
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ์
ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย 

ประจ าป ี2565 
 

 
 

 

 

 

 

จัดท ำโดย 

ฝ่ำยบริหำรทุนมนุษย์ 



ในปี 2565 กพท. ด ำเนินกำรด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย ์โดยมีผลกำรด ำเนินกำรแบ่งเป็นประเด็นส ำคัญ 
ดังนี้ 

1. ด้ำนกำรบริหำรงำนทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 
1.1 ภำพรวมอัตรำก ำลังคน 
1.2 กำรสรรหำและคัดเลือกพนักงำน 

2. ด้ำนกำรพัฒนำสมรรถนะทุนมนุษย์ 
2.1 ภำพรวมกำรพัฒนำสมรรถนะตำม Training Programme 
2.2 สรุปผลกำรด ำเนินงำนประจ ำปี 2565 
2.3 ปัญหำและอุปสรรค 
2.4 ข้อเสนอแนะผลกำรวิเครำะห์กำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



รายงานสถานะด้านการบริหารงานทุนมนุษยข์อง กพท. ประจ าปี 2565 

1. ด้านการบริหารงานทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 

 1.1 ภาพรวมอัตราก าลัง 

ปี 2565 กพท. ได้สรรหาและคัดเลือกพนักงานจ านวน 55 อัตรา โดยเป็นระดับพนักงานทั้งหมด 55 อัตรา และสามารถบรรจุแต่งตั้งพนักงานได้
ทั้งหมด 78 อัตรา โดยเป็นการสรรหาและคัดเลือกจากภายนอก

 



1.2 การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

2.1 การคัดเลือกพนักงานภายใน 
      ครั้งที่ 1/2565 เป็นการรับสมัครคัดเลือกพนักงานภายในเพ่ือปฏิบัติงานประเภทบริหาร 

ระดับรองผู้อ านวยการ เมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม 2565 และประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์ เข้ารับการสัมภาษณ์คัดเลือก
พนักงานภายในเพื่อปฏิบัติงานประเภทบริหาร ระดับรองผู้อ านวยการ เมื่อวันที่ 19 สิงหาคม 2565 

       ครั้งที่ 2/2565 เป็นการสรรหาภายในเพ่ือรับการคัดเลือกและเลื่อนพนักงานให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับหัวหน้ากอง/ หัวหน้ากลุ่มงาน เมื่อวันที่ 1 กรกฎาคม 2565 และประกาศรายชื่อผู้มี
สิทธิเข้ารับการสัมภาษณ์คัดเลือกพนักงานภายในเพ่ือเลื่อนพนักงานให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับหัวหน้า
กลุ่มงาน/ หัวหน้ากอง เมื่อวันที่ 19 สิงหาคม 2565 และประกาศรายชื่อผู้ผ่านการสัมภาษณ์คัดเลือก เมื่อวันที่ 23 
กันยายน 2565 

       ครั้งที่ 3/2565 เป็นการสรรหาพนักงานภายในเพ่ือรับการคัดเลือกและเลื่อนพนักงานให้
ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับผู้จัดการส านัก/ ฝ่าย/ ศูนย์ เมื่อวันที่ 22 สิงหาคม 2565 

 
2.2 การคัดเลือกบุคลากรภายนอก 
     ครั้งที่ 1/2565 เป็นการรับสมัครคัดเลือกบุคคลภายนอก เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงาน 

