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            ปัญหาที่เราจะพบกนัทัว่ไปในหลายองค์การท่ีน าสมรรถนะมาใช้งานในการพฒันาทรัพยากรบคุคล ได้แก่  

1. การก าหนดสมรรถนะ หรือการขบัเคลื่อนสมรรถนะไปสูก่ารปฎิบตัิต้องอาศยัความร่วมมือ จากผู้จดัการและ

หวัหน้างานในสายงานจะต้องมีสว่นร่วม การท าให้เขาเข้าใจและยอมรับเป็นสิง่ที่ส าคญั ปัญหาที่พบกนัทัว่ไป 

คือบางครัง้เป็นเพียงความพยายามของฝ่ายทรัพยากรบคุคลฝ่ายเดยีว ที่ต้องการให้องค์กรของตนมีทิศทางใน

การพฒันาคนในองค์การมีความรู้ความสามรถสงูขึน้ แตผู่้จดัการหรือหวัหน้างานในสายงานก็ไมต่ระหนกัหรือ

เห็นความส าคญัวา่ การก าหนดสมรรถนะเป็นการสนบัสนนุในการเพิ่มผลงานให้เขาอยา่งไร 

2. การจดัโครงการฝึกอบรมตามสมรรถนะ ยงัมีปัญหาในเร่ืองการจดัฝึกอบรมให้ได้ตามแผนงาน หรือการจดัท า

เส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map) จะมีก าหนดเวลาด าเนินการอย่างไร เพราะสมรรถนะมีหลาย

คุณลักษณะ การจัดฝึกอบรมระยะยาว ต้องใช้เวลา และที่ส าคัญคือก่อนที่จะจัดฝึกอบรมจะต้องมีการ

ประเมินหาช่องวา่งของแตล่ะบคุคลในแตล่ะคณุลกัษณะของสมรรถนะก่อน บางองค์การก็ไมไ่ด้มีการประเมิน

ระดบัสมรรถนะของแต่ละต าแหน่ง  เพราะเมื่อก าหนดสมรรถนะหลกั (Core Competency) และสมรรถนะ

ของต าแหน่ง (Job Competency) แล้วก็น ามาใช้งานโดยบอกว่า แต่ละต าแหน่งต้องมีสมรรถนะ และน ามา

จดัฝึกอบรมรวมกนั  โดยไมได้กลบัไปศึกษาว่าแต่ละคนมีความสามารถในสมรรถนะแต่ละด้านเพียงไร หรือ

เคยได้รับการฝึกอบรมมาก่อนหรือไมท่ัง้ในระยะเวลาที่ท างานในองค์การปัจจบุนัหรือก่อนท่ีจะเข้ามาท างาน  

3. หลกัสตูรท่ีจดัฝึกอบรมสอดคล้องกับน ามาปฎิบตัิหรือไม่บางองค์การ ใช้วิธีการก าหนดสมรรถนะขึน้มาก่อน 

จ านวนหลายสมรรถนะ และให้บคุลากรแตล่ะบคุคลเป็นผู้ เลอืกเองวา่ต าแหนง่ของตน ต้องมีสมรรถนะอะไร ก็

พบวา่ในทางปฎิบตัิ บคุลากรจะเลอืกประเด็นคณุลกัษณะสมรรถนะที่ง่ายๆ วดัผลได้ง่าย และเห็นวา่ มีความ

จ าเป็น แต่บางคุณลกัษณะสมรรถนะไม่กล้าเลือก เลยเกิดปัญหา ว่า สมรถนะที่แท้จริงที่ต้องใช้ในต าแหน่ง

ของตนนัน้คืออะไร เช่นองค์การหนึง่มีการก าหนดคณุลกัษณะสมรรถนะ จ านวน 10 ประเด็น ได้แก่ การคิดมุ่ง

ภายหน้า ความคิดเชิงวิเคราะห์การเป็นผู้น า จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ การมุ่งเน้นผลลพัท์ นวตักรรมทาง

ธุรกิจ ทกัษะการสื่อสาร ทกัษะการรับฟัง การพฒันาให้เป็นดาวเด่น การท างานเป็นทีม  โดยบริษัทเป็นฝ่าย

