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กลุ่มงานทรัพยากรบุคคลและองค์กร ส านักผูอ้ านวยการ 

สถาบันระหว่างประเทศเพ่ือการค้าและการพัฒนา (องค์การมหาชน) 
  



ส่วนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไป 

วิสัยทัศน์ 
“เป็นองค์กรชั้นนำในการจัดการองค์ความรู้เพ่ือการค้าและการพัฒนาในภูมิภาคให้ดียิ่งขึ้น” 

พันธกิจ 
1. สร้างขีดความสามารถของประเทศกำลังพัฒนา ในภูมิภาคเอเชียในการกำหนดนโยบาย

เศรษฐกิจและมาตรการทางกฎหมายร่วมกัน 
2. จัดการอบรมและค้นคว้าวิจัย ด้านการค้าและการพัฒนาให้แก่บุคลากรในภูมิภาคเอเชียให้

สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ 
3. สนับสนุนความร่วมมือ การร่วมกลุ่มทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค โดยการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และความรู้ 
4. เป็นศูนย์กลางจัดการฝึกอบรมและกิจกรรม เสริมศักยภาพด้านการค้าและการพัฒนา

ร่วมกับอังค์ถัดและองค์กรที่เกี่ยวข้อง 
ประเด็นเป้าหมาย 

1. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทางการค้าและการพัฒนาผ่านกลไกความร่วมมือระดับ
ภูมิภาคให้ก้าวทันกระแสความเปลี่ยนแปลง 

2. สร้างสรรค์ผลงานวิชาการที่ทันสถานการณ์และตอบโจทย์การแข่งขันด้านการค้ าและการ
พัฒนาในภูมิภาค 

3. ยกระดับองค์การผ่านความร่วมมือในระดับภูมิภาคและใช้นวัตกรรมที่ทันสมัย 
กลุ่มเป้าหมาย 
  ผู้กำหนดนโยบาย, ผู้ประกอบการธุรกิจ SMEs  
อ านาจหน้าที่ของสถาบัน 

1. จัดการศึกษาอบรมและให้การสนับสนุนเพื่อการค้นคว้าวิจัยแก่บุคลากรของประเทศต่างๆ 
โดยเฉพาะในภูมิภาคเอเชียด้านการค้าระหว่างประเทศการเงิน การคลัง การลงทุนการพัฒนา และรวมถึงสาขา
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับกระแส
โลกาภิวัตน์และแนวทางการเปิดเสรีทางการค้าต่างๆ 

2. ให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศกำลังพัฒนาโดยเฉพาะในภูมิภาคเอเชีย เพื่อสร้างเสริม
ศักยภาพและความสามารถในการกำหนดนโยบายด้านเศรษฐกิจที่เหมาะสมร่วมกันและการกำหนดมาตรการ
ทางกฎหมายที่สอดคล้องกับนโยบายดังกล่าวได้ 

3. ส่งเสริมและสนับสนุนความร่วมมือทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค และสร้างความเป็น
เอกภาพโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความรู้ 

 4. เป็นศูนย์กลางจัดการฝึกอบรมและกิจกรรมเสริมศักยภาพต่างๆ ร่วมกับสำนักงาน
เลขาธิการสหประชาชาติว่าด้วยการค้าและการพัฒนาและองค์การอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  



ส่วนที่ 2 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวคิด หลักการและเหตุผล 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการดำเนินงานขององค์กรจะมีขนาดเล็กหรือขนาด

ใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการ
ดำเนินงานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
โดยจะต้องคำนึงว่ามนุษย์มิใช่เครื่องจักร แต่เป็นผู้สร้างความสำเร็จให้แก่องค์กรย่อมต้องการขวัญกำลังใจ
รวมทั ้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยกันทุกคน ดังนั ้นจึงจำเป็นที ่จะให้บุคลากรในองค์กรได้แสดง
ความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุน
ให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ ยังต้องคำนึงถึงค่านิยม วัฒนธรรม จริยธรรม และ
วินัยในการปฏิบัติงานขององค์การเป็นสำคัญ 

ปัจจุบันมิได้เน้นในเรื่องความรู้ความสามารถเพียงอย่างเดียว หากแต่มีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีขอบเขตกว้างยิ่งขึ้น ถือเป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผู้รับผิดชอบ
งานด้านนี้จะต้องมีบทบาทเพิ่มขึ้นในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีส่วน
ผลักดันให้องค์การหาจุดยืน และข้อได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถยกระดับการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดย
เน้นหลักปฏิบัติต่อไปนี้ 

1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเรื ่องประสิทธิภาพนอกจากจะได้ตระหนักว่า
ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้สำเร็จ ลุล่วงไป
ด้วยดีเป็นสำคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะต้องรับรู้บทบาทและความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ของตน เพื่อผลประโยชน์ขององค์กรและสังคม และที่สำคัญแต่ละคนจะต้องรู้ว่าตนเองอยู่
ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสม ซึ่งมุ่งเป้าหมายที่จะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น และให้เป็นไปในทิศทางที่จะสนับสนุน
เกื้อกูลต่อการพัฒนาองค์กรให้เติบโตก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 

