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ส่วนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไป 

 
วิสัยทัศน์ 

“เป็นองค์กรชั้นน ำในกำรจัดกำรองค์ควำมรู้เพ่ือกำรค้ำและกำรพัฒนำในภูมิภำคให้ดียิ่งขึ้น” 

พันธกิจ 
1. สร้ำงขีดควำมสำมำรถของประเทศก ำลังพัฒนำ ในภูมิภำคเอเชียในกำรก ำหนดนโยบำย

เศรษฐกิจและมำตรกำรทำงกฎหมำยร่วมกัน 
2. จัดกำรอบรมและค้นคว้ำวิจัย ด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำให้แก่บุคลำกรในภูมิภำคเอเชียให้

สอดคล้องกับกระแสโลกำภิวัตน์ 
3. สนับสนุนควำมร่วมมือ กำรร่วมกลุ่มทำงเศรษฐกิจในระดับภูมิภำค โดยกำรแลกเปลี่ยน

ประสบกำรณ์และควำมรู้ 
4. เป็นศูนย์กลำงจัดกำรฝึกอบรมและกิจกรรม เสริมศักยภำพด้ำนกำรค้ำและกำรพัฒนำ

ร่วมกับอังค์ถัดและองค์กรที่เกี่ยวข้อง 

ประเด็นเป้าหมาย 
1. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทางการค้าและการพัฒนาผ่านกลไกความร่วมมือระดับ

ภูมิภาคให้ก้าวทันกระแสความเปลี่ยนแปลง 
2. สร้ำงสรรค์ผลงำนวิชำกำรที่ทันสถำนกำรณ์และตอบโจทย์กำรแข่งขันด้ำนกำรค้ำและกำร

พัฒนำในภูมิภำค 
3. ยกระดับองค์กำรผ่ำนควำมร่วมมือในระดับภูมิภำคและใช้นวัตกรรมที่ทันสมัย 

กลุ่มเป้าหมาย 
  ผู้ก ำหนดนโยบำย, ผู้ประกอบกำรธุรกิจ SMEs  

อ านาจหน้าที่ของสถาบัน 
1. จัดกำรศึกษำอบรมและให้กำรสนับสนุนเพ่ือกำรค้นคว้ำวิจัยแก่บุคลำกรของประเทศต่ำงๆ 

โดยเฉพำะในภูมิภำคเอเชียด้ำนกำรค้ำระหว่ำงประเทศกำรเงิน กำรคลัง กำรลงทุนกำรพัฒนำ และรวมถึงสำขำ
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้บุคลำกรเหล่ำนั้นสำมำรถปฏิบัติงำนในหน้ำที่ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพสอดคล้องกับกระแส
โลกำภิวัตน์และแนวทำงกำรเปิดเสรีทำงกำรค้ำต่ำงๆ 

2. ให้ควำมช่วยเหลือแก่ประเทศก ำลังพัฒนำโดยเฉพำะในภูมิภำคเอเชีย เพ่ือสร้ำงเสริม
ศักยภำพและควำมสำมำรถในกำรก ำหนดนโยบำยด้ำนเศรษฐกิจที่เหมำะสมร่วมกันและกำรก ำหนดมำตรกำร
ทำงกฎหมำยที่สอดคล้องกับนโยบำยดังกล่ำวได้ 

3. ส่งเสริมและสนับสนุนควำมร่วมมือทำงเศรษฐกิจในระดับภูมิภำค และสร้ำงควำมเป็น
เอกภำพโดยกำรแลกเปลี่ยนประสบกำรณ์และควำมรู้ 

 4. เป็นศูนย์กลำงจัดกำรฝึกอบรมและกิจกรรมเสริมศักยภำพต่ำงๆ ร่วมกับส ำนักงำน
เลขำธิกำรสหประชำชำติว่ำด้วยกำรค้ำและกำรพัฒนำและองค์กำรอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  
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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 

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 



[4] 
 

 

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 โดยก ำหนดองค์ประกอบของกำรประเมินผลส ำเร็จด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลไว้ 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 
 