ก าหนดคุณลกัษณะสมรรถนะเหล่านีใ้ห้เอง โดยไม่มีการก าหนดสมรรถนะต าแหน่ง (Job competency) ที่

ก าหนดมาจากการศึกษาจากเอกสารค าบรรยายลกัษณะงานซึ่งจะท าให้ได้ละเอียดที่ชัดเจนขึน้เป็นการ

เฉพาะ แต่เป็นการที่บริษัทก าหนดสมรรถนะที่ควรจะเป็นขึน้มาเป็นกลุ่มคุณลักษณะจ านวนหนึ่ง และให้



พนกังานเลือกขึน้เป็นคณุลกัษณะของต าแหน่งตนเองประมาณ 5 คณุลกัษณะ ปรากฎวา่พนกังานนิยมเลอืก

ในประเด็นสมรรถนะที่อิงกับเนือ้งานของตนเอง โดยเลือกสมรรถนะที่คิดว่าง่าย เช่น สมรรถนะเร่ืองการ

สื่อสาร การรับฟัง แต่สมรรถนะที่จะเป็นในการท างาน เช่น การมุ่งเน้นผลลพัท์ พนกังานคิดว่าเป็นเร่ืองยาก 

จึงเลือกน้อย ทัง้ๆที่ทกุๆต าแหน่งงานต้องใช้สมรรถนะคุณลกัษณะเช่นนี ้และองค์การก็ไม่ได้ก าหนดให้เป็น

สมรรถนะหลกั ท่ีควรเป็นคณุลกัษณะของพนกังานทุกคน และจะต้องมีการฝึกอบรมพนกังานทกุคนให้เกิด

ความเข้าใจ มีทกัษะการคิดและการปฎิบตัิที่มุง่เน้นผลลพัท์   

             ดงันัน้ เราจะเห็นปรากฏการณ์ผิดฝาผิดตวัเกิดขึน้ องค์การควรก าหนดสมรรถนะเร่ืองนีเ้ป็น สมรรถนะหลกั (Core 

competency) คือสมรรถนะขององค์การท่ีพนกังานทกุคนจะต้องมีเหมือนกนัทกุคน ดงันัน้ ปรากฏวา่เมื่อมกีารเปิดให้เลอืก

เอง  และเมื่อจะฝึกอบรมหรือสอนงานตามคณุลกัษณะ สมรรถนะที่ส าคญักลบัถกูละเลยพนกังานจึงไมไ่ด้รับการฝึกอบรม  

4. การก าหนด Competency ขององค์การ จะต้องพิจารณาจากองค์ประกอบที่ส าคญัของการด าเนินธุรกิจ แต่

บางองค์การกลบัไมพ่ิจารณาในเร่ืองดงักลา่ว องค์การแหง่หนึง่เป็นบริษัทท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการจ าหนา่ย

สินค้า ควรจะมีการก าหนดสมรรถนะเก่ียวกับการให้บริการลกูค้า (Service minds)  ซึ่งควรเป็นสมรรถนะ

หลกัขององค์การ แต่ไมม่ีการก าหนดสมรรถนะดงักลา่วที่ควรจดัเป็นสมรรถนะหลกัขององค์การและเป็นเร่ือง

ที่ส าคญัของการด าเนินธุรกิจ หากมีการฝึกอบรมก็จะต้องมุ่งเน้นในเร่ืองดงักล่าวซึ่งถือว่าเป็นเร่ืองที่ส าคญั 

และองค์การสามารถก าหนดได้ว่าลกูค้ามีสองกลุ่มคือลกูค้าภายในและลกูค้าภายนอกซึ่งพนักงานทุกคน

จะต้องมีพันธะผูกพัน (commitment) ที่จะต้องพัฒนาการให้บริการกลุ่มลกูค้าของตนเองให้เกิดความพึง

พอใจ   

5. การก าหนดสมรรถนะ บางหวัข้อไมเ่ข้าใจว่ารายละเอียดเป็นอย่างไร เช่น ในบริษัทหนึง่ก าหนดวา่ สมรรถนะ

ต าแหน่งของพนกังานทกุคนในระดบัปฎิบตัิการ ไม่วา่ต าแหน่งใดพนกังานจะต้องมีสมรรถนะในด้านความรู้

