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 ตามที่ ฝบ. กทท. ด าเนินการจัดท าแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล ของ กทท. ซึ่งมีการ
ก าหนดทิศทาง และแผนการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กทท. เพ่ือส่งเสริมการ
พัฒนาประสิทธิภาพการด าเนินงานทั่วทั้งองค์กรอย่างต่อเนื่อง อันเป็นการสนับสนุนการพัฒนาความสามารถใน
การปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน กทท. โดยเน้นการเชื่อมโยงกับแผนวิสาหกิจและ
วิสัยทัศน์ขององค์กร 
 ในการนี้ ฝบ. ขอรายงานความคืบหน้าการด าเนินงานในปีงบประมาณ 2563  ดังนี้ 

1.  กทท. มีการปรับโครงสร้างองค์กรใหม่ โดยมีผลบังคับใช้ ตั้งแต่วันที่ ๑๓ กันยายน ๒๕๖๐ 
แต่ทั้งนี้ กทท. ได้มีการทบทวนแผนวิสาหกิจฉบับใหม่  ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ ภารกิจ กลยุทธ์ และแผนงาน
โครงการต่างๆ  ดังนั้น  คณะกรรมการฝ่ายบริหาร กทท.  จึงเห็นควรปรับปรุงโครงสร้างองค์กรของ กทท. เพ่ือ
ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามแผนวิสาหกิจดังกล่าว  ดังนั้น จึงต้องมีการประเมินผลประสิทธิภาพ
โครงสร้างและอัตราก าลังใหม่ของ กทท. โดยการจัดท าแบบประเมินและส่งไปยังหน่วยงานที่มีการปรับเปลี่ยน
โครงสร้าง  เพ่ือรวบรวมประเด็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน มาเป็นข้อมูลในการพิจารณาปรับปรุง
โครงสร้างฯ  ซึ่งผังโครงสร้างองค์กรใหม่ดังกล่าวผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กรของ กทท.  และคณะอนุกรรมการทรัพยากรบุคคลของ กทท. เ พ่ือด า เนินการปรับปรุ ง 
ผังโครงสร้างองค์กรตามข้อคิดเห็นและข้อ เสนอแนะของคณะกรรมการ กทท.  อยู่ระหว่างเสนอ 
ขอความเห็นชอบจากกระทรวงคมนาคม ต่อไป 
 2.  การจัดแบ่งกลุ่มงาน (Job Family) ได้ศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างองค์กร สายงาน และ
ต าแหน่งงานทั้งหมดใน กทท. ตลอดจนพิจารณาลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ของงาน 
รวมทั้งรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้บริหารระดับ 12 ขึ้นไป เพ่ือจัดกลุ่มงานให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามหลักวิชาการ 
และสอดคล้องกับโครงสร้างองค์กรใหม่ โดยสามารถสรุปการจัดกลุ่มงาน เป็น ๑๗ กลุ่มงาน  
 3. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) โดยด าเนินการก าหนดต าแหน่งที่
ต้องการสรรหาผู้สืบทอดต าแหน่ง ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สืบทอดต าแหน่งตามคุณลักษณะงาน (JS) และ 
ผลการปฏิบัติงานย้อนหลัง 3 ปี จัดส่งแบบประเมินศักยภาพ และด าเนินการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรมผู้ที่ได้รับ
การเสนอชื่อเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง สรุปผลคะแนนและรายชื่อพร้อมกับจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ด าเนินการจัดฝึกอบรมเพ่ือปิดช่องว่างสมรรถนะตามต าแหน่งผู้สืบทอดต าแหน่ง เสร็จสิ้น 
 4. การจัดท าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานตัวชี้วัดรายบุคคล (KPI) และระบบ
สมรรถนะ (Competency) ผ่านระบบ HR Application 
  4.1 จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบตัวชี้วัดรายบุคคล (KPI) ด าเนินการ
เดินสายสร้างความเข้าใจและท าความตกลงกับต้นสังกัดในระบบ PMS ที่มีการใช้การประเมินแบบ KPI และ 
Competency Based  ประสานวิทยากรเพ่ือหาแนวทางในการน า HR Application มาใช้ในการด าเนินงาน 
ด าเนินการสื่อสารสร้างความรู้ ความเข้าใจในการเข้าใช้ระบบการประเมินผ่าน HR Application  เปิดระบบการ
ประเมิน ผ่าน HR Application  
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 4.2  การจัดท าระบบสมรรถนะ (Functional และ Managerial Competency)            
และการพัฒนาระบบประเมินสมรรถนะผ่าน HR Application รวบรวมข้อมูลทบทวนคุณลักษณะงานของ
หน่วยงานต่างๆ จัดท าตัวแบบสมรรถนะการท างานตามบทบาทหน้าที่ (Functional Competency) และ
ค าอธิบาย  ด าเนินการเดินสายเชิงรุกไปยังหน่วยงานต่างๆ เพ่ือสร้างความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท า
ระบบสมรรถนะ  สรุปตัวแบบสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ (Functional Competency) ครบทั้ง 45 สายงาน 
พร้อมค าอธิบายตามกลุ่มงานเสนอผู้บริหาร  ด าเนินการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) ผ่าน
ระบบ HR Application ได้แล้วเสร็จทั้งองค์กร  เดินสายสร้างความเข้าใจและท าความตกลงกับต้นสังกัดใน
ระบบ PMS ที่มีการใช้การประเมินแบบ KPI และ Competency Based   ด าเนินการสื่อสารสร้างความรู้ 
ความเข้าใจในการเข้าใช้ระบบการประเมินผ่าน HR Application  เปิดระบบการประเมิน ผ่าน HR 
Application  
 5.  การปรับปรุงระบบการบรรจุอัตราก าลัง ได้ก าหนดรอบเวลาการบรรจุต าแหน่งที่ว่างให้
ชัดเจน  พร้อมจัดท าหลักเกณฑ์/หลักปฏิบัติการบรรจุต าแหน่งว่างให้สอดคล้องกับรอบเวลาที่ก าหนด  จัดท า
บันทึกเสนอขอความเห็นชอบและสื่อสารให้ต้นสังกัดทราบแนวทางปฏิบัติ  ตรวจสอบต าแหน่งที่ว่างและจัดท า
บันทึกแจ้งต้นสังกัดโดยแบ่งเป็น 2 รอบ คือเดือน ต.ค. และเดือน ม.ค.  ฝบ. ก าลังด าเนินการปรับปรุงระเบียบ
อ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง เช่น การสอบคัดเลือกบุคคลภายนอก  
 6.  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRIS) ประสานงานและ
ประชุมร่วมกันระหว่าง ฝบ. และ ฝทส. เรื่อง การน าระบบเทคโนโลยีระบบ มาใช้ในการปฏิบัติงาน  ฝทส. น า
เรื่องเข้าที่ประชุมคณะอนุกรรมการ IT เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องและข้อก าหนดตามระเบียบพัสดุภาครัฐ 
ปัจจุบันก าลังรอการแต่งตั้งคณะท างานร่วมกันระหว่าง ฝบ. และ ฝทส. เพ่ือก าหนดคุณลักษณะที่จ าเป็นและ
ขอบเขตการใช้งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (HRIS) 
    7.  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 5 ปี และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP: 
Individual Development Plan) ด าเนินการ 2 ส่วน คือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 5 ปี โดยด าเนินการ
ทบทวนข้อมูลที่เกี่ยวข้อง และสังเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร  วิเคราะห์ความต้องการของ
บุคลากรและของ กทท.  จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดท าร่างโครงสร้างแผนพัฒนาบุคลากรโดยเชิญวิทยากร
ผู้เชี่ยวชาญช่วยให้ค าแนะน าและปรับปรุงแก้ไข ตรวจสอบความสอดคล้องของแผนพัฒนาฯ กับทิศทางการ
ด าเนินงานขององค์กร และมาตรฐาน พร้อมจัดท ารูปเล่มน าเสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ  ด้านการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จัดท าหลักสูตรรองรับสมรรถนะรวบรวมผลการประเมินตามระบบสมรรถนะ 
วิเคราะห์และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล พร้อมจัดท าสรุปเสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ 
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  8.  การจัดท าโครงการจัดเก็บองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ (Knowledge Management) ฝบ. 
ได้ด าเนินการเสนอการตั้งคณะท างานฯ  มี รอง อทร.(บค) เป็นหัวหน้าคณะฯ  จัดท าแผนแม่บทการด าเนินงาน
และองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกองค์ความรู้  จัดท าท าเนียบผู้เชี่ยวชาญที่
ถ่ายทอดองค์ความรู้ ตั้งวิทยากรกระบวนการ และจัดสัมมนาให้ความรู้ในการถ่ายทอดและจัดเก็บองค์ความรู้   
จัดการสื่อสารและกระตุ้นการเข้าแลกเปลี่ยน โดยกิจกรรม การมอบโล่เชิดชูเกียรติ การจัดงาน KM Award  
ปัจจุบันประสาน ฝทส. จัดท าระบบสารสนเทศจัดเก็บองค์ความรู้ ให้เป็นลักษณะสื่อสารสองทาง ทั้งนี้การ
ด าเนินงานต่อเนื่องตามประเด็นของเกณฑ์ SEPA 