2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลในแง่ที่เป็น
คุณ คือมุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากที่สุด โดยให้ความสนใจว่าบุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนส่งเสริมขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่า
เทียมกัน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามทำให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่น
เกิดความม่ันใจ รู้สึกม่ันคงในตำแหน่งหน้าที่ของตนเอง 

3. เน้นการจัดองค์กรให้อยู ่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเรื ่อง
ประสิทธิภาพขององค์กรเป็นสำคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์ของผู้นำในการบริหาร
จัดการ ที่จะทำให้องค์กรเป็นเสมือนศูนย์กลางที่คอยทำหน้าที่กระตุ้น และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อม
ที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคที่ยากต่อการควบคุม  



วัตถุประสงค ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล มีวัตถุประสงค์สำคัญที่จะช่วยขยายบทบาทหน้าที่งานด้าน

ทรัพยากรบุคคลให้มีขอบข่ายของการปฏิบัติที่กว้างขึ้น เพ่ือครอบคลุมดูแลการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ที่เก่ียวข้อง
กับบุคลากรและสถาบัน ดังนี้ 

1. เพื ่อส่งเสริมให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู ้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างม ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. เพ่ือสนับสนุนให้สถาบันดำเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
3. เพื่อพัฒนาการสรรหาบุคลากรให้มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ที่สำเร็จการศึกษาใน

ระดับสูงเข้ามาปฏิบัติงาน 
4. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5. เพื่อพัฒนาและธำรงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนาของ

สถาบัน 

องค์ประกอบและกรอบแนวทาง  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ได้มีการปฏิบัติตามแนวทาง

องค์ประกอบของ HR Scorecard มาประยุกต์ใช้ โดยกำหนดองค์ประกอบของการประเมินผลสำเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผลการบริหารงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่หน่วยงานต้องบรรลุ  

2. ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ หมายถึง นโยบาย แผนงานโครงการ มาตรการและการ
ดำเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำให้หน่วยงานบรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 

3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ หมายถึง ปัจจัยหรือตัวที่บ่งชี้ว่าหน่วยงานมีความ
คืบหน้าในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
ความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อย เพียงใด 

4. ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่า หน่วยงานได้
ดำเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
กับมาตรฐานแห่งความสำเร็จ 

 
  



ส าหรับมิติมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
การบริหารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีเป้าหมายสุดท้ายที่หน่วยงานต้องบรรลุ 5 

มิติ ประกอบด้วย 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติที่จะทำให้หน่วยงานทราบว่ามีแนวทางและ

วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง

และสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ 
2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กำลังคนมี

ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของหน่วยงาน ทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลด
ช่องว่างดังกล่าวหรือไม ่

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ ่งกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีด
ความสามารถในการแข่งขันของหน่วยงานหรือไม ่

4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารงานหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ  
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม่  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ 

1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน เช่น การสรรหาคัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลาหรือไม่ 

2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
นำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานได้จริงหรือไม่ 

3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของหน่วยงานมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ตลอดจนความคุ้มค่าหรือไม่ 

4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของหน่วยงาน เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการหรือไม่ 
  



มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด 

1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการ
บรรลุเป้าหมาย พันธกิจของหน่วยงานหรือไม่  

2) บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานหรือไม่  

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการ
พัฒนาอย่างต่อเนื ่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู ้ เพื ่อพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของหน่วยงานหรือไม่ 

4) มีระบบการบริหารผลงาน ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือ
วิธ ีการประเมินผลการปฏิบัติงานที ่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความ
เชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของหน่วยงาน
หรือไม่  

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่  

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานหรือไม ่

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  คือการที่หน่วยงานมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

1) ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน และบรรยากาศการ
ทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารงานและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่ง
จะส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของหน่วยงานหรือไม ่

3) มกีารส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของหน่วยงาน กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
และให้ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนหน่วยงานให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ต้องการหรือไม่  
  



ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินกิจกรรมของปีงบประมาณ 2568 
  1. กิจกรรมภายใต้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) บางกิจกรรม มีความจำเป็นต้อง
จ้างที ่ปรึกษาจากภายนอกดำเนินการ แต่ด้วยงบประมาณที่มีอยู ่อย่างจำกัด ทำให้เป็นอุปสรรคในการ
ดำเนินงานตามแผนงาน  
  2. หลักสูตรฝึกอบรมภายใต้แผนการพัฒนาบุคลากร (HRD) โดยเฉพาะหลักสูตรสำหรับ
กรรมการหรือผู้บริหารระดับสูง มีอัตราค่าลงทะเบียนค่อนข้างสูง สถาบันจึงไม่สามารถส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ เนื่องจากงบประมาณที่ได้รับจัดสรรไม่เพียงพอต่อการดำเนินงาน  

อัตราก าลังของสถาบัน 
 สถาบันมีกรอบอัตราเจ้าหน้าที่ประจำ 47 อัตรา (ไม่รวมผู้อำนวยการ) (บรรจุจริง 39 อัตรา) 