ในงานเทคนิค ซึ่งไม่สามารถจ าแนกได้อย่างชัดเจนว่าความรู้ในงานเทคนิคของตนเองนัน้ มี ขอบข่าย

ครอบคลมุเร่ืองใด  ดงันัน้วิธีการเทียบเคียงก็คือการกลบัไปพิจารณาจาก เอกสารค าบรรยายลกัษณะงานว่า

ก าหนดอยา่งไร เมื่อศกึษาการเขียนเอกสารค าบรรยายลกัษณะงานก็ไมช่ดัเจนวา่จะต้องรู้อะไร เพราะบง่บอก

เพียงหน้าที่ที่ต้องปฎิบัติ จึงต้องโยงไปศึกษาจากหน้าที่ล าดับขัน้ตอนการท างาน (work process) ซึ่งบาง

ต าแหนง่ก็ไมม่ี เลยไมอ่าจจะก าหนดได้วา่ ความรู้ในงานเทคนิคของตนเองนัน้ควรจะมีอยา่งไร  

6. บางองค์กรก าหนดว่า พนักงานจะต้องมีสมรรถนะในงานที่ปฎิบัติ ซึ่งเป็นสิ่งที่เข้าใจได้ง่าย แต่การเขียน

คณุลกัษณะสมรรถนะขึน้มาก็ไมไ่ด้ท าให้พนกังานมีความรู้อะไรใหมข่ึน้มาเลย เช่น  ในองค์การแหง่หนึง่มีการ

ก าหนดเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีรับผิดชอบงานด้าน HRM  จะต้องมีสมรรถนะทางด้าน การ

วางแผนก าลงัคน การสรรหาว่าจ้าง การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ และการแรงงานสมัพันธ์  การ

ก าหนดสมรรถนะโดยข้อความเช่นนี ้จะเห็นได้ว่าไม่ได้บ่งชีใ้นสิ่งที่เป็นทกัษะหรือพฤติกรรมที่ต้องใช้ในการ

ปฎิบตัิงานในต าแหนง่ดงักลา่วเลย สิง่ที่ก าหนดคือเร่ืองของความรู้ ซึง่ถกูวิจารณ์วา่ เป็นเร่ืองที่รู้กนัอยูแ่ล้ว แม้



จะไม่ก าหนดขึน้มาก็เป็นที่รู้กันอยู่โดยทัว่ไป และจะวดัในเชิงพฤติกรรมหรือระดบัความสามารถได้อย่างไร  

ผู้ เขียนเห็นว่าหากก าหนดสมรรถนะดังกล่าว ก็จะวัดได้เพียงความรู้ (knowledge) อย่างเดียวหรือไม่ แต่

ทกัษะอย่างอื่นที่จ าเป็นในการบริหารทรัพยากรบุคคล  ที่ควรก าหนดให้กับเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่

จ าเป็นต้องใช้มาก เช่น จิตส านึกการให้บริการ การมีมนษุยสมัพนัธ์ ความสามารถในการสื่อสาร ความรู้ใน

กฎหมายแรงงาน  ซึ่งน่าจะเป็นคุณลกัษณะสมรรถนะที่ส าคญัของเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล กลบัไม่

ก าหนดสมรรถนะดงักล่าวไว้ ดงันัน้ ทิศทางการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากร

บคุคลจึงเกิดปัญหาวา่จะท าให้ขาดทกัษะที่จ าเป็นต้องใช้ในงาน 

7. ปัญหาการก าหนดสมรรถนะที่ตา่งกนัของแตล่ะองค์การ  จากแนวทางการก าหนดสมรรถนะที่แต่ละองค์การ

ก าหนดตา่งกนั ทัง้สมรรถนะหลกัและสมรรถนะของต าแหนง่ ดงันัน้ทิศทางการพฒันาฝึกอบรมตามสมรรถนะ

ของแตล่ะองค์การจะมีความแตกตา่งกนั ระดบัความเช่ียวชาญหรือทกัษะที่ต้องใช้ก็ตา่งกนั ก็จะต้องกนั  ลอง