 9. โครงการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ด าเนินการปรับปรุงเนื้อหาคู่มือการ 
ส ารวจฯ ให้มีความทันสมัยทั้งด้านนิยามศัพท์ ข้อค าถามในแบบสอบถาม  ประสาน ฝทส. จัดท าไอคอน 
Engagement  ในระบบ Intranet สาหรับน าข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสื่อสารให้พนักงานทราบอย่าง
สะดวก  น าผลการส ารวจที่ได้ มาวิเคราะห์คัดเลือกก าหนดปัจจัยที่จะน ามาท าแผนปรับปรุงเพ่ือยกระดับ
คะแนนในปัจจัยที่มีคะแนนต่ า และด าเนินการตามแผนพัฒนา ซึ่งมีการจัดท าแผนงาน/โครงการ เพ่ือด าเนินการ 
ดังนี้ 
  9.1 โครงการเสริมสร้างความผูกพันองค์กรของพนักงาน กทท. (ไม่เป็นทางการ) 
      9.2 แผนพัฒนาระดับความพึงพอใจและความผูกพันองค์กร (เป็นทางการ) 
 10.  โครงการให้บริการเชิงวิชาการด้านทักษะเฉพาะทางด้านการปฏิบัติงานท่าเรือ 
ด าเนินการ รวบรวมข้อมูล รายละเอียดเกี่ยวกับความสามารถพิเศษขององค์กร และรายชื่อวิทยากรที่เป็น
พนักงาน กทท.  จัดท าร่างหลักสูตร ก าหนดหัวข้อวิชา วิทยากร ค่าใช้จ่าย ใบเสนอราคา และเอกสารที่
เกี่ยวข้อง  จัดท าบันทึกขอความเห็นชอบอนุมัติในหลักการเพื่อสามารถด าเนินการคิดค่าใช้จ่ายและกระบวนการ
เก็บเงินเป็นรายได้เข้า กทท.  สื่อสารรายละเอียดการจัดหลักสูตรที่ก าหนดกับสถานประกอบการ  ประชุม
ร่วมกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือพิจารณาจัดท า MOU ร่วมกัน และได้มีการประชุมร่วมกับ ม. รัตนบัณฑิต 
เพ่ือจัดท า MOU ร่วมกันในการส่งนักศึกษามาเรียนรู้วิชาการด้านการปฏิบัติงานท่าเรือ ทั้งนี้ได้มีการให้บริการ
จัดหลักสูตรเพ่ือหารายได้เข้า กทท. และท าในลักษณะ CSR  จ านวน 11 หลักสูตร มีการจัดท า MOU ร่วมกับ 
SCG เพ่ือร่วมกันพัฒนาบุคลากร 
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ขั้นตอนที่ 1 