ระดับบริหารเพ่ือปฏิบัติงานในสังกัดต่าง ๆ ของ กพท. เมื่อวันที่ 17 มิถุนายน 2565 และประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ
เข้ารับการสัมภาษณ์เพ่ือคัดเลือกให้มาปฏิบัติงาน ในระดับรองผู้อ านวยการ เมื่อวันที่ 30 สิงหาคม 2565 และมี
ก าหนดการสัมภาษณ์วันที่ 4 กันยายน 2565 
                         ครั้งที่ 2/2565 เป็นการรับสมัครคัดเลือกบุคคลภายนอก เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงาน  
เพ่ือปฏิบัติงานฝ่ายบริหารข่าวสารการบิน โดย กพท. ได้ด าเนินการจัดการทดสอบข้อเขียน เมื่อวันที่ 6 พฤศจิกายน 
2565 และด าเนินการสัมภาษณ์ไปแล้ว เมื่อวันที่ 26 พฤศจิกายน 2565 โดยมีผู้ผ่านการคัดเลือกจ านวน 9 ราย 
และได้เข้ามาเจรจาหน้าที่ความรับผิดชอบและค่าตอบแทนเมื่อวันที่ 8 ธันวาคม 2565 
                         ครั้งที่ 3/2565 เป็นการรับสมัครคัดเลือกบุคคลภายนอก เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงาน  
เพ่ือปฏิบัติงานฝ่าย/ ส านักต่าง ๆ โดย กพท. ได้ด าเนินการปิดรับสมัครบุคคลภายนอก เมื่อวันที่ 23 พฤศจิกายน 
2565 และก าลังด าเนินการประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการทดสอบเป็นล าดับถัดไป 
                         ครั้งที่ 4/2565 เป็นการรับสมัครคัดเลือกบุคคลภายนอก เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงาน  
เพ่ือปฏิบัติงานหน่วยงานศูนย์บริการทางการบิน โดย กพท. ได้ด าเนินการปิดรับสมัครบุคคลภายนอก เมื่อวันที่ 6 
ธันวาคม 2565 และก าลังด าเนินการประกาศรายชื่อ ผู้มีสิทธิเข้ารับการทดสอบเป็นล าดับถัดไป 
 
 
 
 

 



ก าหนดการสรรหาและคัดเลือก 
 

วันที่ด าเนินการ แผนการด าเนินการสรรหาและคัดเลือก 

21 ธันวาคม 2565 
 

ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์ เข้ารับการทดสอบ ครั้งที่ 3/2565 และ 4/2565                 
ฝ่ายต่าง ๆ จ านวน 46 ต าแหน่ง 

17 มกราคม 2566 
 

ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์สอบสัมภาษณ์ ครั้งที่ 3/2565 และ 4/2565 ฝ่ายต่าง ๆ 
จ านวน 46 ต าแหน่ง 

23 มกราคม 2566 ด าเนินการสัมภาษณ์และประกาศรายชื่อผู้ผ่านสัมภาษณ์ 

กุมภาพันธ์ – มีนาคม 2566 บรรจุและแต่งตั้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2. ด้านการพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์ ประกอบด้วย  

2.1 ภาพรวมการพัฒนาสมรรถนะตาม Training Programme  

การพัฒนาทุนมนุษย์ของ กพท. ในปี 2565 ยังคงมุ่งเน้นไปตามฝึกอบรมตาม Training Programme เป็น
หลัก โดย กพท. ได้พัฒนาทุนมนุษย์โดยวิธ๊ฝึกอบรม รวมทั้งสิ้น 1,065 ราย (พนักงาน 1 คนสามารถเข้าร่วมการ
อบรมมากกว่าหนึ่งหลักสูตร) โดยการจ าแนกกลุ่มหลักสูตรที่ด าเนินการออกเป็น 3 ประเภทหลักๆ ดังนี้ 

กลุ่มหลักสูตร ค าอธิบายกลุ่มหลักสูตร รูปแบบการพัฒนา 
Basic Corporate 6 วิชาพ้ืนฐานที่ กพท.ก าหนด e-Learning ของ กพท. 
Basic Department หลักสูตรที่ฝ่ายก าหนดให้พนักงาน