ประกอบด้วยตำแหน่งรองผู้อำนวยการ 2 อัตรา กำกับดูแลสายงานวิชาการและสายงานบริหาร โดยแบ่ง
ออกเป็นสายงานบริหาร 3 สำนัก รวม 22 อัตรา ประกอบด้วย สำนักผู้อำนวยการ สำนักบริหาร และสำนัก
ยุทธศาสตร์และสารสนเทศ ส่วนสายงานวิชาการ 3 สำนัก รวม 22 อัตรา ประกอบด้วย สำนักพัฒนาและ
ส่งเสริมการวิจัย สำนักความร่วมมือระหว่างประเทศ และสำนักพัฒนาขีดความสามารถทางการค้าและการ
พัฒนา และผู้ตรวจสอบภายใน 1 อัตรา  
  สถาบันมีการแต่งต้ังคณะกรรมการ และคณะอนุกรรมการ รวม 3 คณะ ประกอบด้วย 
  1. คณะกรรมการตรวจสอบ รับผิดชอบด้านเลขานุการ โดยผู้ตรวจสอบภายใน 
  2. คณะอนุกรรมการทรัพยากรบุคคลและกฎหมาย รับผิดชอบด้านเลขานุการ โดยสำนัก
ผู้อำนวยการ และสำนักบริหาร 
  3. คณะอนุกรรมการวิชาการและติดตามผลการดำเนินงาน รับผิดชอบด้านเลขานุการ โดย
สำนักฝ่ายวิชาการรวม 3 สำนัก และสำนักยุทธศาสตร์และสารสนเทศ 

ผลการส ารวจความคิดเห็นเพื่อประกอบการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการ
ด าเนินงานของสถาบัน (ประกอบการจัดท ายุทธศาสตร์ของสถาบัน)   
  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ควรพัฒนาหรือปรับปรุง สามารถจัดกลุ่ม/แบ่งประเด็นออกเป็น
หัวข้อที่สำคัญ ได้ดังนี้ 
  1. การสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ และเครือข่าย 

- สถาบันควรสร้างความร่วมมือกับเครือข่ายเพิ่มมากข้ึน 
- ใช้กลไกความร่วมมือกับเครือข่ายเข้ามาเสริมในส่วนที่ยังไม่เชี่ยวชาญ หรือมีความ

พร้อม อาทิ การทำ Co-Research, Co-Paper กับหน่วนงาน/สถาบันต่างๆ 
- ปัดฝุ่นข้อตกลง ความร่วมมือต่างๆ ที่มีอยู่ มาใช้ให้เป็นประโยชน์มากขึ้น ไม่ใช่แค่

การทำ MOU แต่ต้องเป็นการทำงานร่วมกัน 
- เข้าไปรับโจทย์จากแต่ละหน่วยงาน อาทิ กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงการคลัง 

กระทรวงพลังงาน หรือกระทรวงอุตสาหกรรม มาดำเนินการวิจัยที่เก่ียวข้อง 



2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- ดำเนินการเสริมสร้าง/พัฒนาให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญตามสายงานเพิ่มมากข้ึน 
- พัฒนาบุคลากร เสริมทักษะให้เป็นระบบ 
- มอบหมายคนให้ถูกกับงาน (put the right man on the right job) 
- ผนวกคนรุ่นใหม่เข้ามามากข้ึนเพื่อสร้างมุมมองใหม่ในการพัฒนา 
- สร้างระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม สามารถดึงบุคลากร ที่ปรึกษา หรือผู้เชี่ยวชาญ 

ที่มีศักยภาพเข้ามาร่วมงานกับสถาบันได ้
3. การพัฒนาโครงสร้างหรือรูปแบบการบริหารงาน 

- พิจารณาโครงสร้างภายในให้แต่ละ Unit เป็น Research Unit ในตัวเอง สามารถมี
กิจกรรมในการแสวงหารายได้ในทุกส่วนงาน 

- ใช้ Agenda เป็นตัวตั้ง สร้าง Alignment ร่วมกันภายในให้มีความสอดคล้องกับ 
Agenda ที่สถาบันกำหนด 

- พัฒนาให้มีการบริหารงานภายในให้มีความคล่องตัว มีความยืดหยุ่น มีประสิทธิภาพ 
ลดความเป็นระบบราชการลง 

- นำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
- พิจารณาการบริหารงานที่ลด/กำจัดความไม่มีประสิทธิภาพ หรือความสูญเสียในการ

ปฏิบัติงานตามแนวคิด Lean Management 
4. พัฒนาการสื่อสารองค์กร การประชาสัมพันธ์ 

- ควรจัดหาผู้เชี่ยวชาญมาเป็นผู้ดำเนินการด้านการประชาสัมพันธ์และสื่อสารองค์กร 
- ประชาสัมพันธ์ให้มีความถ่ีเพ่ิมข้ึน และให้มีความหลากหลายมากขึ้น สร้าง Visibility 

แก่กลุ่มต่างๆ ให้มากขึ้น เพื่อสร้างภาพจำ สร้าง Perception ด้านการค้าระหว่าง
ประเทศให้เป็นที่รู้จักและเป็นที่ยอมรับมากขึ้น 