ออกแบบประเมินผลโครงสร้างและอัตราก าลังใหม่และส่ง
แบบส ารวจไปยังต้นสังกัดที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง 

ขั้นตอนที่ 2 

รวบรวมวิเคราะห์ผลจากแบบส ารวจและจัดท าแนว
ทางการแก้ไข 

ขั้นตอนที่ 3 

จัดท าการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร เสนอ
คณะกรรมการปรับปรุงโครงสร้าง 

ขั้นตอนที่ 4 

ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรเพ่ือเสนอขอความเห็นชอบ
จากคณะกรรมการ กทท.  

ขั้นตอนที่ 5 

ปัจจุบันโครงสร้างองค์กรเสนอขอความเห็นชอบจาก 
คค. 

มีรายละเอียดเพิ่มเติมในวาระอื่นๆ  



ทบทวนและปรับปรุงกลุ่มงาน 
ให้สอดคล้องกับโครงสร้างองค์กร 

สามารถน ามาใช้ในการออกแบบสาย
ความก้าวหน้าอาชีพ 

สัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพื่อจัดท าร่าง
การจัดแบ่งกลุ่มงาน 

สื่อสารท าความเข้าใจกับผู้บริหาร
ระดับ 12 ขึ้นไป เพื่อรับฟัง

ข้อเสนอแนะ 

ปรับปรุงแก้ไขการจัดกลุ่มงานและ
จัดท าสรุปรายงานเสนอผู้บริหาร 



ก าหนดต าแหน่งที่ต้องการ
สรรหาผู้สืบทอดต าแหน่ง 

ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้
สืบทอดต าแหน่งและผล
การปฏิบัติงานย้อนหลัง  

3 ปี  

จัดส่งแบบประเมินศักยภาพ
และสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม  

ผู้ที่ได้รับการเสนอชื่อเป็นผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง 

สรุปผลคะแนนและรายช่ือ
พร้อมกับแผนพัฒนา

รายบุคคล (IDP) 

ด าเนินการพัฒนา 
ผู้สืบทอดต าแหน่ง 

บรรจุผู้สืบทอดต าแหน่งที่
สามารถด ารงต าแหน่ง  

ประเมินผลผู้ด ารงต าแหน่ง 
ด้วยแบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่ง 



4. การจัดท าระบบบริหารผลการประเมินผลการปฏิบัติงานบนพื้นฐาน 
ตัวชี้วัดรายบุคคล(KPI) และระบบสมรรถนะ(Competency) 

การด าเนินงานแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ 
      4.1 การปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบตัวชี้วัดรายบุคคล 
 (Key Performance Indicator : KPI) 
     4.2 การจัดท าระบบสมรรถนะ (Functional และ Managerial Competency)  
 
 
 
  ทั้งนี ้ มีการพัฒนาระบบประเมินฯ ผ่าน HR Application โดยใช้ Template เดียวกัน 

P A T ’ s  V i s i o n :  T o  b e  W o r l d  C l a s s  P o r t  w i t h  E x c e l l e n t  L o g i s t i c s  S e r v i c e s  f o r  S u s t a i n a b l e  G r o w t h  i n  2 0 3 0  



เดินสายสร้าง
ความเข้าใจ
และท าความ
ตกลงกับต้น

สังกัด 

แนวทางใน
การน า HR 

Application 
มาใช้ในการ
ด าเนินงาน 

สื่อสารการใช้
ระบบระเมิน

ผ่าน HR 
Application  

เปิดระบบ
ประเมิน โดย

ใช้ HR 
Application 

น าผลการ
ประเมินมาใช้

ในการ
พิจารณา

ค่าตอบแทน 



 
 

4.2 การจัดท าระบบสมรรถนะ (FUNCTIONAL และ MANAGERIAL COMPETENCY)  
และการพัฒนาระบบประเมินฯ ผ่าน HR APPLICATION 

  

 

รวบรวมข้อมูลที่
เกี่ยวข้องจัดท าตัว
แบบสมรรถนะและ

ค าอธิบาย 

เดินสาย เพื่อสร้าง
ความรู้และความ
เข้าใจเกี่ยวกับการ

จัดท าระบบ
สมรรถนะ 

สรุปตัวแบบ
สมรรถนะ พร้อม

ค าอธิบายตามกลุ่ม
งานเสนอผู้บริหาร 

สร้างความเข้าใจ
ระบบ PMS ที่

ประเมินแบบ KPI 
และ 

Competency 
Based ประเมิน

ผ่าน HR 
Application   

 