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 ่
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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 ำมำใช้ประกอบกำรตัดสินใจและกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของหน่วยงำนได้จริงหรือไม ่

3) สัดส่วนค่ำใช้จ่ำยส ำหรับกิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลต่องบประมำณ
รำยจ่ำยของหน่วยงำนมีควำมเหมำะสม และสะท้อนผลิตภำพของบุคลำกร ตลอดจนควำมคุ้มค่ำหรือไม ่

4) มีกำรน ำเทคโนโลยีสำรสนเทศมำใช้ในกิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของหน่วยงำน เพ่ือปรับปรุงกำรบริหำรและกำรบริกำรหรอืไม ่

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 

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
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม ่ 

2) มีควำมโปร่งใสในทุกกระบวนกำรของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  ทั้งนี้จะต้องก ำหนดให้
ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ
หน่วยงำนหรือไม ่
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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 สอดคล้องกับควำมต้องกำรและสภำพของหน่วยงำนหรือไม่ 

3) มีกำรส่งเสริมควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงฝ่ำยบริหำรของหน่วยงำน กับบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำน 
และให้ผู้ปฏิบัติงำนด้วยกันเอง และให้ก ำลังคนมีควำมพร้อมที่จะขับเคลื่อนหน่วยงำนให้พัฒนำไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ต้องกำรหรือไม ่ 

ผลการด าเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 2566 
กำรด ำเนินงำนตำมแผนกำรบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปีงบประมำณ 2566 พบว่ำ 

กำรด ำเนินงำนตำมแผนงำนทั้ง 5 มิติ จ ำนวน 16 กิจกรรม สถำบันได้ด ำเนินงำนแล้วเสร็จ จ ำนวน 9 กิจกรรม 
โดยมี 2 กิจกรรมที่อยู่ระหว่ำงด ำเนินกำรและมีก ำหนดแล้วเสร็จภำยในไตรมำสที่ 1 ของปีงบประมำณ 2567 
และอีก 2 กิจกรรมที่อยู่ระหว่ำงด ำเนินกำรและมีก ำหนดแล้วเสร็จภำยในไตรมำสที่ 2 ของปีงบประมำณ 2567 
ส่วนกิจกรรมอ่ืนๆ ยังอยู่ระหว่ำงศึกษำแนวทำงด ำเนินกำร ดังนั้นในกำรจัดท ำแผนกำรบริหำรงำนทรัพยำกร
บุคคล ประจ ำปงีบประมำณ 2567 ยังมีควำมจ ำเป็นต้องด ำเนินกำรให้ครอบคลุมทั้ง 5 มิติเหมือนเดิม 

ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินกิจกรรมของปีงบประมาณ 2566  
  ด้วยข้อจ ำกัดของงบประมำณด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร ภำยใต้แผนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล ประจ ำปีงบประมำณ 2566 ได้รับอนุมัติงบประมำณอย่ำงจ ำกัด ท ำให้บำงกิจกรรมไม่สำมำรถด ำเนิน
กิจกรรมได้ตำมแผนงำนที่ก ำหนด  

ผลการประเมินระดับความพึงพอใจด้านการบริหารงานบุคคล และความผูกพันของบุคลากรที่มีกับองค์กร 
ประจ าปีงบประมาณ 2566 
  งำนทรัพยำกรบุคคล ได้จัดท ำแบบประเมินเพ่ือวัดระดับควำมพึงพอใจด้ำนกำรบริหำรงำน
บุคคล และควำมผูกพันของบุคลำกรที่มีกับองค์กร ประจ ำปีงบประมำณ 2566 โดยสรุปที่น่ำสนใจ พบว่ำ 
  ระดับควำมพึงพอใจด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคล สูงที่สุด = เรื่องกำรพัฒนำควำมรู้ ทักษะ 
ตำมควำมเหมำะสมกับต ำแหน่ง มีกำรเตรียมควำมพร้อมส ำหรับบุคลำกร ในกำรก้ำวไปสู่ต ำแหน่งที่สูงขึ้นเพ่ือ
โอกำสที่เหมำะสม 
  ระดับควำมผูกพันของบุคลำกรที่มีกับองค์กร สูงที่สุด = ระดับที่บุคลำกรเลือกมำกที่สุด คือ 
ระดับ 5 (ค่อนข้ำงพึงพอใจ) ล ำดับรองลงไป คือ ระดับ 6 (พึงพอใจ) และระดับ 7 (พึงพอใจมำกที่สุด) ซึ่งมี
คะแนนเท่ำกัน 
  เรื่องที่มีผลกำรประเมินอยู่ในระดับพึงพอใจมำกท่ีสุด = 1) กำรได้รับสวัสดิกำรของเจ้ำหน้ำที่ 
2) ได้รับกำรพัฒนำควำมรู้และพัฒนำทักษะตำมสำยงำน 3) มีกิจกรรมด้ำนส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร 

