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๑. วัตถุประสงค์   

1.1 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคลากรส าหรับเจ้าหน้าที่กองกฎหมาย  
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  

1.2 เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามมาตรฐานอย่างเป็นระบบ 
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2. ผังกระบวนการท างาน 
 

ล า
ดบั 

ขั้นตอน จุดควบคุม
ความเสี่ยง 

ข้อก าหนด
ของ

กระบวนการ 

ผู้มีส่วน
เกีย่วข้อง 

บทบาท
ร่วม 

มาตรฐานเวลา 
(นาทีชัว่โมง) 

ผู้รบัผดิ
ชอบ 

1  

- 

กม./
นโยบาย

กรม /ค าสั่ง
มอบหมาย

งาน 

- - 420 นาท ี
(7 ชม.) 

กลุ่ม
บริหาร 
งาน
ทั่วไป 

2  ทุกกลุ่มงาน
วิเคราะห์
ความ
ต้องการ/
ความจ าเปน็ 

- ทุกกลุ่ม
งาน 

ส่งผล
วิเคราะห์

ความ
ต้องการ/

ความ
จ าเป็น 

420 นาท ี
(7 ชม.) 

3  
- - - - 360 นาท ี

(6 ชม.) 

4  
- - - - 420 นาท ี

(7 ชม.) 

5  

- - - - 360 นาท ี
(6 ชม.) 

6  
- 

แนวทางการ
พัฒนาฯของ 

กบค. 
- - 360 นาท ี

(6 ชม.) 

7  ติดตามผลการ
อบรมจาก

บุคลากรหลัง
เข้ารับการ

อบรม 
- - - 1,080 นาท ี

(18 ชม.) 

8  

- - - - 360 นาท ี
(6 ชม.) 

รวม 3,780 นาที (63 ชั่วโมง) 

 

  

6.1 รวบรวมข้อมูลความจ าเป็น จากภารกิจของ
หน่วยงาน/ผลการประเมินสมรรถนะที่ผ่านมา 

 

6.3 จัดล าดับความส าคัญ และแนวทางการพัฒนาที่
เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกจิที่ได้รับ 

6.4. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

6.6 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา
รายบุคคล ให้สอดคล้องกับ กบค. 

6.2 วิเคราะห์ความต้องการ/ความจ าเป็น ที่สอดคล้อง
กับภารกิจกองกฎหมาย 

 

6.5 เสนอ ผอ. พิจารณา 
 

ไม่เห็นชอบ 

เห็นชอบ 

6.7 ติดตาม/ประเมินผลการพัฒนา
ตามแผนฯ จากหวัหน้า/ ปรับปรุง

แนวทางวธิีการพัฒนา 

6.8 สรุปผลการด าเนินงาน 
เสนอ ผอ. ทราบ 
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๓. ขอบเขต  

 ขอบเขตของข้อมูลที่ใช้ ประกอบด้วย ภารกิจและผลการประเมินสมรรถนะรอบที่ผ่านมาของกองกฎหมาย
เท่านั้น และวิเคราะห์ความต้องการ ความจ าเป็น จากบทบาทหน้าที่ ภารกิจ สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสาย
งานของกองกฎหมาย ความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมโดยวิเคราะห์จาก การเป็นบุคลากรใหม่ การ
เปลี่ยนแปลงหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน การเลื่อนต าแหน่ง การค้นพบจุดบกพร่องจากการด าเนินการ ความ
ต้องการในการพัฒนาความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตามแผนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
และจัดล าดับความส าคัญ ความต้องการ/ความจ าเป็นในการพัฒนาเรียบร้อยแล้ว น ามาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ให้แก่บุคลากรของกองกฎหมาย เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยเสนอแผนการพัฒนาบุคลากรแก่ผู้อ านวยการ
กองกฎหมายพิจารณาให้ความเห็นชอบ และด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคคล และติดตาม/
ประเมินผลการพัฒนา และสรุปผลการประเมินการด าเนินงานเสนอผู้อ านวยการกองกฎหมาย เพ่ือน าไปปรับปรุง 
แก้ไข ในครั้งต่อไป  
 
๔. ความรับผิดชอบ 

4.1 ผู้อ านวยการกองกฎหมายมีบทบาทหน้าที่ ดังนี้  
      4.1.1 ประเมินความรู้และสมรรถนะที่บุคลากรกองกฎหมายควรพัฒนาเพิ่มเติม  
      4.1.2 ประเมินผลการพัฒนา  
4.2 กลุ่มบริหารงานทั่วไปมีบทบาทหน้าที่ ดังนี้  
      4.3.1 หัวหน้ากลุ่มบริหารงานทั่วไป ร่วมวิเคราะห์ และให้ค าปรึกษาในเรื่องดังนี้ การวิเคราะห์ 

ความต้องการ/ความจ าเป็น ที่สอดคล้องกับภารกิจกองกฎหมาย การจัดล าดับความส าคัญ และแนวทางการพัฒนา
ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจที่ได้รับ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และการติดตาม/ประเมินผล
การพัฒนาตามแผนฯ  