เปิดระบบการ
ประเมิน ผ่าน HR 
Application และ
รวบรวมข้อมูลเพ่ือ

น ามาใช้ในการ
บริหารและพัฒนา

บุคลากร 

ปัจจุบันมีการ
ประเมินผ่านระบบ
รอบ 6 เดือนแรก

เรียบร้อยแล้ว 



ปัจจุบันก าลัง
ด าเนินการเตรียม

จัดท าแผน
อัตราก าลังระยะ
สั้นและระยะยาว 

ปรับปรุงระเบียบ
อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

เช่นการสอบ
คัดเลือก 

ตรวจสอบ
ต าแหน่งที่ว่างและ
แจ้งต้นสังกัดโดย
แบ่งเป็น 2 รอบ 

เสนอขอความ
เห็นชอบและ

สื่อสารให้ต้นสังกัด
ทราบ 

จัดท าหลักเกณฑ/์
หลักปฏิบัติให้

สอดคล้องกับรอบ
เวลา 

ก าหนดรอบเวลา
การบรรจุต าแหน่ง
ที่ว่างให้ชัดเจน 



ประชุมร่วมกันระหว่าง ฝบ. ฝทส. เรื่อง การน าระบบเทคโนโลยี มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

ฝทส. น าเรื่องเข้าที่ประชุมคณะอนุกรรมการ IT เพื่อพิจารณาความสอดคล้องและ
ข้อก าหนดตามระเบียบพัสดุภาครัฐ 

แต่งตั้งคณะท างานร่วมกันระหว่าง ฝบ. และ ฝทส. เพื่อก าหนดคุณลักษณะที่จ าเป็นและ
ขอบเขตการใช้งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (HRIS) 

ฝทส. แต่งตั้งคณะกรรมการจัดซื้อจัดจ้างและมีการน าเสนอผ่านอนุบอรด์ IT  

ด าเนินการจัดท าร่างขอบเขตการจ้าง (TOR) เสนอขอนุมัติและประกาศหาผู้รับจ้างด าเนนิ
โครงการฯตามขั้นตอนพัสดุ 

มีรายละเอียดเพิ่มเติมในวาระ 3.3   



ทบทวนข้อมูลที่เกี่ยวข้อง และ
สังเคราะห์ปัจจัย

สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์กร 

วิเคราะห์ความต้องการของ
บุคลากรและของ กทท. 

จัดท าร่างโครงสร้าง
แผนพัฒนาบุคลากรโดย

ผู้เชี่ยวชาญช่วยให้ค าแนะน า
และปรับปรุงแก้ไข 

ตรวจสอบความสอดคล้อง  
กับทิศทางการด าเนินงานของ

องค์กร และมาตรฐาน 

จัดท ารูปเล่มน าเสนอผู้บริหาร
ให้ความเห็นชอบ 

จัดท าหลักสูตรรองรับ
สมรรถนะ 

รวบรวมผลการประเมินตาม
ระบบสมรรถนะ 

วิเคราะห์และจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 

จัดท าสรุปเสนอผู้บริหารสาย
งานต่างๆให้ความเห็นชอบ

เรียบร้อย 



ตั้งคณะท างานฯ  มี 
รอง อทร.(บค) เป็น

หัวหน้าคณะฯ 

จัดท าแผนแม่บท
การด าเนินงานและ
องค์ประกอบต่างๆ 

ที่เกี่ยวข้อง 

ก าหนดหลักเกณฑ์
ในการคัดเลือกองค์

ความรู้  

จัดท าท าเนียบ
ผู้เชี่ยวชาญท่ี

ถ่ายทอดองค์ความรู้ 

ก าหนดตัววิทยากร
กระบวนการ และ

พัฒนาความรู้ในการ
ด าเนินการฯ 

สื่อสารและกระตุ้น
การเข้าแลกเปลี่ยน 
โดยกิจกรรม ต่างๆ 

ประสาน ฝทส. 
จัดท าระบบ

สารสนเทศจัดเก็บ
องค์ความรู้ 



ประสาน ฝทส. 
จัดท าไอคอน 

Engagement  ใน
ระบบ Intranet  

น าผลการส ารวจ
จากปี 2562 มา
วิเคราะห์คัดเลือก
ก าหนดปัจจัยที่จะ

น ามาท าแผน
ปรับปรุง 

จัดสัมมนา การ
สร้างความพึงพอใจ
และความผูกพัน
ให้กับพนักงาน 

ติดตามการ
ด าเนินงานตาม

แผนพัฒนาระดับ
ความพึงพอใจฯ 

ด าเนินการส ารวจ
ระดับความพึง
พอใจและความ

ผูกพันของพนักงาน 

สรุปผลการส ารวจฯ 
เสนอคณะกรรมการ
ฝ่ายบริหาร กทท. 



• เสนอแนวคิด รูปแบบ 
และวิธีการและขอ
ค าแนะน าจาก
ส านักงาน
คณะกรรมการก ากับ
และส่งเสริมการ
ประกอบธุรกิจ
ประกันภยั (คปภ.) 