เรื่องท่ีบุคลำกรเห็นว่ำสถำบันควรปรับปรุง = ระดับค่ำตอบแทน (เงินเดือน) ค่อนข้ำงน้อยเมื่อ
เทียบกับหน่วยงำนอื่นในกลุ่มงำน/สำยงำนเดียวกัน 
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การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 สถำบันมีกรอบอัตรำเจ้ำหน้ำที ่ประจ ำ 47 อัตรำ (ไม่รวมผู ้อ ำนวยกำร) (บรรจุจริง 39 

อัตรำ) ประกอบด้วยต ำแหน่งรองผู้อ ำนวยกำร 2 อัตรำ ก ำกับดูแลสำยงำนวิชำกำรและสำยงำนบริหำร โดย
แบ่งออกเป็นสำยงำนบริหำร 3 ส ำนัก รวม 22 อัตรำ ประกอบด้วย ส ำนักผู้อ ำนวยกำร ส ำนักบริหำร และ
ส ำนักยุทธศำสตร์และสำรสนเทศ ส่วนสำยงำนวิชำกำร 3 ส ำนัก รวม 22 อัตรำ ประกอบด้วย ส ำนักพัฒนำ
และส่งเสริมกำรวิจัย ส ำนักควำมร่วมมือระหว่ำงประเทศ และส ำนักพัฒนำขีดควำมสำมำรถทำงกำรค้ำและ
กำรพัฒนำ และผู้ตรวจสอบภำยใน 1 อัตรำ  
  สถำบันมีกำรแต่งตั้งคณะกรรมกำร และคณะอนุกรรมกำร รวม 3 คณะ ประกอบด้วย 
  1. คณะกรรมกำรตรวจสอบ รับผิดชอบด้ำนเลขำนุกำร โดยผู้ตรวจสอบภำยใน  
  2. คณะอนุกรรมกำรทรัพยำกรบุคคลและกฎหมำย รับผิดชอบด้ำนเลขำนุกำร โดยส ำนัก
ผู้อ ำนวยกำร และส ำนักบริหำร 
  3. คณะอนุกรรมกำรวิชำกำรและติดตำมผลกำรด ำเนินงำน รับผิดชอบด้ำนเลขำนุกำร โดย
ส ำนักฝ่ำยวิชำกำรรวม 3 ส ำนัก และส ำนักยุทธศำสตร์และสำรสนเทศ 

ผลการส ารวจความคิดเห็นเพื่อประกอบการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการ
ด าเนินงานของสถาบัน (ประกอบการจัดท ายุทธศาสตร์ของสถาบัน)   
  ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ควรพัฒนำหรือปรับปรุง สำมำรถจัดกลุ่ม/แบ่งประเด็นออกเป็น
หัวข้อที่ส ำคัญ ได้ดังนี้ 
  1. กำรสร้ำงควำมร่วมมือกับหน่วยงำนต่ำงๆ และเครือข่ำย 

• สถำบันควรสร้ำงควำมร่วมมือกับเครือข่ำยเพิ่มมำกข้ึน 
• ใช้กลไกควำมร่วมมือกับเครือข่ำยเข้ำมำเสริมในส่วนที่ยังไม่เชี่ยวชำญ หรือมีควำม