คิดดูว่าหากเรารับบุคลากรใหม่เข้ามาท างานในต าแหน่งอย่างใดอย่างหนึ่งที่มีประสบการณ์มาพอสมควร 

หากถามวา่ หากคณุท างานในหน่วยงานของเราคณุจะต้องใช้สมรรถนะอะไรบ้าง หรือคณุเคยอบรมหลกัสตูร

อะไรมาบ้าง บุคลากรอาจจะบอกได้ แต่การท างานในองค์การแห่งใหม่ ก าหนดสมรรถนะที่อาจจะต่างกัน

ออกไปบ้าง ดงันัน้ สมรรถนะที่มีในการท างานก็จะต่างกันบ้าง ต้องมาก าหนดสมรรถนะใหม่และฝึกอบรม

เพิ่มเติม  ดังนัน้ การท างานสถานที่กัน แต่ต าแหน่งเดียวกัน ก็อาจจะก าหนดไม่เหมือนกัน บุคลากรคน

เดียวกนัจึงอาจจะสบัสนได้ว่า สมรรถนะของต าแหน่งตนเองควรจะเป็นอย่างไร ค าตอบคือเพราะเป้าหมาย

หรือนโยบายขององค์การท่ีตา่งกนั   

8. ประเด็นที่ส าคญัประการหนึง่ในการน าสมรรถนะ มาใช้ เราต้องยอมรับกนัวา่ในวงการบริหารทรัพยากรบคุคล

บ้านเรา มีหนงัสอืเก่ียวกบัสมรรถนะที่เรียบเรียงโดยนกัเขียนที่มีช่ือเสยีงอยูป่ระมาณ 3-4 ท่าน ได้เขียนต าราที่

เป็นภาษาไทย หากเอ่ยช่ือท่านคงจะรู้จกั ต้องขอบคณุที่แต่ละท่าน พยายามจะอธิบาย บางท่านก็เขียนเป็น 

Competency Dictionary เปรียบเสมือนสิ่งของส าเร็จรูปที่จะน าไปใช้ได้ทันที  แต่พบว่า การน าเสนอ

คณุลกัษณะของสมรรถนะสว่นใหญ่เป็นทกัษะทางด้านการบริหารจดัการ และความเป็นผู้น า มีการลอกไปใช้

เพื่อก าหนดสมรรถนะในองค์การของตนเอง อย่างไรก็ดี ดังนัน้ ในบางกรณีบางองค์การ ก็ใช้สมรรถนะ

เก่ียวกบัความรู้ในงาน ปัญหาคือความรู้ในงานมีขอบขา่ยเพียงไร  มีขอบขา่ยเพียงใด มีเพียงความรู้ หรือ skill 

ด้วย ประการอย่างนี ้ต าราเอกสารไม่อาจจะตอบปัญหาได้ แต่ละหน่วยงานจึงต้องไปก าหนดเอง   ดงันัน้ 

สมรรถนะที่บางองค์การใช้อยู่ จึงได้มาจากต าราที่ท่านอาจารย์3 -4 ท่านดังกล่าวเขียนไว้ ข้อดีคือช่วยย่น

ระยะเวลาในการคิด การประยุกต์ใช้ และมีกรอบทิศทางที่ง่ายขึน้ในการอ้างอิ ง แต่จะน าไปใช้ได้กับทุก

องค์การทกุต าแหนง่หรือไมน่ัน้คือประเด็นปัญหา  

9. ประเด็นที่ส าคญัประการหนึ่งคือในแต่ละต าแหน่งจะมีปัญหาเช่นกนัเก่ียวกบัช่ือของต าแหนง่ หากไม่น าเร่ือง

ค าบรรยายลกัษณะงานมาร่วมพิจารณาด้วยก็จะมีปัญหา เพราะในองค์การหนึ่ง ช่ือต าแหน่งที่เรียกกัน 



อาจจะไม่เหมือนกับอีกองค์การหนึ่ง จึงท าให้การก าหนดคุณลกัษณะสมรรถนะต่างกัน  ปัญหาคือการจัด

ฝึกอบรมก็จะไมส่อดคลองกนั  

10. ปัญหาที่เกิดจากผู้บริหารองค์การ ไม่สนในเร่ืองสมรรถนะ หรือสนใจแต่หากจะให้มีการฝึกอบรมและต้องมี