- จัดกิจกรรมให้มีความถี ่มากขึ ้น และเข้าไปมีส ่วนร่วมในวงจรของ Trade & 
Development แสวงหาโอกาสช่องทางในการนำเสนอผลงานให้เป็นที่รับรู้ 

- สร้างภาพลักษณ์ ความน่าเชื่อถือ และ Branding ให้เข้มแข็ง 
- จัดเก็บผลงานให้เป็นระบบ พัฒนาระบบเชื่อมโยงให้ง่ายต่อการค้นหาและเข้าถึง 

5. แสวงหาแหล่งรายได้อ่ืน 
- พัฒนาให้ส่วนงานภายใน เป็นหน่วย Profit Center แสวงหา/สร้างรายได้ด้วยตนเอง 
- เพิ่มการแสวงหารายได้จากแหล่งอื่นที่ไม่ใช่แค่งบประมาณภาครัฐ โดยอาศัยกรอบ

ความร่วมมือต่างๆ ที่มีอยู่ในการแสดงหาทุนสนับสนุนจากแหล่งต่างๆ 
 

  



จากข้อคิดเห็นและข้อมูลบทวิเคราะห์ในการจัดทำยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงานประจำปี  งาน
ทรัพยากรบุคคลจึงได้นำข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ดังกล่าวมาใช้เป็นแนวทางในการกำหนดและจัดทำ
เป้าหมายการดำเนินงานด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568 – 2572) และ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ 2569 ดังต่อไปนี้ 

การเชื่อมโยงผลวิเคราะห์ SWOT สู่การยกระดับบุคลากร 4 มิติ 
มิติที่ 1: อยู่รอด (Survival) 

มิตินี้เน้นการแก้ปัญหาพ้ืนฐานทันที การลดความสูญเสีย และการปรับปรุงทักษะรวมถึงระบบ
ค่าตอบแทนเพ่ือรักษาคนเก่งไว้ให้องค์กรขับเคลื่อนต่อไปได้ 

- การพัฒนาทักษะการท างานแนวคิดลีน (Lean Thinking & Agility): พัฒนาบุคลากรให้เข้าใจ
แนวคิด Lean Management เพื่อลดความสูญเสียและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ควบคู่ไป
กับการปรับทักษะการทำงานให้มีความคล่องตัว ยืดหยุ่น ลดความเป็นระบบราชการลง  

- การจัดสรรคนให้ตรงกับงาน (Talent Deployment): มอบหมายงานให้ถูกกับความเชี่ยวชาญของ
บุคคล (Put the right man on the right job) อย่างเร่งด่วน เพื ่อแก้ปัญหาการทำงานที ่ ไม ่ม ี
ประสิทธิภาพ  

- ปรับปรุงระบบค่าตอบแทนเพื่อรักษาคน (Retention & Compensation):  สร ้างระบบ
ค่าตอบแทนและแรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อรักษาบุคลากรเดิม และดึงดูดที่ปรึกษาหรือผู้เชี่ ยวชาญ
ศักยภาพสูงให้เข้ามาร่วมงานกับสถาบันได้จริง  

มิติที่ 2: เติบโต (Growth) 
มิตินี้เน้นการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรให้สามารถสร้างรายได้ และพ่ึงพาตนเองได้มากขึ้น 

ส่งเสริมให้เกิดการเติบโตทางธุรกิจของสถาบัน 
- พัฒนาทักษะความเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Skill): อบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่

ละส่วนงาน (Unit) ให้มีทักษะในการแสวงหารายได้และการบริหารจัดการแบบ Profit Center เพื่อ
เปลี่ยนจากหน่วยงานสนับสนุนเป็นหน่วยงานที่สร้างรายได้ด้วยตนเอง  

- การพัฒนาทักษะเฉพาะทางอย่างเป็นระบบ (Upskilling & Reskilling): เสริมสร้างและพัฒนาให้
บุคลากรมีความเชี่ยวชาญตามสายงานอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะทักษะการทำวิจัยเชิงพาณิชย์และ
การขอทุนสนับสนุนจากแหล่งทุนอ่ืนๆ นอกเหนือจากงบประมาณภาครัฐ  

- การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Digital Transformation): พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรให้นำ
เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานและการจัดเก็บ/เชื่อมโยงระบบฐานข้อมูลผลงานวิจัยให้เข้าถึง
ง่าย  

  



มิติที่ 3: ยั่งยืน (Sustainability) 
มิตินี้เน้นการสร้างรากฐานระยะยาว การสืบทอดความรู้ และการท างานที่สอดคล้องกับเป้าหมายหลัก

ขององค์กร 
- การบริหารคนรุ่นใหม่และคนต่างรุ่น (Generation Integration): พนวกคนรุ่นใหม่เข้ามาในทีม

มากขึ้นเพื่อสร้างมุมมองใหม่ๆ ในการพัฒนา พร้อมทั้งสร้างระบบการถ่ายทอดความรู้ (Knowledge 
Management) ระหว่างผู้เชี่ยวชาญเดิมและคนรุ่นใหม่  

- การท างานเชิงบูรณาการตามยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment): พัฒนาบุคลากรให้เข้าใจและ
สามารถทำงานโดยใช้ Agenda ของสถาบันเป็นตัวตั้ง เพ่ือให้ทุก Research Unit มีทิศทางการทำงาน
ที่สอดคล้องและไปในแนวทางเดียวกัน  

- การพัฒนาทักษะการวิจัยร่วมและพันธมิตรระยะยาว (Collaboration Skill): ยกระดับทักษะการ
ประสานงานและการทำวิจัยร่วม (Co-Research / Co-Paper) เพื่อเปลี่ยนจากข้อตกลงความร่วมมือ
บนกระดาษ (MOU) ให้เป็นการทำงานร่วมกับเครือข่ายพันธมิตรอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง  

มิติที่ 4: ยอมรับ (Recognition) 
มิตินี้เน้นการพัฒนาบุคลากรให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากลและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผ่านการสื่อสารและ

การสร้างความน่าเชื่อถือ 
- พัฒนาทักษะการสื่อสารและการตลาดองค์กร (Communication & Branding): พัฒนาบุคลากร

ในสายงานประชาสัมพันธ์ให้เป็นผู้เชี่ยวชาญ และอบรมด้านการสร้าง Branding / ภาพลักษณ์ความ
น่าเชื่อถือให้แก่บุคลากรสายวิจัย  

- การยกระดับบุคลากรสู่ผู้น าทางความคิด (Thought Leadership): ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าไปมี
ส่วนร่วมในวงจรของ Trade & Development และแสวงหาโอกาสในการนำเสนอผลงานในเวทีต่างๆ 
เพ่ือสร้างความถ่ีในการปรากฏตัว (Visibility)  

- ทักษะการรับโจทย์และตอบสนองความต้องการของภาครัฐ (Stakeholder Management): 
พัฒนาศักยภาพนักวิจัยให้สามารถเข้าไปรับโจทย์โดยตรงจากหน่วยงานระดับนโยบาย เช่น กระทรวง
พาณิชย์ กระทรวงการคลัง กระทรวงพลังงาน หรือกระทรวงอุตสาหกรรม เพื่อให้ผลงานของสถาบัน
เป็นที่ยอมรับและสร้าง Perception ที่เข้มแข็งด้านการค้าระหว่างประเทศ  

 

 

 

 

 

 



เป้าหมายการด าเนินงานด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2568 – 2572) 

กลยุทธ ์ เป้าหมาย ตัวชี้วัด (หน่วยนับ) 
ค่าเป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

2568 2569 2570 2571 2572 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 : เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีในการบริหารทรัพยากรบุคคล มุ่งสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล 
สร้างความสมดุลระหว่างภาระ
งานและอัตรากำลังของสถาบัน 

1. สามารถวางแผนและจัดสรรอัตรากำลัง
ที่เหมาะสมกับภารกิจของสถาบัน 
2. ปรับปรุงมาตรฐานกำหนดตำแหน่งทุก
ตำแหน่งของสถาบันให้เป็นปัจจุบันและ
สอดรับกับภารกิจ/ยุทธศาสตร์ของสถาบัน 

ระดับความสำเร็จในการวิเคราะห์ค่างาน (ร้อยละ) 
 

100 - - 100 - 

ระดับความสำเร็จในการทบทวนขอบเขตของส่วนงาน และ
ทบทวนโครงสร้างองค์กร (ร้อยละ) 
 

100 - - - 100 

ระดับความสำเร็จในการปรับปรุงมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
งาน (ร้อยละ) 
 

100 - - 100 - 

ระดับความสำเร็จในการพัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (ร้อยละ) 
 

50 100 - - - 

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใหม่/
นวัตกรรมใหม่ในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล มุ่งสู่การ
เป็นองค์กรดิจิทัล 

มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในการ
จัดการฐานข้อมูลบุคลากรท่ีทันสมัย  

จำนวนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีได้รับการพัฒนาเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
 
 

1 - 1 - 1 
 

พัฒนาระบบการเชื่อมโยง
ฐานข้อมูลของระบบทรัพยากร
บุคคลร่วมกับระบบบริหารงาน
ภายในสถาบัน 
 
 

มีระบบท่ีสามารถเช่ือมโยงฐานข้อมูล
บุคลากรท่ีจำเป็นร่วมกับระบบปฏิบัติการ
อื่นๆ ภายในสถาบัน 

การเช่ือมโยงฐานข้อมูลบุคลากรท่ีจำเป็นร่วมกับ
ระบบปฏิบัติการอื่นๆ ของสถาบัน (ระบบ) 

- - 1 - 1 



กลยุทธ์ เป้าหมาย ตัวชี้วัด (หน่วยนับ) 
ค่าเป้าหมาย (ปีงบประมาณ) 

2568 2569 2570 2571 2572 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : พัฒนาขีดความสามารถ ความเชี่ยวชาญของบุคลากร พร้อมทั้งส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
พัฒนาสมรรถนะ ความรู้ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับภารกิจ
ของสถาบัน 