พร้อม อำทิ กำรท ำ Co-Research, Co-Paper กับหน่วนงำน/สถำบันต่ำงๆ 
• ปัดฝุ่นข้อตกลง ควำมร่วมมือต่ำงๆ ที่มีอยู่ มำใช้ให้เป็นประโยชน์มำกขึ้น ไม่ใช่แค่

กำรท ำ MOU แต่ต้องเป็นกำรท ำงำนร่วมกัน 
• เข้ำไปรับโจทย์จำกแต่ละหน่วยงำน อำทิ กระทรวงพำณิชย์ กระทรวงกำรคลัง 

กระทรวงพลังงำน หรือกระทรวงอุตสำหกรรม มำด ำเนินกำรวิจัยที่เก่ียวข้อง 

2. กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
• ด ำเนินกำรเสริมสร้ำง/พัฒนำให้บุคลำกรมีควำมเชี่ยวชำญตำมสำยงำนเพิ่มมำกข้ึน 
• พัฒนำบุคลำกร เสริมทักษะให้เป็นระบบ 
• มอบหมำยคนให้ถูกกับงำน (put the right man on the right job) 
• ผนวกคนรุ่นใหม่เข้ำมำมำกข้ึนเพื่อสร้ำงมุมมองใหม่ในกำรพัฒนำ 
• สร้ำงระบบค่ำตอบแทนที่เหมำะสม สำมำรถดึงบุคลำกร ที่ปรึกษำ หรือผู้เชี่ยวชำญ 

ที่มีศักยภำพเข้ำมำร่วมงำนกับสถำบันได้ 

3. กำรพัฒนำโครงสร้ำงหรือรูปแบบกำรบริหำรงำน 
• พิจำรณำโครงสร้ำงภำยในให้แต่ละ Unit เป็น Research Unit ในตัวเอง สำมำรถมี

กิจกรรมในกำรแสวงหำรำยได้ในทุกส่วนงำน 
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• ใช้ Agenda เป็นตัวตั้ง สร้ำง Alignment ร่วมกันภำยในให้มีควำมสอดคล้องกับ 
Agenda ที่สถำบันก ำหนด 

• พัฒนำให้มีกำรบริหำรงำนภำยในให้มีควำมคล่องตัว มีควำมยืดหยุ่น มีประสิทธิภำพ 
ลดควำมเป็นระบบรำชกำรลง 

• น ำเทคโนโลยีเข้ำมำใช้ในกำรพัฒนำและเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนมำกข้ึน 
• พิจำรณำกำรบริหำรงำนที่ลด/ก ำจัดควำมไม่มีประสิทธิภำพ หรือควำมสูญเสียในกำร

ปฏิบัติงำนตำมแนวคิด Lean Management 

4. พัฒนำกำรสื่อสำรองค์กร กำรประชำสัมพันธ์ 
• ควรจัดหำผู้เชี่ยวชำญมำเป็นผู้ด ำเนินกำรด้ำนกำรประชำสัมพันธ์และสื่อสำรองค์กร 
• ประชำสัมพันธ์ให้มีควำมถี่เพ่ิมข้ึน และให้มีควำมหลำกหลำยมำกขึ้น สร้ำง Visibility 

แก่กลุ่มต่ำงๆ ให้มำกขึ้น เพ่ือสร้ำงภำพจ ำ สร้ำง Perception ด้ำนกำรค้ำระหว่ำง
ประเทศให้เป็นที่รู้จักและเป็นที่ยอมรับมำกขึ้น 

• จัดกิจกรรมให้มีควำมถี่มำกขึ้น และเข้ำไปมีส่วนร่วมในวงจรของ Trade & 
Development แสวงหำโอกำสช่องทำงในกำรน ำเสนอผลงำนให้เป็นที่รับรู้ 

• สร้ำงภำพลักษณ์ ควำมน่ำเชื่อถือ และ Branding ให้เข้มแข็ง 
• จัดเก็บผลงำนให้เป็นระบบ พัฒนำระบบเชื่อมโยงให้ง่ำยต่อกำรค้นหำและเข้ำถึง 

