการค้าและการพัฒนาให้แก่บุคลากรในภูมิภาคเอเชียให้

สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ 
3. สนับสนุนความร่วมมือ การร่วมกลุ่มทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค โดยการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และความรู้ 
4. เป็นศูนย์กลางจัดการฝึกอบรมและกิจกรรม เสริมศักยภาพด้านการค้าและการพัฒนา

ร่วมกับอังค์ถัดและองค์กรที่เกี่ยวข้อง 

ประเด็นเป้าหมาย 
1. สร้างความร่วมมือและเชื่อมโยงองค์ความรู้และนวัตกรรม SMEs กับหน่วยงานด้านการค้า

และการพัฒนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
  2. เพ่ิมขีดความสามารถ SMEs ไทยให้มีศักยภาพสูงสามารถแข่งขันได้ในอาเซียน 
  3. ผลักดันนโยบายส่งเสริม/ลดข้อจ ากัดและอุปสรรคทางการค้าของ SMEs 
  4. ยกระดับองค์กรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและการส่งเสริมธรรมาภิบาล 

แผนปฏิบัติงาน  

ประเด็นเป้าหมาย กลยุทธ์ 
  1. สร้างความร่วมมือและเชื่อมโยงองค์ความรู้และ
นวัตกรรม SMEs กับหน่วยงานด้านการค้าและการ
พัฒนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

1.1 “สร้างเครือข่าย ขยายการค้า เชื่อมโยงการ
ลงทุน หนุนองค์ความรู้” ของ SMEs ในระดับ
ภูมิภาคผ่านความร่วมมือต่าง ๆ 

  2. สร้างความร่วมมือและเชื่อมโยงองค์ความรู้และ
นวัตกรรม SMEs กับหน่วยงานด้านการค้าและการ
พัฒนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

2.1 สนับสนุนการเข้าถึงการใช้ประโยชน์จากข้อมูล/
ข่าวสารด้านการค้าระหว่างประเทศ โดยเน้นการ
เผยแพร่ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ (SMEs 
digital information hub) 

  3. เพ่ิมขีดความสามารถ SMEs ไทยให้มีศักยภาพ
สูงสามารถแข่งขันได้ในอาเซียน 

3.1 เป็นกลไกความช่วยเหลือทางการค้า (Aid for 
Trade) เพ่ือผลักดันธุรกิจ SMEs ไทยให้เข้าสู่
ห่วงโซ่มูลค่า 

3.2 ให้ความรู้ด้านการค้าการลงทุนและส่งเสริมการ
ใช้สิทธิประโยชน์ทางการค้าแก่ผู้ก าหนดนโยบาย
และผู้ประกอบการ 
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  4. สร้างความร่วมมือและเชื่อมโยงองค์ความรู้และ
นวัตกรรม SMEs กับหน่วยงานด้านการค้าและการ
พัฒนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

4.1 “สร้างเครือข่าย ขยายการค้า เชื่อมโยงการ
ลงทุน หนุนองค์ความรู้” ของ SMEs ในระดับ
ภูมิภาคผ่านความร่วมมือต่างๆ (สสว. / ITC / 
EXIM Bank) 

  5. เพ่ิมขีดความสามารถ SMEs ไทยให้มีศักยภาพ
สูงสามารถแข่งขันได้ในอาเซียน 

5.1 ให้ความรู้ด้านการค้าการลงทุนและส่งเสริมการ
ใช้สิทธิประโยชน์ทางการค้าแก่ผู้ก าหนดนโยบาย
และผู้ประกอบการ 

  6. ผลักดันนโยบายส่งเสริม/ลดข้อจ ากัดและ
อุปสรรคทางการค้าของ SMEs 

6.1 คาดการณ์และวิเคราะห์มาตรการด้านการค้า
และการลงทุนในอนาคต : เตรียมพร้อม รองรับ 
ป้องกัน 

  7. ยกระดับองค์กรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและการ
ส่งเสริมธรรมาภิบาล 

7.1 น าระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหาร
จดัการองค์กร 

7.2 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี คนเก่ง และมี     
ธรรมาภิบาล 

 
ส่วนที่ 2 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวคิด หลักการและเหตุผล 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินงานขององค์กรจะมีขนาดเล็กหรือขนาด
ใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพ้ืนฐาน เพ่ือสามารถควบคุมการ
ด าเนินงานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
โดยจะต้องค านึงว่ามนุษย์มิใช่เครื่องจักร แต่เป็นผู้สร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรย่อมต้องการขวัญก าลังใจ
รวมทั้ งแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานด้วยกันทุกคน  ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะให้บุคลากรในองค์กรได้แสดง
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 เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรและสังคม และที่ส าคัญแต่ละคนจะต้องรู้ว่าตนเองอยู่
ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม ซึ่งมุ่งเป้าหมายที่จะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไข



[4] 
 

 

ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และให้เป็นไปในทิศทางที่จะสนับสนุน
เกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์กรให้เติบโตก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 

2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลในแง่ที่เป็น
คุณ คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่า
เทียมกัน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่น
เกิดความม่ันใจ รู้สึกม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง 

3. เน้นการจัดองค์กรให้อยู่ ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเรื่อง
ประสิทธิภาพขององค์กรเป็นส าคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์ของผู้น าในการบริหาร
จัดการ ที่จะท าให้องค์กรเป็นเสมือนศูนย์กลางที่คอยท าหน้าที่กระตุ้น และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อม
ที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคที่ยากต่อการควบคุม  
 
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 โดยก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผลการบริหารงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่หน่วยงานต้องบรรลุ  

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

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

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีด
ความสามารถในการแข่งขันของหน่วยงานหรือไม ่

4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารงานหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ 
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 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  
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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 ่ 

 มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่  

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานหรือไม ่

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  คือการที่หน่วยงานมี
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 ่ 
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แผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2566 
 

มิติ (HR 
scorecard) 

วัตถุประสงค์ กิจกรรม/โครงการ 
เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ Q1 Q2 Q3 Q4 

มิติที่ 1 : ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

1. พัฒนาระบบบริหาร 
งานทรัพยากรบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร ์
2. วางแผนและปรับปรุง
ระบบเพื่อเตรียมก าลังคน
ให้มีศักยภาพพร้อมต่อ
การปฏิบัตหิน้าท่ี
สอดคล้องกับยุทธศาสตร ์
3. เพื่อเสริมสร้างทักษะที่
จ าเป็นแก่บุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ-อาวุโสและ
พัฒนาทักษะความเป็น
ผู้น าแก่บุคลากรระดับ
อ านวยการขึ้นไป 

1. พัฒนาระบบการประเมิน
รายบุคคลเพื่อให้สอดคล้องกับระบบ 
KPI รายบุคคล 
2. กิจกรรมทบทวน/ปรับปรุง
มาตรฐานต าแหน่งงานท่ีสอดคล้อง
กับขอบเขตหน้าที่ความรับผดิชอบ
ตามภารกิจ เป้าหมายและ
ยุทธศาสตร ์
3. กิจกรรมประชุมช้ีแจงและน า
มาตรฐานต าแหน่งงานท่ีสอดคล้อง
กับขอบเขตหน้าที่ความรับผดิชอบ
ตามภารกิจ เป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ไปใช้งานจริง 
4. จัดอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการเป็น
ผู้น าในแง่ของการ Coaching 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรระดบั
ปฏิบัติการ-อาวุโสด้วยวิธีการ 
Coaching จากผู้บังคับบญัชาเหนอื
ขึ้นไป 
 

1. ด าเนินการปรับปรุงระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานรายบุคคลแล้วเสร็จทุก
ต าแหน่ง 
2. ทบทวน/ปรับปรุงมาตรฐานงานท่ี
สอดคล้องกับขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ตามภารกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตรแ์ล้ว
เสร็จร้อยละ 80 ของจ านวนต าแหน่งท้ังหมด 
 
3. มาตรฐานงานที่ได้จัดท าข้ึนสอดคล้องกับ
ขอบเขตหน้าที่ความรบัผิดชอบตามภารกิจ 
เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ และไดน้ าไปใช้
ประโยชนไ์ด้จริงทั้งหมด 
 
4. ผู้บริหารระดับอ านวยการขึ้นไปได้เข้ารับ
การอบรมครบทุกอัตรา 
 
5. บุคลากรระดับปฏิบัติงาน-อาวุโส ไดร้ับ
การ Coaching จากผู้บังคับบญัชา ร้อยละ 
80 ของจ านวนอัตราทั้งหมด 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
ส านัก

ผู้อ านวยการ 
 

 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
ส านัก

ผู้อ านวยการ 
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มิติ (HR 
scorecard) 

วัตถุประสงค์ กิจกรรม/โครงการ 
เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ Q1 Q2 Q3 Q4 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. ปรับปรุงประสิทธิภาพ
และก าหนดมาตรการ
ด้านกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
2. เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจนและความต่อเนื่อง
ในการบริหารก าลังคน 
ตลอดจนเป็นการสร้าง
แรงจูงใจให้แก่พนักงาน
ในระดับปฏบิัติการ 