ควรรับการอบรมและพัฒนาภายใน 
1 ปี  นับจากวัน เริ่ ม งาน  /ย้ าย
หน่วยงาน 

e-Learning, Virtual Classroom, 
Classroom, Workshop 

Specialized & Recurrent หลักสูตร Specialized แบ่งเป็น
หลักสูตรตามประเภทของงาน หรือ
ก า ร ต ร ว จ ส อบ แ ล ะห ลั ก สู ต ร 
Recurrent เ ป็ น ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
ทบทวนและพัฒนาตามรอบที่
ก าหนดใน Training Programme 
 

e-Learning, Virtual Classroom, 
Classroom, Workshop 

 

 

 

 

 

Basic Corporate
29%

Basic Department
18%

Specialized & 
Recurrent

53%

แผนภูมิแสดงสัดส่วนการพัฒนาทุนมนุษย์ 

แยกตามกลุ่มหลักสูตร (เดือนมกราคม - ธันวาคม 2565) 



กพท . มีผู้ตรวจสอบด้านการบินได้รับการแต่งตั้ งใหม่ (Initial) จ านวน 36 ราย ประกอบไปด้วย               
ฝ่าย AGA ANS AIR OPS PEL และ SFD และมีผู้ตรวจสอบฯ ขยายขอบเขตการตรวจสอบ (Domain/Scope 
Extension) จ านวน 13 ราย จาก PEL OPS AIR และ ANS ท าให้ในปี 2565  มีผู้ตรวจสอบได้รับการแต่งตั้งแล้ว จ านวน 
49 ราย จากเป้าหมายให้มีพนักงานได้รับการแต่งตั้งภายในปี 2565 จ านวน 55 ราย คิดเป็นร้อยละ 89.09  
ของเป้าหมายที่ก าหนด ทั้งนี้ ไม่ได้รวมถึงการต่ออายุผู้ตรวจสอบการบิน (Revalidation) ที่ด าเนินการเรียบร้อย
แล้ว จ านวน 48 ราย ตั้งแต่เดือนมกราคมถึงเดือนธันวาคม 2565 (ข้อมูล ณ วันที่ 29 ธันวาคม 2565) 
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กราฟเส้นแสดงจ านวนผู้ตรวจสอบที่ไดร้ับการแต่งตั้งในปี 2565

แผนการขอแต่งตั้ง Inspector ผลการแต่งตั้ง Inspector ใหม่

(หน่วย : ราย)



2.2 สรุปผลการด าเนินงาน ประจ าปี 2565 
 

           1. การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานในปี 2565 
               กพท. ได้มีการพัฒนาระบบการสรรหาและการคัดเลือก โดยใช้การทดสอบผู้สมัครด้วยแบบทดสอบ
ข้อเขียน เพ่ือคัดเลือกก่อนเข้ากระบวนการสัมภาษณ์และการคัดเลือก โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ แบบทดสอบ
ความสามารถทั่วไป (Aptitude Test), แบบทดสอบวัดความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับการบินพลเรือน , แบบทดสอบ
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง (Specific Career Test) และแบบทดสอบด้านบุคลิกภาพ (Personality Test) 
     และเนื่องจากสถานการณแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า-2019 กลับมาระบาดระลอกใหม่และ                            
มีความรุนแรงมากขึ้น กพท. จึงปรับเปลี่ยนรูปแบบการท าแบบทดสอบ จากการรับการทดสอบ ณ ส านักงานการ
บินพลเรือนแห่งประเทศไทย อาคารหลักสี่พลาซ่า เป็นรูปแบบออนไลน์แทน โดยมีก าหนดการท าแบบทดสอบใน
วันที่ 15-19 มกราคม 2565  
 นอกจากนี้ กพท. ยังปรับเปลี่ยนรูปแบบการรับสมัคร โดยรับใบสมัครเฉพาะช่องทาง Email และให้
ผู้สมัครส่งเอกสารมาในรูปแบบ PDF 
 