5. แสวงหำแหล่งรำยได้อ่ืน 
• พัฒนำให้ส่วนงำนภำยใน เป็นหน่วย Profit Center แสวงหำ/สร้ำงรำยได้ด้วย

ตนเอง 
• เพ่ิมกำรแสวงหำรำยได้จำกแหล่งอ่ืนที่ไม่ใช่แค่งบประมำณภำครัฐ โดยอำศัยกรอบ

ควำมร่วมมือต่ำงๆ ที่มีอยู่ในกำรแสดงหำทุนสนับสนุนจำกแหล่งต่ำงๆ 

จำกข้อคิดเห็นและข้อมูลบทวิเครำะห์ในกำรจัดท ำยุทธศำสตร์และแผนปฏิบัติงำนประจ ำปี 
งำนทรัพยำกรบุคคลจึงได้น ำข้อมูลที่ได้จำกกำรวิเครำะห์ดังกล่ำวมำใช้เป็นแนวทำงในกำรก ำหนดและจัดท ำ
แผนบริหำรทรัพยำกรบุคคล และแผนพัฒนำบุคลำกร ประจ ำปีงบประมำณ 2567 ซึ่งมีองค์ประกอบมิติ
มำตรฐำนควำมส ำเร็จของระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล ปรำกฏตำมแผนปฏิบัติกำร (Action Plan) ดังต่อไปนี้      
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แผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2567 
 

มิต ิ(HR scorecard) วัตถุประสงค์ กิจกรรม/โครงการ 
เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ 

(บาท) 
ผู้รับผิดชอบ 

เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ Q1 Q2 Q3 Q4 

ตทิี่ 1 : ควำม
สอดคล้องเชิง
ยุทธศำสตร ์

1. พัฒนำระบบบริหำร 
งำนทรัพยำกรบุคคลเชิง
ยุทธศำสตร ์
2. วำงแผนและปรับปรุง
ระบบเพื่อเตรียมก ำลังคน
ให้มีศักยภำพพร้อมต่อ
กำรปฏิบัตหิน้ำท่ี
สอดคล้องกับยุทธศำสตร ์
3. เพื่อเสริมสร้ำงทักษะที่
จ ำเป็นแก่บุคลำกรระดับ
ปฏิบัติกำร-อำวุโสและ
พัฒนำทักษะควำมเป็น
ผู้น ำแก่บุคลำกรระดับ
อ ำนวยกำรขึ้นไป 

1. พัฒนำระบบกำรประเมิน
รำยบุคคลเพื่อให้สอดคล้องกับระบบ 
KPI รำยบุคคล 
2. กิจกรรมทบทวน/ปรับปรุง
มำตรฐำนต ำแหน่งงำนท่ีสอดคล้อง
กับขอบเขตหน้ำที่ควำมรับผดิชอบ
ตำมภำรกิจ เป้ำหมำยและ
ยุทธศำสตร ์
3. กิจกรรมประชุมช้ีแจงและน ำ
มำตรฐำนต ำแหน่งงำนท่ีสอดคล้อง
กับขอบเขตหน้ำที่ควำมรับผดิชอบ
ตำมภำรกิจ เป้ำหมำยและ
ยุทธศำสตร์ไปใช้งำนจริง 
4. กำรทบทวนขอบเขตของส่วนงำน
และโครงสร้ำงองค์กร 
 
5. จัดกิจกรรมพัฒนำบุคลำกรระดบั
ปฏิบัติกำร-อำวุโสด้วยวิธีกำร 
Coaching จำกผู้บังคับบญัชำเหนอื
ขึ้นไป 

1. ด ำเนินกำรปรับปรุงระบบกำรประเมินผล
กำรปฏิบัติงำนรำยบุคคลแล้วเสร็จทุก
ต ำแหน่ง 
2. ทบทวน/ปรับปรุงมำตรฐำนงำนท่ี
สอดคล้องกับขอบเขตหน้ำท่ีควำมรับผิดชอบ
ตำมภำรกิจ เป้ำหมำย และยุทธศำสตรแ์ล้ว
เสร็จร้อยละ 80 ของจ ำนวนต ำแหน่งท้ังหมด 
 