ข ัน้ตอนที ่1 

• จัดตั้งคณะท างานเพื่อ
ศึกษาข้อมูลและแนว
ทางการจัดตั้งโครงการ 
รวมถึงด าเนินการใน
เรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

ข ัน้ตอนที ่2 
• ประสานงานกับบรษิทั

ประกัน เข้ามารับฟัง
แนวทางของโครงการ 
เพื่อประเมินความ
เป็นไปได้ในการ
ด าเนินการ 

ข ัน้ตอนที ่3 

• เชิญพนักงานเข้าร่วม
ฟังบริษัทประกนัภยั
ประชาสัมพันธ์และรับ
ฟังความต้องการ 

ข ัน้ตอนที ่4 • พิจารณาคัดเลือกแผน
ความคุ้มครองที่
เหมาะสม และจัดท า 
TOR เพื่อคัดเลือก
บริษัทที่เสนอแผน
ความคุ้มครอง  

ข ัน้ตอนที ่5 

• ประชาสัมพันธ์เพื่อให้
พนักงานสมัครเข้าร่วม
โครงการประกัน
สุขภาพหลัง
เกษียณอายุ 

 

ข ัน้ตอนที ่6 



ตรวจสอบจ านวนห้องพัก และความต้องการ 

ของพนักงาน 

ตรวจสอบอาคารบ้านพักแฟลต 26 – 29  และเสนอ 
ครม. ทบทวนมติในการเข้าพักของพนักงาน  

คัดเลือกพนักงานที่มีคุณสมบัติตรงตามก าหนด 

เข้าพักอาศัย 

คณะกรรมการ กทท. อนุมัติงบประมาณในการปรับปรุง
อาคาร 



รวบรวมข้อมูล รายละเอียด ปัญหาอุปสรรค ที่เก่ียวข้องเกี่ยวกับการใช้ระเบียบ ค าสั่ง ของ กทท. 

ศึกษาข้อมูลการปรับปรุงระเบียบจากหน่วยงานที่ควบคุม และเปรียบเทียบข้อมูลจากหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจอื่น 

จัดท าร่างระเบียบที่เก่ียวข้องพร้อมทั้งรายละเอียดการปรับปรุง เสนอผู้บังคับบัญชาตามสายงาน 

คณะกรรมการปรับปรุงระเบียบข้อบังคับของ กทท. ประชุมพิจารณา 



1 รวบรวมข้อมูล 
รายละเอียดเกี่ยวกับ
ความสามารถพิเศษ
ขององค์กร และ
รายชื่อวิทยากรที่เป็น
พนักงาน กทท.  

2 จัดท าร่างหลักสูตร 
ก าหนดหัวข้อวิชา 
วิทยากร ค่าใช้จ่าย 
ใบเสนอราคา และ
เอกสารที่เกี่ยวข้อง 

3 จัดท าบันทึกขอความ
เห็นชอบอนุมัติใน
หลักการเพ่ือสามารถ
ด าเนินการคิด
ค่าใช้จ่ายและ
กระบวนการเก็บเงิน
เป็นรายได้เข้า กทท.  

4 ด าเนินการจัดท า
รายละเอียดเกี่ยวกับ
การจัดหลักสูตรที่
ก าหนดกับสถาน
ประกอบการและ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

5 จัดท า MOU กับ 
SCG ก าลังเสนอ
คณะกรรมการ กทท. 
พิจารณาให้ความ
เห็นชอบ 

ปี 2561 ท า MOU 
กับกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 



การด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรในปีงบประมาณ 2563 
 
การท่าเรือฯ ได้มีการพิจารณาทบทวนกระบวนการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามแผน

วิสาหกิจของการท่าเรือฯ นโยบายรัฐบาล สภาพแวดล้อมและปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีการด าเนินงานที่แบ่งออกเป็น   
2 ด้านที่ส าคัญ คือ 

1. ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยได้จัดการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ให้พนักงานทุกระดับ 
รวมถึงการจัดส่งพนักงานไปศึกษา ฝึกอบรม สัมมนา ประชุม และดูงานภายนอกการท่าเรือฯ ทั้งในประเทศ 
และต่างประเทศตามโครงการฝึกอบรม/สัมมนา ประจ าปีงบประมาณ ๒๕63 ดังนี้ 

 การฝึกอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual  Development  Plan) เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการบริหารงานให้ก้าวทันความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เสริมสร้างทัศนคติ 
ในการท างานร่วมกัน ให้สอดคล้องกับนโยบาย เป้าหมาย แผนงานขององค์กร  รวมทั้งเป็นการเตรียมความพร้อม 
ทีจ่ะรับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งต่อไป อาทิ หลักสูตร การปฐมนิเทศพนักงาน การพัฒนาทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 
การฝึกอบรม/สัมมนา เพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นต้น 

   การจัดท าแผนผู้มีศักยภาพสูง (Talent Development Plan) เพ่ือให้มีการจัดท าแผนพัฒนาผู้มี  
ศักยภาพสูง (Talent Development Plan) ให้สอดคล้องกับแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคลและมาตรฐาน 
การประเมินคุณภาพภาครัฐวิสาหกิจ โดยมีการก าหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง และเครื่องมือ วิธีการ
ในการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง รวมไปถึงการก าหนดเครื่องมือและวิธีการในการประเมินผู้มีศักยภาพสูง 

 การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน (Career Development) แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ    
           หลักสูตรเตรียมความพร้อมเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือให้พนักงานเข้าใจบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบ 