บุคลากรได้รับการส่งเสริม พัฒนาทักษะ
ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญตาม
สายงานอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับ
ภารกิจของสถาบัน 

ความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร (ร้อย
ละ) 

80 80 85 85 90 
 

พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพตามแผน
สืบทอดตำแหน่ง เพ่ือให้มีผู้บริหารท่ี มี
ศักยภาพเพียงพอในการดำเนินงาน
ของสถาบันในอนาคต 

วางแผนและทบทวนการสืบทอดตำแหน่ง
เพื่อรองรับตำแหน่งสำคัญในอนาคต 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งและ
ทบทวน (ร้อยละ) 

- 90 
 

100 100 100 

สนับสนุนความก้าวหน้าในสาย
อาชีพและประสิทธิภาพของระบบ
ทรัพยากรบุคคล 

วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) เพื่อส่งเสริมการ
เติบโตให้กับบุคลากร 

ระดับความสำเร็จของการจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) (ร้อยละ) 
 

- 100 100 100 100 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 : ส่งเสริมค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร พร้อมพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับบุคลากร ตามหลักธรรมาภิบาล 
เสริมสร้าง ปลูกฝัง ค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 

เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
พร้อมสร้างความผูกพันของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมค่านิยม 
วัฒนธรรมองค์กร (ร้อยละ) 

80 85 90 95 100 
 

ระดับผลการประเมินความพึงพอใจด้านการบริหารงาน
บุคคล และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร (ร้อยละ) 

80 85 85 90 90 
 

ขับเคล่ือนการปฏิบัติงานอย่างมี
คุณธรรม จริยธรรม  

ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ในการ
ปฏิบัติงานแก่บุคลากร และมีกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร่งใส  

ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงาน
ของสถาบัน (ITA) (ร้อยละ) 

85 85 85 85 85 

ระดับการประเมินองค์กรคุณธรรม (ระดับ) หน่วยงาน 
พาณิชย์ 
คุณธรรม 

หน่วยงาน 
พาณิชย์ 

คุณธรรม 

หน่วยงาน 
พาณิชย์ 

คุณธรรม 

หน่วยงาน 
พาณิชย์ 

คุณธรรม 

หน่วยงาน 
พาณิชย์ 

คุณธรรม 

 

  



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2569 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่า

เป้าหมาย 
(หน่วยนับ) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

หน่วยงาน 
รับผิดชอบ 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์    
พัฒนาและยกระดับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยและ
มีประสิทธิภาพ 

1. สามารถวางแผนและจัดสรร
อัตรากำลังที่เหมาะสมกับภารกิจของ
สถาบัน 

1. ทบทวนขอบเขตของส่วนงาน และ
ทบทวนโครงสร้างองค์กร 

1. ระดับความสำเร็จในการทบทวน
ขอบเขตของส่วนงาน และทบทวน
โครงสร้างองค์กร 
 

ร้อยละ 100 
 
 

1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

 2. ปรับปรุงมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
ทุกตำแหน่งของสถาบันให้เป็นปัจจุบัน
และสอดรับกับภารกิจ/ยุทธศาสตร์ของ
สถาบัน 

ทบทวน/ปรับปรุงมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
งานท่ีสอดคล้องกับขอบเขตหน้าที่ความ
รับผิดชอบตามภารกิจ เป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ 
 

ระดับความสำเร็จในการปรับปรุง
มาตรฐานกำหนดตำแหน่งงาน 

ร้อยละ 100 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

 3. วางแผนสืบทอดตำแหน่งเพ่ือรองรับ
ตำแหน่งสำคัญในอนาคต  

จัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession 
Plan) ของสถาบัน ให้มีผู้บริหารที่มีศักยภาพ
เพียงพอในการดำเนินงานของสถาบัน 
 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผน
สืบทอดตำแหน่ง 

ร้อยละ 50 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล    
สนับสนุนความก้าวหน้าในสาย
อาชีพและประสิทธิภาพของ
ระบบทรัพยากรบุคคล 

1. วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) เพื่อส่งเสริมการ
เติบโตให้กับบุคลากร 

จัดทำเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ที่ชัดเจนของแต่ละตำแหน่ง
งาน 
 

ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

ร้อยละ 50 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

 2. พัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลด้วย
เทคโนโลยี 

กิจกรรมศึกษาและพัฒนาระบบสารสนเทศ 
ให้ครอบคลุมทุกกระบวนงานด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับความสำเร็จในการพัฒนา
ระบบสารสนเทศด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ 70 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 



ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่า

เป้าหมาย 
(หน่วยนับ) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

หน่วยงาน 
รับผิดชอบ 

 3. พัฒนาช่องทางการส่ือสารกิจกรรม
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

กิจกรรมศึกษาและพัฒนาช่องทางการส่ือสาร
กิจกรรมต่างๆ ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ให้มีความหลากหลาย 
เข้าถึง และ เข้าใจง่าย 

จำนวนช่องทางที่ได้พัฒนาสำหรับใช้
ในการส่ือสารกิจกรรมต่างๆ ด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