3. มำตรฐำนงำนที่ได้จัดท ำข้ึนสอดคล้องกับ
ขอบเขตหน้ำท่ีควำมรบัผิดชอบตำมภำรกิจ 
เป้ำหมำย และยุทธศำสตร์ และไดน้ ำไปใช้
ประโยชนไ์ด้จริงทั้งหมด 
 
4. ทบทวนขอบเขตของส่วนงำน ศึกษำกำร
ปรับปรุงโครงสร้ำงต ำแหน่ง และโครงสร้ำง
องค์กร 
5. บุคลำกรระดับปฏิบัติงำน-อำวุโส ไดร้ับ
กำร Coaching จำกผู้บังคับบญัชำ ร้อยละ 
80 ของจ ำนวนอตัรำทั้งหมด 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ไม่ม ี
 
 

ไม่ม ี
 
 
 
 

ไม่ม ี
 
 
 
 

ไม่ม ี
 
 

ไม่ม ี

สผ. และ 
สส. 

 
สผ. 

 
 
 
 

สผ. 
 
 
 
 

ทุกส ำนัก 
 
 

สผ. 
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มิต ิ(HR scorecard) วัตถุประสงค์ กิจกรรม/โครงการ 
เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ 

(บาท) 
ผู้รับผิดชอบ 

เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ Q1 Q2 Q3 Q4 

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพ
ของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

1. ปรับปรุงประสิทธิภำพ
และก ำหนดมำตรกำร
ด้ำนกระบวนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
2. เพื่อให้เกิดควำม
ชัดเจนและควำมต่อเนื่อง
ในกำรบริหำรก ำลังคน 
ตลอดจนเป็นกำรสร้ำง
แรงจูงใจให้แก่พนักงำน
ในระดับปฏบิัติกำร 

1. จัดท ำแผนผูส้ืบทอดต ำแหน่ง
(Succession Plan) และระบบกำร
คัดเลือก เกณฑ์กำรพิจำรณำที่ชัดเจน 
2. ทบทวนและปรับปรุงกำรก ำหนด
มำตรฐำนด้ำนควำมปลอดภัยของ
ข้อมูลส่วนบุคคล ให้สอดคล้องกับ 
พ.ร.บ. คุ้มครองข้อมลูส่วนบุคคล 
(PDPA) 
3. กิจกรรมส่งเสริมควำมรู้ควำม
เข้ำใจเกี่ยวกับกำรก ำหนดมำตรฐำน
ด้ำนควำมปลอดภยัของข้อมูลส่วน
บุคคล (PDPA) 
4. กิจกรรมส่งเสริมควำมรู้ควำม
เข้ำใจในกำรใช้งำนกระบวนกำรและ
ขั้นตอนกำรปฏิบตัิงำนท่ีมี
ประสิทธิภำพ 

1. จัดท ำแผนผูส้ืบทอดต ำแหน่ง 
(Succession Plan) ครบทุกต ำแหน่ง 
 
2. ทบทวนและปรับปรุงกำรก ำหนด
มำตรฐำนด้ำนควำมปลอดภัยของข้อมูลส่วน
บุคคลครบถ้วนทุกงำนตำมภำรกิจหลักของ
สถำบัน 
 
3. บุคลำกรทุกคนได้รับกำรส่งเสรมิควำมรู้
ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรก ำหนดมำตรฐำน
ด้ำนควำมปลอดภยัของข้อมูลส่วนบุคคล  
 
4. บุคลำกรทุกคนได้รับกำรส่งเสรมิควำมรู้
ควำมเข้ำใจในกำรใช้งำนกระบวนกำรและ
ขั้นตอนกำรปฏิบตัิงำนท่ีมีประสิทธิภำพ  
 

     ไม่ม ี
 
 

ไม่ม ี
 
 
 
 

ไมม ี
 
 
 

ไม่ม ี

สผ. 
 