                ในงานของตนซึ่งจะมีผลต่อการวางตัวและการปฏิบัติตัวเพ่ือให้เกิดการยอมรับของผู้ร่วมงาน  
    เช่น หลักสูตรพัฒนาการปฏิบัตงิาน การบริหารงานเบื้องต้น  ก้าวสู่ผูบ้ริหาร ผู้บริหารระดับกลาง     
    การฝึกพนักงานขับเครื่องมือทุ่นแรง การฝึกขับรถยกตู้สินค้า เป็นต้น 

   หลักสูตร ตามบทบาทหน้าที ่เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในงานของตน 
      สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การฝึกอบรม 
      เพ่ือพัฒนา สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ (Functional Competency) ความรู้พ้ืนฐาน 
  ด้านการขุดลอกร่องน้ า การเพ่ิมประสิทธิภาพการเป็นเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม Training Officer (TO) 
 เทคนิคการเป็นวิทยากรมืออาชีพ เป็นต้น 

  การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor Development) เพ่ือให้พนักงาน 
มีศักยภาพ และสามารถทดแทนต าแหน่งที่ว่างลงในอนาคต อาทิ  การพัฒนาทักษะด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์   
การพัฒนาทักษะด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ระดับสูง การบริหารการเงินเชิงกลยุทธ์ เป็นต้น 

 การฝึกอบรม/สัมมนา หลักสูตรที่สนับสนุนการด าเนินงานขององค์กร รองรับกฎหมายและมาตรฐานต่างๆ 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาที่กระทบต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างถูกต้องตามกฎหมายและมาตรฐานสากล 
เช่น หลักสูตร การบริหารจัดการการขนส่งทางเรือและธุรกิจท่าเรือ (Maritime & Port Business Management)  
การจัดการสินค้าอันตราย การดับเพลิงขั้นต้น การฝึกซ้อมดับเพลิงและอพยพหนีไฟ ฯลฯ 

   การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (PORT 4.0)  
เพ่ือให้ทราบและท าความเข้าใจกับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงในยุค Thailand 4.0 ที่มีต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เข้าใจทักษะ ความสามารถ และหน้าที่ส าคัญของบุคลากรที่จ าเป็นส าหรับองค์กร  สามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในยุค 4.0ประยุกต์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้โลกดิจิตอล (HR in Digital Economy)  
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    โครงการฝึกอบรมหลักสูตรภายนอกการท่าเรือฯ ส าหรับการพัฒนาศักยภาพพนักงานระดับ  
12 – 16 ประกอบด้วย หลักสูตร นักบริหารระดับต้น/กลาง/สูง กระทรวงคมนาคม หลักสูตร การเสนอผลงาน 
และการพูดเพ่ือการประชุม (Oral Communication Course: OCC) หลักสูตร ผู้บริหารการให้เอกชนร่วมลงทุน 
ในกิจการของรัฐ (Public-Private Partnership for Executives Program: PEP) หลักสูตร Digital Transformation 
for CEO และหลักสูตร วิทยาการการจัดการส าหรับนักบริหารระดับสูง (วบส.) เป็นต้น 
    โครงการฝึกอบรม/สัมมนา/ศึกษาดูงาน ณ ต่างประเทศ เช่น การสัมมนา  หลักสูตร  
Port Management & Strategy หลักสูตร Container Terminal Management หลักสูตร Port Business 
Development & Marketing ณ APEC-Antwerp/Flanders Port Training Center ราชอาณาจักรเบลเยียม 
การศึกษาดูงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ภายใต้บันทึกความเข้าใจระหว่าง กทท. และการท่าเรือ 
ปูซาน ณ สาธารณรัฐเกาหลี เป็นต้น 

 

2.  ด้านการพัฒนาเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 

  จัดท าระบบพัฒนาแบบนอกชั้นเรียน (Non – Classroom) เพ่ือพัฒนาพนักงานในด้านต่างๆ ดังนี้ 
     โครงการปิดช่องว่างสมรรถนะของพนักงาน โดยจัดท าระบบ e-Learning ในหัวข้อ การบริการ 
และหัวข้อการสื่อสารและการประสานงาน  และระบบ Coaching ในหัวข้อ ความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง   
ความรู้เกี่ยวกับการจัดการการเงิน การวิเคราะห์งบการเงิน  การบริหารระบบควบคุมเครื่องมือทุ่นแรง ความรู้เกี่ยวกับ 
การบริหารงานเรือ ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายหรือกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม 
      โครงการเพ่ิมขีดความสามารถด้านการสื่อสารภาษาอังกฤษด้วยโซลูชั่นฝึกอบรมออนไลน์  
แบบผสมผสาน ส าหรับผู้บริหารและพนักงาน กทท. จากทุกฝ่าย/ส านัก 
  น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการจัดอบรม คือการประเมินผลการฝึกอบรม  
ผ่านระบบ QR Code และการลงทะเบียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์ 
  ด าเนินโครงการจัดเก็บองค์ความรู้อย่างเป็นระบบของ กทท. โดยมีการจัดท าแผนแม่บท KM ซึ่งมี
การปรับปรุงรายละเอียดในด้านการจัดสรรทรัพยากร การก าหนดบทบาทผู้บริหาร การก าหนดสมรรถนะของ
วิทยากรกระบวนการ การพัฒนาความสามารถของผู้เกี่ยวข้อง โดยเป็นเรื่องการเก็บองค์ความรู้จากผู้เกี่ยวข้อง และ
การปรับปรุงกระบวนการท างาน 

   

 

 

  



 

สรุปผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ ๒๕63 

 

๑. จัดการฝึกอบรมพนักงานภายใน กทท. จ านวน    54 หลักสูตร  
 จ านวน  103 ครั้ง 

  จ านวน 3,705 คน 
    พนักงาน กทท.  จ านวน   3,586 คน 
    บุคคลภายนอก   จ านวน     119  คน 

๒.  ส่งพนักงานไปเข้ารับการฝึกอบรม ณ ภายนอก กทท. จ านวน 606 คน 
๓.  ส่งพนักงานไปเข้ารับการฝึกอบรม ณ ต่างประเทศ จ านวน     88 คน 

 

โครงการให้บริการหลักสูตรพัฒนาทักษะเฉพาะด้านเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่าเรือ  ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖3 

  ด าเนินการจัดหลักสูตรให้กับสถานประกอบการ/บุคคลภายนอก  จ านวน  7 หลักสูตร   
เป็นเงิน 352,400 บาท 

 

หมายเหตุ ข้อมูลจากกองพัฒนาบุคคล ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 
 
 



 
 
 

แบบในชั้นเรียน 
(Classroom) 

แบบนอกชั้นเรียน 
(Non Classroom) 

 
 
 

แผนพัฒนารายบุคคล  
(IDP) 

โครงการ
ฝึกอบรม/สัมมนา 

ประจ าปี 

 
 
 

 
 
 

Knowledge  
Management  

(KM) 

English Online 
(Speexx) 



 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
 
 แ ผ น พั ฒ น า ร า ย บุ ค ค ล  ( Individual 

Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบ
หรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงาน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายใน
สายอาชีพของตน ส าหรับการพัฒนาบุคลากร
เพื่ อ เ ต รี ย ม คว าม พร้ อ ม ใ ห้ มี คุ ณส ม บั ติ 
ความสามารถ และศักยภาพในการท างาน
ส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือ
ตามสายความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ที่องค์การก าหนดขึ้น ซึ่งได้มาจากการ
ประเมินสมรรถนะขององค์กร (Competency 
Based) ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก  

(Core Competency) 

สมรรถนะการบริหาร  

(Managerial Competency) 

สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ 
(Functional competency) 



สมรรถนะหลัก หมายถึง  
           ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ คุณลักษณะร่วม 
ของบุคลากรทุกระดับทุกต าแหน่ง ในองค์กรที่มีความสัมพันธ์
โดยตรงกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจหลัก เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร สมรรถนะหลักสะท้อนถึงค่านิยมและพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์ร่วมกัน (Shared Values) 





สมรรถนะทางการบริหาร  
 MANAGERIAL COMPETENCY 

             ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ คุณลักษณะด้านการ
บริหารจัดการ ที่จ าเป็นส าหรับพนักงานที่มีหน้าที่ในระดับจัดการ บริหาร
ควบคุมงาน  ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับระบบความคิด เพื่อบรรลเุป้าหมายที่วาง
ไว้ โดยใช้ประเมินพนักงานระดับ 12 ขึ้นไป 



มี 8 หัวข้อที่ใช้ในการประเมิน 
M1 การ

จัดการเชิงกล
ยุทธ ์

M2 การบริหาร
ความเปลี่ยนแปลง 

M3 การบริหาร
บุคลากร 

M4 การบริหารผล
การปฏิบัติงาน 

M5 การตัดสินใจ 

M6 การสอนงาน M7 การโน้มน้าว
จูงใจ 

M8 การแก้ไข
ปัญหา 



สมรรถนะตามบทบาทหน้าที ่
FUNCTIONAL COMPETENCY 

             สมรรถนะส าหรับบุคลากรที่มีลักษณะเฉพาะตาม
บทบาทหน้าที่ ส าหรับประเมินพนักงานระดับ 11 ลงมา 
ซึ่งจัดท าตามกลุ่มของสายอาชีพ (JOB FAMILY) 



มี 3 ด้าน ประกอบด้วย 

K1 
• สมรรถนะด้านความรู้ KNOWLEDGE 

COMPETENCY 

K2 
• สมรรถนะด้านทักษะ  SKILL 

COMPETENCY 

K2 
• สมรรถนะด้านลักษณะงาน JOB FAMILY 

COMPETENCY 



 โครงการฝึกอบรม/สัมมนา ประจ าปี 

 แผนวิสาหกิจการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
ฉบับที่ ๑๑ ฉบับทบทวน  

      (ปีงบประมาณ 2561-2564) 
 แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
      (พ.ศ. 2560-2579)  
 แผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ฉบับที่ 12  
      (พ.ศ. 2560-2564)  

 การฝึกอบรมตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual  Development Plan) 

 การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง 
(Talent Development  Plan) 

 การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาความก้าวหน้า 
      ในสายงาน (Career Development)  

 การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor Development) 

 การฝึกอบรม/สัมมนา หลักสูตรที่สนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์กร รองรองรับกฎหมาย และ
มาตรฐานต่างๆ 

 การฝึกอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัล (PORT 4.0) 