           2. การคัดเลือกผู้สมัครต าแหน่งพนักงานอาวุโส และการเลื่อนพนักงานให้ด ารงต าแหน่งพนักงาน
อาวุโส 
     ในปี 2565 กพท. สามารถสรรหาและคัดเลือกผู้สมัครต าแหน่งพนักงานอาวุโสเข้ามาปฏิบัติงานได้ 
จ านวน 2 ราย แบ่งเป็น ฝ่ายบัญชีและการเงิน จ านวน 1 ราย และส านักนิรภัยและก ากับมาตรฐานการตรวจสอบ 
จ านวน 1 ราย  
     ประกอบกับ กพท. ได้มีการเลื่อนพนักงานเป็นพนักงานอาวุโส จ านวน 30 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.18 
ของจ านวนพนักงานทั้งหมด โดยการเลื่อนพนักงานเป็นพนักงานอาวุโสข้างต้น เพ่ือเป็นการแก้ปัญหาเรื่องการ
ส่งเสริมการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานภายในองค์กรอีกด้วย 
 

 3. การพัฒนาทุนมนุษย์ของ กพท. ยังคงมุ่งเน้นไปที่การฝึกอบรมและพัฒนาตาม Training 
Programme เป็นหลัก โดย กพท. สามารถด าเนินการแต่งตั้งผู้ตรวจสอบด้านการบินได้ จ านวนทั้งหมด 49 ราย 
เทียบกับแผนที่ต้องการแต่งตั้งให้ได้จ านวน 55 ราย คิดเป็นสัดส่วนความส าเร็จที่ร้อยละ 89.09 โดยไม่สามารถ
แต่งตั้งได้ร้อยละ 100 อันเนื่องมาจากสาเหตุต่างๆ เช่น การ OJT ไม่ได้ตามแผนเนื่องจากข้อจ ากัดด้านสถานที่ 
ดังนั้น แนวทางแก้ไขท่ีผ่านมา กพท. จึงได้สร้างและพัฒนาครูผู้สอนจากภายใน (Internal Instructor) เพ่ิมมากขึ้น 
เพ่ือช่วยให้การสร้างคุณสมบัติ ผู้ตรวจสอบด้านการบินมีความคล่องตัวมากยิ่งขึ้น รวมถึงส่งเสริมให้มีการถ่ายทอด
องค์ความรู้ที่สอดคล้องกับบริบทการด าเนินงานของประเทศไทยมากขึ้น โดย กพท. ได้ประสานฝ่ายต่าง ๆ เพ่ือ
ด าเนินการแต่งตั้งพนักงานที่มีความรู้และคุณสมบัติตามที่ก าหนดใน Training Manual ให้เป็นวิทยากรภายใน 
และขออนุมัติเปิดหลักสูตร Mandatory ต่าง ๆ รวมถึงให้พนักงานเป็นวิทยากรหลักสูตร Mandatory ประกอบกับ
การวางแผน/การทบทวนการพัฒนาของพนักงานร่วมกับหน่วยงาน เพ่ือให้การพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน
สามารถด าเนินการตามแผนพัฒนาฯ ต่อไป 
 



 4. ตามแผนยุทธศาสตร์ กพท. ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565-2569 ได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1 เรื่อง               
การพัฒนาระบบการก ากับดูแลของรัฐสู่มาตรฐานยั่งยืน ซึ่งในปี 2565 มีการก าหนดตัวชี้วัดที่ 4 เรื่อง การพัฒนา
ฝึกอบรม Inspector และ Aviation Staff ทั้งด้านความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัยให้มีคุณสมบัติ
ครบถ้วนตามมาตรฐาน และก าหนดค่าเป้าหมาย คือ การมีแบบ (Model) ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย์
ด้านก ากับดูแลความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัย (Competency-Based Training Program Model) 
ที่ได้รับความเห็นชอบจาก ผอ.กพท. เพ่ือน าไปใช้ในการจัดท าหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านก ากับดูแล
ความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัย (Competency-Based Training Program) ในปี 2566 
  