การลงทุนค่าใช้จ่ายของการฝึกอบรม ก็จะลงัเลเพราะคิดว่าเป็นการใช้จ่ายที่สงูมาก และยังไม่พร้อมที่จะ

ลงทนุ หรือคิดวา่หากลงทนุไปก็ไมคุ่้มเพราะพนกังานอาจจะออกจากงานไปท างานท่ีอื่น  

11. มีองค์การอีกจ านวนไมน้่อย ไมส่นใจเร่ืองสมรรถนะ จะด้วยเหตผุลอะไรก็ตาม ผู้ เขียนมีโอกาสพบปะพดุคยุกบั

นกับริหารทรัพยากรบคุคล หรือเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมในบางองค์การพบวา่หลกัสตูรฝึกอบรมสว่นใหญ่จะเน้น ไป

ในเร่ืองงานเทคนิค และบางองค์การ ก็ไม่มีการฝึกอบรมมากนกั หากจะฝึกอบรมก็จะมีเพียงหวัข้อที่กฎหมาย

ก าหนดไว้ เช่น ความปลอดภยัในการท างาน  

             และบางองค์การก็จดัโครงการฝึกอบรมเพราะเห็นวา่พนกังานมีความเครียดหรืออาจจะดวูา่ไมม่ีความสขุนกัก็จดั

ให้มีการฝึกบรมเร่ือง “เทคนิคการท างานอย่างมีความสขุ” สกัครัง้หนึ่ง  ซึ่งไม่แน่ใจว่าจะสอดคล้องกับสมรรถนะด้านใด 

เพราะช่ือหวัข้อการฝึกอบรมมีความกว้างมาก ไม่เจาะจง และบางองค์การพบวา่เชิญนกัพดูที่ให้ได้เพียงความสนกุสนาน

หรือประเภท “เอาความมนัในอารมณ์เข้าวา่”  แตไ่ม่คอ่ยได้สาระอะไร  ความรู้หรือทกัษะไม่ได้เพิ่มพนูขึน้มาหรือวดัไมไ่ด้ ที่

ได้แนน่อนก็คือความสขุเกิดขึน้ชัว่ขณะคือ อารมณ์ขนัแบบจีเ้ส้นผู้ ฟัง เทา่นัน้ ดงันัน้ ความสขุที่เกิดขึน้ก็ถือวา่สอดคล้องกบั

ช่ือของหวัข้อการฝึกอบรม   แตพ่ิสจูน์ไมไ่ด้วา่สอดคล้องกบัสมรรถนะใด  

             ดงันัน้ การฝึกอบรมของแตล่ะองค์การ จงึมีระดบัท่ีไมเ่สมอภาคกนั ให้ความส าคญัตา่งกนั มีผลตอ่ศกัยภาพ 

ทศันคติและความรู้สกึของพนกังาน 

12. ปัญหาการจดัท า Training Road Map  ควรจะอิงสมรรถนะ การจัดฝึกอบรมจะต้องบ่งบอกได้ว่า หลกัสตูร

ฝึกอบรมที่จัดให้กับบคุลากรนัน้ อยู่ในกลุม่สมรรถนะใด  ปัญหาคือไม่มีเวลาที่จะศึกษาวิเคราะห์ เขียนและ

ปฎิบตัิ 

13. สมรรถนะจะเพิ่มพนูขึน้ได้ คงไมใ่ช่เพียงหลกัสตูรฝึกอบรมที่หนว่ยงานฝ่ายทรัพยากรบคุคลเป็นผู้น าเสนอและ

ด าเนินการฝึกอบรมเท่านัน้ บทบาทที่ส าคญัคือบทบาทของหวัหน้างานในการให้ค าปรึกษาแนะน า การสอน

งาน ซึ่งในที่สดุแล้ว หวัหน้างานก็ต้องมีการฝึกอบรมในหวัข้อเหล่านีก้่อน รวมทัง้มีทกัษะประสบการณ์มาก