 
สผ. 

 
 
 
 

สผ. 
 
 

 
สผ. และ 

สบ. 
 

มิติที่ 3 ประสิทธิผล
ของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

1. กำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนบุคลำกรที่มี
คุณภำพและมรีะบบท่ี
เหมำะสม 

1. สร้ำงควำมเข้ำใจในระบบกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนตำม KPI 
ให้กับบุคลำกรทุกระดับ 
2. กิจกรรมประเมินผลกำรปฏิบัติ 
งำนของเจ้ำหน้ำท่ีและลูกจ้ำง 

1. บุคลำกรทุกคนได้รับควำมรู้ควำมเข้ำใจใน
ระบบกำรประเมินตำม KPI 
 
2. บุคลำกรไม่ต่ ำกว่ำร้อยละ 90 ได้รับกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนอยู่ในระดับ
คะแนนร้อยละ 80 ข้ึนไป 

    ไม่ม ี
 
 

ไม่ม ี

สผ. และ 
สส. 

 
 

สผ. 



[11] 
 

 

มิต ิ(HR scorecard) วัตถุประสงค์ กิจกรรม/โครงการ 
เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ 

(บาท) 
ผู้รับผิดชอบ 

เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ Q1 Q2 Q3 Q4 

มิติที่ 4 ควำมพร้อม
รับผิดชอบดำ้นกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

1. เสริมสร้ำงบุคลำกรใส
สะอำด ปลอดกำรทุจริต  
2. เพื่อให้เกิดควำม
ตระหนักถึงควำมส ำคญั 
และเป็นกำรส่งเสรมิด้ำน
ควำมโปร่งใสในกำร
ท ำงำน สู่ควำมเป็น
องค์กรสีขำวไร้กำรทุจริต 
 

1. กิจกรรมให้เพื่อสร้ำงควำมเข้ำใจ
ร่วมกัน และตระหนักถึงควำมส ำคญั
ของกำรประเมิน ITA 
2. กิจกรรมส่งเสริมคณุธรรม 
จริยธรรม ตลอดจนกิจกรรมสรำ้ง 
เสรมิ ควำมโปร่งใสในกำรท ำงำน
ภำยในองค์กร 
 

1. บุคลำกรทุกคนได้เข้ำร่วมกิจกรรมสร้ำง
ควำมเข้ำใจร่วมกัน และตระหนักถึง
ควำมส ำคญัของกำรประเมิน ITA 
2. บุคลำกรทุกคนได้เข้ำร่วมกิจกรรมส่งเสรมิ
คุณธรรม จรยิธรรม ตลอดจนกิจกรรมสร้ำง 
เสรมิ ควำมโปร่งใสในกำรท ำงำนภำยใน
องค์กร  
 
 
  

    ไม่ม ี
 
 

ไม่ม ี

สผ. 
 

 
สผ. 

 

มิติที่ 5 คุณภำพชีวิต
และควำมสมดุล
ระหว่ำงชีวิตกับกำร
ท ำงำน 

1. สร้ำงควำมผำสุกและ
ควำมพึงพอใจในกำร
ปฏิบัติงำน  
2. สร้ำงสมดุลควำมสุข
ระหว่ำงชีวิตและกำร
ท ำงำนให้บุคลำกร สู่
ควำมเป็นสถำนท่ีท ำงำน
แสนสุขอันน ำไปสู่ควำม
ผูกพันต่อองค์กรและ
เกิดผลลัพธ์กำรท ำงำนท่ี
ดีขึ้น 

1. กิจกรรมส่งเสริมค่ำนิยม 
วัฒนธรรมองค์กร และสร้ำงควำม
ผูกพันของบุคลำกร เช่น 

- Staff Meeting 
- New KM 
- สำนสมัพันธ์ itd 

2. กิจกรรมประเมินระดับควำมพึง
พอใจด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคล และ
ควำมผูกพันของบุคลำกรที่มีกับ
องค์กร 

1. มีกำรส่งเสริมค่ำนิยมและวัฒนธรรม
องค์กรได้ครบถ้วนตำมแผนงำน 
 
 
 
 
2. บุคลำกรมีควำมพึงพอใจด้ำนกำร
บริหำรงำนบุคคลและควำมผูกพันต่อองค์กร 
ไม่น้อยกว่ำร้อยละ 80 ของคะแนนประเมิน 

    40,000 
 
 
 
 
 

ไม่ม ี
 

สผ. 
 