1 ช่องทาง 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ส่งเสริมบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้และสร้างสรรค์นวัตกรรม 

1. เสริมสร้างทักษะที่จำเป็นแก่บุคลากร
ระดับปฏิบัติการ-อาวุโส และพัฒนา
ทักษะความเป็นผู้นำแก่บุคลากรระดับ
อำนวยการข้ึนไป  

1. จัดทำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  
2. จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ-อาวุโสด้วยวิธีการ Coaching 
จากผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
3. จัดทำแผนพัฒนาทักษะความเป็นผู้นำ
สำหรับผู้บังคับบัญชา 
 

บุคลากรทุกระดับได้รับการส่งเสริม
และพัฒนาศ้กยภาพตามสายงาน 
ตามแผนพัฒนารายบุคคล และ
สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ  

ร้อยละ 80 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

 2. พัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของบุคลากรให้มีศักยภาพ
อย่างมืออาชีพ 

กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะความรู้ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญของบุคลากร 
(Upskill & Reskill) 

บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ
ความรู้ ความสามารถ และความ
เชี่ยวชาญ ไปสู่ระดับท่ีคาดหวัง 
 

ร้อยละ 80 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
และค่านิยมเพ่ือพัฒนาความ
พร้อมรับผิดด้านทรัพยากร
บุคคล 

เสริมสร้างบุคลากรใสสะอาด ปลอดการ
ทุจริต เพ่ือให้เกิดความตระหนักถึง
ความสำคัญ และเป็นการส่งเสริมด้าน
ความโปร่งใสในการทำงาน สู่ความเป็น
องค์กรสีขาวไร้การทุจริต 
 

1. กิจกรรมส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ตลอดจนกิจกรรมสร้าง เสริม ความโปร่งใส
ในการทำงานภายในองค์กร 
2. กิจกรรมให้เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
และตระหนักถึงความสำคัญของการประเมิน 
ITA 

บุคลากรทุกคนได้เข้าร่วมกิจกรรม
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ตลอดจนกิจกรรมสร้างเสริมความ
โปร่งใสในการทำงานภายในองค์กร 
และตระหนักถึงจุดประสงค์สำคัญ
ของการประเมิน ITA  

ร้อยละ 100 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 



ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด 
ค่า

เป้าหมาย 
(หน่วยนับ) 

ระยะเวลา 
ด าเนินการ 

หน่วยงาน 
รับผิดชอบ 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน    
สร้างความผาสุก ความสามัคคี 
และความผูกพันต่อองค์กร 

1. เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร พร้อมสร้างความผูกพันของ
บุคลากร 

1. กิจกรรมส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กร และสร้างความผูกพันของบุคลากร 
เช่น 
   - ITD Staff Meeting 
   - New KM 
   - สานสัมพันธ์ ITD 
2. กิจกรรมส่งเสริมบทบาทการมีส่วนร่วมต่อ
สังคม (CSR) 
3. กิจกรรมวันสำคัญทางศาสนา ประเพณี
ไทย และปฏิบัติธรรม 
4. กิจกรรมประเมินระดับความพึงพอใจด้าน
การบริหารงานบุคคล และความผูกพันของ
บุคลากรท่ีมีต่อองค์กร 
 

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าร่วม
กิจกรรมส่งเสริมค่านิยม วัฒนธรรม
องค์กร 
2. ระดับผลการประเมินความพึง
พอใจด้านการบริหารงานบุคคล 
และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร 

ร้อยละ 80 
 
 

ร้อยละ 80 

1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 

 2. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในทุกระดับ 
พร้อมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน 

กิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์และสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน (Happy 
work place)  

 

บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่วน
งาน โดยมุ่งเน้นให้เกิดการสร้างการ
มีส่วนร่วม  

ร้อยละ 80 1 ต.ค.68 
ถึง 

30 ก.ย.69 

สผ. 



ส่วนที่ 3 
แผนพัฒนาบุคลากร  

แนวคิด หลักการและเหตุผล 
 การบริหารจัดการและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงานประจำปี 2565 ให้เกิด

ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่วางไว้นั้น ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่สำคัญยิ่งในการช่วยผลักดันให้องค์กรประสบ
ผลสำเร็จ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเรื่องที่องค์กรต้องให้ความสำคัญ และดำเนินการอย่างต่อเนื่อง 
ดังนั้นจึงต้องมีแผนการพัฒนาไว้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร เพื่อเพิ่มศักยภาพและขีด
ความสามารถของแต่ละคนให้สามารถปฏิบัติงานตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ
งานประจำปีขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 แผนพัฒนาบุคลากร ของ สถาบันระหว่างประเทศเพื่อการค้าและการพัฒนา (สคพ.) จึงเป็น
เครื ่องมือที ่สำคัญในการช่วยพัฒนาบุคลากร โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และการพัฒนาขีด
ความสามารถ (Capacity) ของบุคลากรเป็นสำคัญ รวมทั้งพิจารณาการพัฒนาในด้านอ่ืนๆ ตามสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่เปลี ่ยนแปลงไป เพื ่อให้บุคลากรสามารถเตรียมความพร้อมและก้าวทันการเปลี ่ยนแปลงต่อ
สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ  

วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ทุกคนได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถอย่าง

ต่อเนื่อง 
 2. เพื่อให้เจ้าหน้าที่ทุกคนต้องได้รับการฝึกอบรมเพื่อยกระดับความรู้พื ้นฐานของแต่ละ

ตำแหน่งและความรู ้ที ่เกี ่ยวเนื ่องกับภารกิจหลักของสถาบัน และพร้อมในการปรับเปลี ่ยนสายงานเมื ่อ
ปฏิบัติงานมาในระดับหนึ่ง 

3. เพื่อยกระดับและสร้างความเป็นผู้นำโดยพัฒนาศักยภาพทางด้านการบริหารจัดการเพื่อ
เตรียมความพร้อมของเจ้าหน้าที่เข้าสู่ระดับผู้บริหารของสถาบัน 
เป้าหมายการพัฒนาบุคลากร 

 คณะกรรมการ ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ รวมถึงผู้ปฏิบัติงานจ้างเหมาบริการ จำนวน 47 คน
ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภารกิจของตน จึงได้กำหนดกลุ่มเจ้าหน้าที่
และวิธีการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

 กลุ่มท่ี 1 เจ้าหน้าที่ใหม่ (อายุงานไม่เกิน 1 ปี)  
- ปฐมนิเทศและรับทราบในระเบียบต่างๆ  
- อบรมแบบ On the Job Training ของแต่ละสำนัก 
- อบรมหลักสูตรความรู้พื้นฐานของแต่ละตำแหน่งและความรู้ที่เกี่ยวเนื่องกับภารกิจ 

 
  



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

- สนับสนุนให้มีการศึกษาอบรมและดูงานและเพิ่มประสบการณ์และความรอบรู้ใน
การปฏิบัติงาน 

กลุ่มท่ี 3 เจ้าหน้าที่ระดับอำนวยการ (ผู้อำนวยการสำนัก) (ผู้ตรวจสอบภายใน) และระดับ 

    บริหาร (รองผู้อำนวยการ) 

- อบรมในหลักสูตรที่เสริมสร้างความชำนาญเฉพาะทาง 
- อบรมในหลักสูตรที่ยกระดับและเสริมสร้างความเป็นผู้นำ ทัศนคติและคุณธรรม 

- อบรมในหลักสูตรด้านการบริหารจัดการในรูปแบบต่างๆ ศึกษาดูและงานทั้งในและ
ต่างประเทศ เพื่อเพิ่มศักยภาพความรู้ความสามารถในการเข้าร่วมประชุมและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในระดับหน่วยงาน ตลอดจนเป็นผู้สามารถถ่ายทอดความรู้
ทางด้านวิชาการและประสบการณ์ได้ 

 กลุ่มท่ี 4 ผู้อำนวยการสถาบัน 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) 

…………………………………………………………. 

 

 



กรอบแนวทางแผนงานพัฒนาบุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 2569 

กิจกรรม / หลักสูตร* 
กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 

(ร้อยละ) 
ตัวชี้วัด 

ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ* 
(บาท) 

จัดโดย 
กรรมการ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที ่ Q1 Q2 Q3 Q4 

1. หลักสูตรด้านยุทธศาสตร์และการ
บริหารจัดการ  

   10 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    100,000 หน่วยงาน
ภายนอก 

2. หลักสูตรเสริมสร้างศักยภาพ            
และความรู้ความสามารถที่สอดคล้องกับ
ภารกิจหลักขององค์กร  

   10 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    100,000 
หน่วยงาน
ภายนอก 

3. หลักสูตรยกระดับด้านทักษะที่จำเป็น
กับการปฏิบัติงาน  

   10 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    100,000 หน่วยงาน
ภายนอก 

4. หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะที่พึงประสงค์
หรือคาดหวัง และทัศนคติท่ีดี 

   10 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 

    100,000 หน่วยงาน
ภายนอก 

5. หลักสูตรอบรมเฉพาะภายในหน่วยงาน 
และเรื่องที่อยู่ในความสนใจ (In house 
Training) 

   90 - ไม่น้อยกว่า 2 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลากร 

ที่ได้รับการพัฒนา 

 X X  50,000 สคพ.  

6. สัมมนาบุคลากรประจำปี (Outing) 
“ถ่ายทอดและเชื่อมโยงยุทธศาสตร์และ
แผนงานที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินงาน
ของสถาบัน” หรืออ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 

   90 - ไม่น้อยกว่า 1 ครั้ง 
- ร้อยละของบุคลากร 

ที่ได้รับการพัฒนา 

 X   450,000 สคพ. 

หมายเหตุ *งบประมาณเป็นไปตามแผนงบประมาณรายรับและรายจ่ายประจำปีงบประมาณ 2569 ที่คณะกรรมการจะพิจารณาอนุมัติ 
             *รายละเอียดแต่ละกิจกรรม/แต่ละหลักสูตรเสนอผู้อำนวยการพิจารณาอนุมัติเป็นรายกิจกรรม  

 
 

 