                      ปี  2566 กพท. ด าเนินการต่อเนื่องจากปี 2565 โดยน า Competency-Based Training 
Program Model ที่ ได้รับความเห็นชอบจาก ผอ .กพท . มาเป็นแนวทางส าหรับโครงการพัฒนาระบบ 
Competency-Based Training Program and Assessment เ พ่ือจัดท า/ทบทวน Competency Dictionary 
และสรุปเป็น Competency Dictionary ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะที่สอดคล้องกับภารกิจ รวมถึงได้ Training 
Programme ฉบับที่ปรับปรุงใหม่สอดคล้องกับ Competency-Based Training  และด าเนินการจัดท าแนวทาง
คุณสมบัติพ้ืนฐานและการพัฒนา Evaluator รวมถึงกระบวนการสรรหา Evaluator ตามล าดับภายในเดือน
ธันวาคม 2566  
      

                      ปี 2567-2569 กพท. ด าเนินการพัฒนาบุคลากรและแต่งตั้ง Evaluator รวมถึงการประเมิน 
Inspector ครบถ้วนตามแผนพัฒนาทุนมนุษยป์ระจ าปี 2567-2569 ต่อไป 
   

                      ประกอบกับในปี 2565 มีการก าหนดตัวชี้วัดที่ 20 เรื่อง การพัฒนาระบบบริหารและทุนมนุษย์                    
เพ่ือสร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Leader) โดยการพัฒนาจะด าเนินการตาม 
High Performance Leader Model ที่ได้รับความเห็นชอบ โดยอ้างอิงกรอบแนวคิด Evolutionary Leadership 
ของ Claudia Lindby เพ่ือน ามาก าหนดเป้าหมายและล าดับขั้นในการก าหนดหัวข้อการพัฒนาพนักงาน
กลุ่มเป้าหมายของส านักงาน โดยนอกจากการใช้เทคนิค/รูปแบบการอบรมในชั้นเรียน (Classroom) แล้ว ยัง
มุ่งเน้นให้น าเทคนิค/รูปแบบการพัฒนาอ่ืนๆ (70:20:10 Model) ได้แก่ การ Coaching, Counselling, OJT, 
Special Project, Job shadowing, Job Enlargement and Job Enrichment เป็นต้น ตามความเหมาะสมกับ
รูปแบบการพัฒนาของแต่ละหัวข้อ โดยสามารถจัดท าเป็น Individual Development Plan ส าหรับการพฒันาใน
ระยะยาวในปี 2566 เป็นต้นไป 
 

 

 

 

 



2.3 ปัญหาและอุปสรรค ประจ าปี 2565 

ปัญหา/อุปสรรคที่พบ การพัฒนาในปี 2565 แผนการด าเนินการในปี 2566 
1. การพัฒนาผู้ตรวจสอบ 
    ด้านการบิน (Inspector) 
2. การส่งเสริมการ OJT ให้เป็นไป 
   ตามแผนที่ก าหนด  

1. วางแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบฯ  
   ร่วมกับหน่วยงาน 
2. พัฒนาตามแผนพัฒนา/ 
    ทบทวนแผน 

1. จัดท าระบบฐานข้อมูลการ 
    พัฒนา  
2. ระบบติดตามการพัฒนาของ 
   ผู้ตรวจสอบฯ  
3. ประสานหน่วยงานต้นสังกัด 
   วางแผนการด าเนินการ OJT 

การพัฒนาพนักงานตาม Training 
Program และสมรรถนะ (CBT) 

จัดท า Model การพัฒนาพนักงาน
ตามสมรรถนะ (CBT)  

1. โครงการพัฒนาระบบ  
   Competency-Based Training  
   Program and Assessment  
   เพ่ือทบทวนพจนานุกรม 
   สมรรถนะ เพื่อเป็นแนวทาง 
   พัฒนาสมรรถนะ  
2. จัดท าแนวทางการพัฒนา 
   ผู้ประเมินสมรรถนะ  
   (Evaluator) 