 
 
 
 

สผ. 

รวมงบประมาณที่ได้รับจัดสรรภายใต้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) 40,000  
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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  

วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือให้ผู้บริหำรและเจ้ำหน้ำที่ทุกคนได้รับกำรฝึกอบรมและพัฒนำควำมสำมำรถอย่ำง

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 
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 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) 
 3. กำรมอบหมำยงำน โครงกำร (Project Assignment) 
 4. กำรหมุนเวียนงำน (Job Rotation) 
 5. กำรศึกษำค้นคว้ำ และเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Study) 
 6. กำรอบรม สัมมนำ หรือศึกษำ ดูงำน (Training / Seminar) 
 

…………………………………………………………. 
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กรอบแนวทางแผนงานพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2567 

กิจกรรม / หลักสูตร* 
กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 

(ร้อยละ) 
ตัวชี้วัด 

ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ* 
(บาท) จัดโดย 

กรรมการ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที ่ Q1 Q2 Q3 Q4 
1. หลักสูตรด้ำนยุทธศำสตร์และกำร

บริหำรจัดกำร  
✓ ✓  10 ร้อยละของบุคลำกร 

ที่ได้รับกำรพัฒนำ 
    50,000 หน่วยงำน

ภำยนอก 
2. หลักสูตรเสริมสร้ำงศักยภำพ            

และควำมรู้ควำมสำมำรถที่สอดคล้องกับ
ภำรกิจหลักขององค์กร  

 ✓ ✓ 10 ร้อยละของบุคลำกร 
ที่ได้รับกำรพัฒนำ 

    25,000 
หน่วยงำน
ภำยนอก 

3. หลักสูตรยกระดับด้ำนทักษะที่จ ำเป็น
กับกำรปฏิบัติงำน  

 ✓ ✓ 10 ร้อยละของบุคลำกร 
ที่ได้รับกำรพัฒนำ 

    25,000 หน่วยงำน
ภำยนอก 

4. หลักสูตรพัฒนำสมรรถนะที่พึงประสงค์
หรือคำดหวัง และทัศนคติท่ีดี 

 ✓ ✓ 10 ร้อยละของบุคลำกร 
ที่ได้รับกำรพัฒนำ 

    25,000 หน่วยงำน
ภำยนอก 

5. หลักสูตรอบรมเฉพำะภำยในหน่วยงำน 
และเรื่องที่อยู่ในควำมสนใจ (In house 
Training) 

 ✓ ✓ 90 - ไม่น้อยกว่ำ 2 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลำกร 

ที่ได้รับกำรพัฒนำ 

 X X  75,000 สคพ.  

6. สัมมนำบุคลำกรประจ ำปี (Outing) 
“ถ่ำยทอดและเชื่อมโยงยุทธศำสตร์และ
แผนงำนที่เกี่ยวข้องกับกำรด ำเนินงำน
ของสถำบัน” หรืออ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 ✓ ✓ 90 - ไม่น้อยกว่ำ 1 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลำกร 

ที่ได้รับกำรพัฒนำ 

 X   100,000 สคพ. 

รวมงบประมาณที่ได้รับจัดสรรภายใต้แผนการพัฒนาบุคลากร (HRD) 300,000  
หมำยเหตุ *งบประมำณเป็นไปตำมแผนงบประมำณรำยรับและรำยจ่ำยประจ ำปีงบประมำณ 2567 ที่คณะกรรมกำรจะพิจำรณำอนุมัติ 
             *รำยละเอียดแต่ละกิจกรรม/แต่ละหลักสูตรเสนอผู้อ ำนวยกำรพิจำรณำอนุมัติเป็นรำยกิจกรรม  

 
 

 