1. จัดท าแผนผูส้ืบทอดต าแหน่ง
(Succession Plan) และระบบการ
คัดเลือก เกณฑ์การพิจารณาที่ชัดเจน 
2. ทบทวนและปรับปรุงการก าหนด
มาตรฐานด้านความปลอดภัยของ
ข้อมูลส่วนบุคคล ให้สอดคล้องกับ 
พ.ร.บ. คุ้มครองข้อมลูส่วนบุคคล 
(PDPA) 
3. กิจกรรมส่งเสริมความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดมาตรฐาน
ด้านความปลอดภยัของข้อมูลส่วน
บุคคล (PDPA) 
4. กิจกรรมเสรมิสร้างความรูด้้าน 
cyber security 
5. กิจกรรมส่งเสริมความรู้ความ
เข้าใจในการใช้งานกระบวนการและ
ขั้นตอนการปฏิบตัิงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

1. จัดท าแผนผูส้ืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) ครบทุกต าแหน่ง 
 
2. ทบทวนและปรับปรุงการก าหนด
มาตรฐานด้านความปลอดภัยของข้อมูลส่วน
บุคคลครบถ้วนทุกงานตามภารกิจหลักของ
สถาบัน 
 
3. บุคลากรทุกคนได้รับการส่งเสรมิความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดมาตรฐาน
ด้านความปลอดภยัของข้อมูลส่วนบุคคล  
 
4. บุคลากรทุกคนได้รับการส่งเสรมิความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับ cyber security 
5. บุคลากรทุกคนได้รับการส่งเสรมิความรู้
ความเข้าใจในการใช้งานกระบวนการและ
ขั้นตอนการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 

     ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 

มิติที่ 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากรที่มี
คุณภาพและมรีะบบท่ี
เหมาะสม 

1. สร้างความเข้าใจในระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตาม KPI 
ให้กับบุคลากรทุกระดับ 
2. กิจกรรมประเมินผลการปฏิบัติ 
งานของเจ้าหน้าที่และลูกจ้าง 

1. บุคลากรทุกคนได้รับความรู้ความเข้าใจใน
ระบบการประเมินตาม KPI 
 
2. บุคลากรไม่ต่ ากว่าร้อยละ 90 ได้รับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
คะแนนร้อยละ 80 ข้ึนไป 

    ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
ส านัก

ผู้อ านวยการ 
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มิติ (HR 
scorecard) 

วัตถุประสงค์ กิจกรรม/โครงการ 
เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ 

ผู้รับผิดชอบ 
เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ Q1 Q2 Q3 Q4 

มิติที่ 4 ความพร้อม
รับผิดชอบดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างบุคลากร
ใสสะอาด ปลอดการ
ทุจริต  
2. เพื่อให้เกิดความ
ตระหนักถึงความส าคญั 
และเป็นการส่งเสรมิด้าน
ความโปร่งใสในการ
ท างาน สู่ความเป็น
องค์กรสีขาวไร้การทุจริต 
 

1. กิจกรรมให้เพื่อสร้างความเข้าใจ
ร่วมกัน และตระหนักถึงความส าคญั
ของการประเมิน ITA 
2. กิจกรรมส่งเสริมคณุธรรม 
จริยธรรม ตลอดจนกิจกรรมสรา้ง 
เสรมิ ความโปร่งใสในการท างาน
ภายในองค์กร 
 

1. บุคลากรทุกคนได้เข้าร่วมกิจกรรมสร้าง
ความเข้าใจร่วมกัน และตระหนักถึง
ความส าคญัของการประเมิน ITA 
2. บุคลากรทุกคนได้เข้าร่วมกิจกรรมส่งเสรมิ
คุณธรรม จรยิธรรม ตลอดจนกิจกรรมสร้าง 
เสรมิ ความโปร่งใสในการท างานภายใน
องค์กร  
 
 
  

    ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
ส านัก

ผู้อ านวยการ 
 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1. สร้างความผาสุกและ
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  
2. สร้างสมดุลความสุข
ระหว่างชีวิตและการ
ท างานให้บุคลากร สู่
ความเป็นสถานท่ีท างาน
แสนสุขอันน าไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์กรและ
เกิดผลลัพธ์การท างานท่ี
ดีขึ้น 

1. กิจกรรมส่งเสริมค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์กร และสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร เช่น 

- Staff Meeting 
- New KM 
- สานสมัพันธ์ itd 

2. กิจกรรมประเมินระดับความพึง
พอใจด้านการบริหารงานบุคคล และ
ความผูกพันของบุคลากรที่มีกับ
องค์กร 

1. มีการส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรได้ครบถ้วนตามแผนงาน 
 
 
 
 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจด้านการ
บริหารงานบุคคลและความผูกพันต่อองค์กร 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของคะแนนประเมิน 