การส่งเสริมค่านิยมร่วมขององค์กร 
(Core Values) และการพัฒนา
ผู้บริหาร 

จัดท า Model การพัฒนาภาวะ
ผู้น าผู้บริหารและพนักงานเพ่ือ
สร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
สมรรถนะสูง 

1. งานพัฒนาผู้บริหารและพนักงาน 
   กลุ่มเป้าหมายตามตัวแบบ High 
   Performance Leadership   
   และ Outstanding people  
2. คัดเลือกกลุ่มเป้าหมายการ    
    พัฒนา 

การพัฒนาทุนมนุษย์ให้เป็นไปตาม
แผนที่ก าหนด 

1. วางแผนพัฒนาพนักงาน 
   ร่วมกับหน่วยงาน 
2. พัฒนาตามแผนพัฒนา/ 
   ทบทวนแผน 

1. ติดตามการพัฒนาพนักงาน/ 
   รายงานผลการพัฒนาให้ 
   หน่วยงานทราบ 
2. สรุปสาเหตุหลักของการพัฒนาที่ 
   ไม่เป็นไปตามแผนฯ/แนว 
   ทางแก้ไข 

การเพ่ิมเติมความรู้ด้านสมรรถนะ
ของผู้ตรวจสอบด้านการบินให้กับ
พนักงานกองพัฒนาทุนมนุษย์ 

ศึกษาจากคู่มือต่างๆ ของ ICAO 
รวมถึงอ านาจหน้าที่/ 
การปฏิบัติงานฝ่ายก ากับต่างๆ 

1. ศึกษา วิเคราะห์ การปฏิบัติ 
   ภารกิจงานของผู้ตรวจสอบ 
2. ศึกษาข้อมูลการประเมิน 
   ผู้ตรวจสอบฯ ของ OJT  
   Trainer/Assessor 



ปัญหา/อุปสรรคที่พบ การพัฒนาในปี 2565 แผนการด าเนินการในปี 2566 
การไม่สามารถเข้ารับการอบรมตาม
แผนได้เนื่องจากสถาบันฝึกอบรม
เลื่อน/ยกเลิกการจัดฝึกอบรม 

1.  เปลี่ยนเป็นสถาบันที่สอน
หลักสูตรเดียวกัน 

2.  ติดต่อสถาบันเดิมเพ่ือหา
ก าหนดการเปิดหลักสูตรรอบ
ต่อไป 

1. จัดหาสถาบันส ารองที่เปิดสอน
หลักสูตรเดียวกัน 

2. ติดต่อจัดฝึกอบรมภายใน  
หากสามารถรวบรวมผู้เรียน
ได้มากข้ึน  

 

2.4 ข้อเสนอแนะผลการวิเคราะห์การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

 สรุปในภาพรวม กพท.ได้ด าเนินการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างต่อเนื่อง โดยเป็นการมุ่งเน้นพัฒนาผ่านการ
ฝึกอบรมเป็นหลัก โดยแนวทางในการด าเนินงานต่อไป กพท. จะสร้างความตระหนักให้กับบุคลากร ในองค์กร
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะที่มีหลากหลายรูปแบบนอกเหนือจากการฝึกอบรม รวมถึงเครื่องมือการพัฒนา
สมรรถนะรูปแบบอ่ืน  ๆ เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิดทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

 และในส่วนของการสรรหาคัดเลือกพนักงาน ควรมีการปรับเปลี่ยนเป็นรูปแบบให้สอดคล้องกับยุคดิจิทัลให้
มากขึ้นโดยการส่งข้อมูลทางออนไลน์ ในรูปแบบไฟล์ PDF รวมถึงมีทั้งการสรรหาจากภายใน และภายนอก  
โดยพนักงานส่วนใหญ่ที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ และมีการเลื่อนข้ันพนักงานเป็น
พนักงานอาวุโส เพ่ือเป็นการแก้ปัญหาเรื่องการส่งเสริมการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานภายใน
องค์กรอีกด้วย  

 