 โครงการเฉพาะกิจ 







ขั้นตอนการด าเนินงาน 
ตั้งคณะท างานฯ  มี 
รอง อทร.(บค) เป็น

หัวหน้าคณะฯ 

จัดท าแผนแม่บทการ
ด าเนินงานและ

องค์ประกอบต่างๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

ก าหนดหลักเกณฑ์ใน
การคัดเลือกองค์

ความรู้  

จัดท าท าเนียบ
ผู้เชี่ยวชาญที่ถ่ายทอด

องค์ความรู้ 

ตั้งวิทยากร
กระบวนการ และจัด
สัมมนาให้ความรู้ใน
การถ่ายทอดและ
จัดเก็บองค์ความรู้ 

จัดการสื่อสารและ
กระตุ้นการเข้า
แลกเปลี่ยน โดย

กิจกรรม การมอบโล่
เชิดชูเกียรติ การจัด
งาน KM Aword 

ประสาน ฝทส. จัดท า
ระบบสารสนเทศ
จัดเก็บองค์ความรู้ 



 จัดท ำแผนแม่บทกำรจัดเก็บองค์ควำมรู้อย่ำงเป็นระบบของ กทท. 
 ต้ังคณะท ำงำนฯ โดยรอง อทร.(บค) เป็นหัวหน้ำคณะท ำงำนฯ และวิทยำกระบวนกำร 

(Facilitator) พร้อมทั้งด ำเนินกำรพัฒนำทักษะควำมรู้ด้ำนกำรจัดเก็บองค์ควำมรู้ 
 จัดท ำหลักเกณฑ์กำรจัดเก็บองค์ควำมรู้ตำมกระบวนงำนหลักของ กทท. จ ำนวน 5 

กระบวนงำน และจ ำแนกฐำนข้อมูล(Taxonomy) จ ำนวน 20 ฐำน 
 จัดท ำเนียบผู้เชี่ยวชำญ(Expert) ของ กทท. (ปัจจุบันมี จ ำนวน  27 คน) 
 จัดเก็บองค์ควำมรู้ตำมกระบวนงำนหลักของ กทท. (ปัจจุบันมี จ ำนวน  243 เรื่อง) 
 จัดกิจกรรมสื่อสำรและกระตุ้นให้พนักงำนเข้ำไปแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 ระบบกำรจัดเก็บองค์ควำมรู้ในระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ โดยใช้โปรแกรม Kool Keeper  
 ได้ค่ำคะแนนกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนในระดับ ๕ 

 



 
สภาพปัญหาและข้อเสนอแนะของการด าเนินงานด้านบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กทท.  

ประจ าปี 2563 
 

 

 
สภาพปัญหา 
 1. การด าเนินงานในเรื่องการจัดท าโครงสร้างขององค์กรเพ่ือให้สอดคล้องและตอบสนองกับ
ภารกิจขององค์กรในอนาคตที่มีการเปลี่ยนแปลงไม่สามารถด าเนินการได้อย่างคล่องตัวเนื่องจากต้องมีการสร้าง
ความเข้าใจ การยอมรับในการปรับเปลี่ยนทัศนคติในการท างานของผู้บริหารและหน่วยงานต้นสังกัด รวมทั้ง
ขั้นตอนการขออนุมัติมีจ านวนมากและต้องส่งเข้าไปถึงหน่วยงานที่ควบคุมดูแลระดับลกระทรวงจึงส่งผลให้เกิด
ความล่าช้าในการปรับตัวไม่ทันต่อการน ามาใช้ให้เหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน 
 2. การน าเครื่องมือสมัยใหม่ด้านบุคคลเข้ามาใช้เพ่ือให้หัวหน้าหน่วยงานใช้บริหารพัฒนา
บุคลากรในหน่วยงานค่อนข้างมีการต่อต้านเนื่องจากทัศนคติในการจัดการบุคคลของผู้บริหารของแต่ละ
หน่วยงานมองว่าเป็นหน้าที่ของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล และมองว่าเป็นงานนอกหน้าที่ที่ต้องมาท าเพ่ิมเติม
ขาดความเข้าใจในบทบาทของ HR For Non HR  
 3. ขาดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการท างานให้เกิดความบูรณาการทั้งระบบ
ยังคงต้องใช้แบบแยกเป็นส่วนๆ  
 4. การที่ผู้บริหารและพนักงานก าลังจะขาดช่วงเนื่องจากการงดรับพนักงานมาอย่างยาวนาน
ส่งผลต่อการจัดอัตราก าลัง การพัฒนาทักษะ การถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่ร่น ท าให้การบรรจุทดแทนได้
บุคลากรที่ขาดประสบการณ์ในการท างาน และเกิดช่องว่างระหว่างวัยส่งผลให้การท างานร่วมกันมีปัญหาของ
ความไม่เข้าใจกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. หน่วยงานต้องมีการปรับทัศนคติให้เปลี่ยนมุมมองในเรื่องการบริหารจัดการบุคคลให้มี
ความยืดหยุ่น บูรณาการกับการท างานที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ยอมรับในการวางแผนงานก าหนด
ทิศทางให้สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งควรมีการจัดท าโครงสร้างองค์กร แผนอัตราก าลัง
ระยะสั้นและระยะยาวให้ชัดเจน และบังคับใช้ได้อย่างจริงจัง 
 2. ควรมีการสน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการท างานด้านบุคคลมาใช้อย่างเป็น
ระบบ และต้องสามารถบูรณาการได้ในทุกส่วนงาน 
 3. พัฒนาระบบประเมินการปฏิบัติงานรายบุคคลให้มีความสอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือให้มีสายความก้าวหน้าอาชีพที่ชัดเจน และสามารถเชื่อโยงกับการพิจารณาค่าตอบแทนที่เป็นธรรมอย่าง
ปราศจากข้อโต้แย้ง 
 