พอท่ีจะท าหน้าที่อยา่งนัน้ได้ดี  

14. ปัญหาการโอนย้ายพนักงานไปสู่ต าแหน่งอื่น ก็เป็นประเด็นปัญหา ที่อาจจะต้องมีการฝึกอบรมเพิ่มพูน

สมรรถนะเพิ่มเติม แตจ่ะมีการท าได้อยา่งตอ่เนื่องหรือไม ่เนื่องจากการโอนย้ายเป็นเร่ืองเฉพาะบคุคล  

15. การพฒันาทรัพยากรบคุคลให้มีคณุลกัษณะตามตวัชีว้ดัสมรรถนะได้นัน้ จะต้องใช้ทัง้รูปแบบการฝึกอบรมที่

หน่วยงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นผู้จัดให้ การพฒันาทกัษะความคิดและการปฎิบตัิของหวัหน้างาน โดย

การสอนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า และที่ส าคญัคือต้องให้พนกังานเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยหวัหน้างานเป็น

ผู้มอบหมายและให้ค าปรึกษาแนะน า และทัง้นีอ้งค์การจะต้องมีแนวคิดการพฒันาให้เป็นองค์การแห่งการ



เรียนรู้ (Learning Organization) ด้วย แต่พบว่าในข้อเท็จจริง  มักจะไม่ค่อยได้ท ากันในที่สุดก็เหลือเพียง

แนวทางเดียวคือ การฝึกอบรมที่จดัโดยฝ่ายทรัพยากรบคุคล ซึง่มีความลา่ช้า และมีคา่ใช้จ่ายสงูที่สดุ 

            แนวทางการแก้ไข 

             เนื่องจากไมม่มีาตรฐานหนึง่เดยีวกนั และไมม่ีองค์การแหง่ใดทีจ่ะมาก าหนดมาตรฐานกลางได้ ดงันัน้จะต้อง

ด าเนินการโดย  

1. ผู้ปฎิบตัิงานด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลและการพฒันาบคุคลจะต้องมีความรู้อยา่งทอ่งแท้ในเร่ืองการน า 

competency มาใช้ในการพฒันาทรัพยากรบคุคล  

2. ผู้ที่น าไปใช้ต้องยดึถือแนวทาง ท่ีเป็นมาตฐานท่ีใกล้เคียง  ในการก าหนดคณุลกัษณะของ Competency  โดย

ต้องมีการก าหนด Core competency ขึน้มาก่อนแล้วจึงจะมาก าหนดเป็น Job competency ด้วยวิธีการท่ีมี

การศกึษาวิเคราะห์อยา่งละเอียดในนโยบายหรือกลยทุธ์ของธุรกิจและคณุลกัษณะที่ต้องใช้ในการปฎิบตัิของ

แตล่ะต าแหนง่หน้าที่  

3. องค์การจะต้องให้การสนบัสนุนด้านงบประมาณ ในการจดัท าคณุลกัษณะของ สมรรถนะ (Competency) 

และการจดัฝึกอบรมพนกังานให้สอดคล้องกบัสมรรถนะ 

4. จะต้องให้ความส าคญั กับการวางแผนพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรในระยะยาว โดยมีการจัดท าเส้นทางการ

ฝึกอบรม  (Training Road Map)   

5. จะต้องให้ความส าคญักบัการพฒันาของหวัหน้างานให้มีความรู้ทกัษะในการสอนงานให้ค าปรึกษาแนะน า

และพฒันาพนกังานด้วยตนเองได้ด้วย  

             ผู้ เขียน จึงสรุปว่า การน าสมรรถนะมาใช้ในการพฒันาบุคลากร โดยไม่เข้าใจในขัน้ตอนการก าหนดสมรรถนะ 

หรือก าหนดคณุลกัษณะของสมรรถนะที่ไมส่อดคล้องกบัพฤติกรรมที่มุง่สูค่วามส าเร็จของแตล่ะหน้าที่งานและไมไ่ด้ก าหนด

ทิศทางที่ชดัเจนจะควบคมุได้ เร่ืองสมรรถนะก็จะกลายเป็นเร่ืองที่ไมจ่ริงจงั และเป็นแฟชัน่นิยมเทา่นัน้ ไม่มีผลตอ่การเพิ่ม

ศกัยภาพของบคุลากร.   

 

  

 