    ส านัก
ผู้อ านวยการ 

 
 
 
 

ส านัก
ผู้อ านวยการ 
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ส่วนที่ 3 
แผนพัฒนาบุคลากร  

แนวคิด หลักการและเหตุผล 
 การบริหารจัดการและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงานประจ าปี 2565 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 รวมทั้งพิจารณาการพัฒนาในด้านอ่ืนๆ ตามสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือให้บุคลากรสามารถเตรียมความพร้อมและก้าวทันการเปลี่ยนแปลงต่อ
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ  

วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ทุกคนได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถอย่าง

ต่อเนื่อง 
 2. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ทุกคนต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือยกระดับความรู้พ้ืนฐานของแต่ละ

ต าแหน่งและความรู้ที่ เกี่ยวเนื่องกับภารกิจหลักของสถาบัน และพร้อมในการปรับเปลี่ยนสายงานเมื่อ
ปฏิบัติงานมาในระดับหนึ่ง 

3. เพ่ือยกระดับและสร้างความเป็นผู้น าโดยพัฒนาศักยภาพทางด้านการบริหารจัดการเพ่ือ
เตรียมความพร้อมของเจ้าหน้าที่เข้าสู่ระดับผู้บริหารของสถาบัน 

เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร 
 คณะกรรมการ ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ รวมถึงผู้ปฏิบัติงานจ้างเหมาบริการ จ านวน 47 คน

ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภารกิจของตน จึงได้ก าหนดกลุ่มเจ้าหน้าที่
และวิธีการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

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

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

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

- อบรมในหลักสูตรที่เสริมสร้างความช านาญเฉพาะทาง 
- อบรมในหลักสูตรที่ยกระดับและเสริมสร้างความเป็นผู้น า ทัศนคติและคุณธรรม 
- อบรมในหลักสูตรด้านการบริหารจัดการในรูปแบบต่างๆ ศึกษาดูและงานทั้งในและ

ต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพความรู้ความสามารถในการเข้าร่วมประชุมและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในระดับหน่วยงาน ตลอดจนเป็นผู้สามารถถ่ายทอด
ความรู้ทางด้านวิชาการและประสบการณ์ได้ 

 กลุ่มท่ี 4 ผู้อ านวยการสถาบัน และคณะกรรมการสถาบัน 
- อบรม หรือศึกษา ดูงาน ในหลักสูตรที่ยกระดับศักยภาพด้านการบริหารจัดการใน

รูปแบบต่างๆ 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 2566 

กิจกรรม / หลักสูตร* 
กลุ่มเป้าหมาย 

จ านวน ตัวชี้วัด 
ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ* 

(บาท) จัดโดย 
กรรมการ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที ่ Q1 Q2 Q3 Q4 

1. หลักสูตรด้านยุทธศาสตร์และการ
บริหารจัดการ  

✓ ✓  10 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    50,000 หน่วยงาน
ภายนอก 

2. หลักสูตรเสริมสร้างศักยภาพ            
และความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับ
ภารกิจหลักขององค์กร  

 ✓ ✓ 20 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    25,000 
หน่วยงาน
ภายนอก 

3. หลักสูตรยกระดับด้านทักษะที่จ าเป็น
กับการปฏิบัติงาน  

 ✓ ✓ 20 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    25,000 หน่วยงาน
ภายนอก 

4. หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์
หรือคาดหวัง และทัศนคติท่ีดี 

 ✓ ✓ 20 รอ้ยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    25,000 หน่วยงาน
ภายนอก 

5. หลักสูตรอบรมเฉพาะภายในหน่วยงาน 
และเรื่องที่อยู่ในความสนใจ (In house 
Training) 

 ✓ ✓ 47 - ไม่น้อยกว่า 2 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลากร 

ที่ได้รับการพัฒนา 

X  X  25,000 สคพ.  

6. สัมมนาบุคลากรประจ าปี (Outing) 
“ถ่ายทอดและเชื่อมโยงยุทธศาสตร์และ
แผนงานที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
ของสถาบัน” หรืออ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 ✓ ✓ 47 - ไม่น้อยกว่า 1 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลากร 

ที่ได้รับการพัฒนา 

 X   N/A สคพ. 

รวมงบประมาณ 150,000  
หมายเหตุ *งบประมาณเป็นไปตามแผนงบประมาณรายรับและรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ 2566 ที่คณะกรรมการจะพิจารณาอนุมัติ 
             *รายละเอียดแต่ละกิจกรรม/แต่ละหลักสูตรเสนอผู้อ านวยการพิจารณาอนุมัติเป็นรายกิจกรรม  

 
 

 