      4.3.2 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ด าเนินการ ดังนี้ วิเคราะห์ความต้องการ/ความจ าเป็น  
ที่สอดคล้องกับภารกิจกองกฎหมาย จัดล าดับความส าคัญ และแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ
ภารกิจที่ได้รับ จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล และการติดตาม/ประเมินผลการพัฒนาตามแผนฯ เสนอ
ผู้อ านวยการกองกฎหมายเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ แจ้งบุคลากร พัฒนาตามแผน ติดตาม ประเมินผล และ
สรุปผลการประเมิน เสนอผู้อ านวยการ เพ่ือการปรับปรุง แก้ไข ในครั้งต่อไป  

  
5.ค าจ ากัดความ  

5.1 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการของการน าวิธีการฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา/และเทคนิค
ต่างๆ มาด าเนินการ เพ่ือให้เจ้าหน้าที่เกิดการเรียนรู้ทักษะ มีการพัฒนาก้าวหน้า และวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้อง  

5.2 แผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง แนวทาง กลยุทธ์ หรือยุทธศาสตร์ขององค์กร ในการพัฒนาบุคลากร
ตามสาขาวิชาชีพ เพ่ือธ ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่คู่องค์กรตลอดไป  

5.3 แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตนโดยมี
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงานและ
เป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงาน
เพ่ือความส าเร็จของงานและองค์กรเป็นแผนที่ระบุเป้าหมายและวิธีการในการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับ
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ยุทธศาสตร์ขององค์กรและเป็นแผนที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคลให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน  

5.4 ประเภทของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการพัฒนาที่ส านัก/กอง ก าหนดขึ้น เพ่ือจัดส่งเจ้าหน้าที่
ไปให้เหมาะสมกับงานมีหลายรูปแบบ เช่น  

- การเรียนรู้ด้วยตนเอง - การฝึกปฏิบัติ  
- การสอนงาน - การมอบหมายงานเป็นโครงการ  
- ฝึกอบรม/สัมมนา - การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

5.5 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล โดยมุ่งเพ่ิม ความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะกระท าโดยการประชุม การฝึกอบรม การสัมมนา และการให้การศึกษาทั้งใน
ระยะสั้นและต่อเนื่อง  

5.6 การประชุม หมายถึง การเข้ารับการประชุมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทางวิชาการ เช่น การประชุม
งานวิจัย หรือการเข้าฟังการประชุมเผยแพร่งานทางวิชาการ ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 
โดยมุ่งเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ  

5.7 การสัมมนา หมายถึง การเข้ารับการสัมมนา ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทางวิชาการ เช่น การสัมมนา
งานวิจัย หรือการเข้าสัมมนาทางวิชาการ ทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล โดยมุ่งเพ่ิมความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ  

5.8 บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และเจ้าหน้าที่ในกองกฎหมาย  
5.9 เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ หมายถึง เจ้าหน้าที่กองกฎหมาย ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบด าเนินการ 

ในกระบวนการนี้  
5.10 ทุกกลุ่มงาน หมายถึง กลุ่มบริหารงานทั่วไป กลุ่มพัฒนากฎหมายและนิติกรรมสัญญา กลุ่มกฎหมาย

และคดี กลุ่มคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิ กลุ่มเสริมสร้างวินัยและพิทักษ์ระบบคุณธรรม และกลุ่มการโฆษณาและ
พิจารณาเปรียบเทียบคด ี
 
๖. ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

6.1 เริ่มจากรวบรวมข้อมูลความจ าเป็น จากภารกิจของกองกฎหมาย และผลการประเมินสมรรถนะรอบที่
ผ่านมา  

6.2 ผู้รับผิดชอบส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการความจ าเป็น จากบทบาทหน้าที่ภารกิจของกองกฎหมาย
และสมรรถนะหลักสมรรถนะตามสายงานของกองกฎหมาย 

      6.2.1. ความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมดูจากความจ าเป็นที่ชัดเจน ดังนี้  
- การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่  
- การเปลี่ยนแปลงหน้าที่และการโยกย้ายต าแหน่งความรับผิดชอบในงาน  
- การเลื่อนต าแหน่ง  
- การเปลี่ยนแปลงทางวิธีการ ทางกรรมวิธี หรือทางเทคโนโลยี ในการปฏิบัติงานใหม่  
- การติดตั้งอุปกรณ ์เครื่องมือ เครื่องจักร หรือเทคโนโลยีใหม่  
- การค้นพบจุดบกพร่องจากการด าเนินการ  
- ความต้องการในการพัฒนาความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
- ความต้องการในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรในระดับบริหาร  
- การปฏิบัติตามแผนของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  
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6.2.2 ดูจากความจ าเป็นที่ไม่ชัดเจน ดังนี้  
- ผลงานไม่ได้ตามมาตรฐาน  
- ปริมาณงานค่ังค้างมาก  
- ป่วย สาย ลา ขาดงานบ่อย  
- ข้อร้องทุกข์/ร้องเรียนมาก  

6.2.3 พิจารณาตามวิธีการค้นหา  
- ดูความจ าเป็นของบุคคล โดยการวิเคราะห์ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานรอบที่  1 

และรอบที ่2  
- ความจ าเป็นขององค์กร โดยพิจารณาปัญหาที่ประสบหรือเผชิญอยู่น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ 

โดยพิจารณาถึงนโยบาย ความส าคัญ ความจ าเป็นและประโยชน์ที่หน่วยงานจะได้รับเพื่อเป็นข้อมูลในการจัดล าดับ
ความส าคัญและก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรต่อไป  

6.3 ผู้รับผิดชอบจัดล าดับความส าคัญความต้องการ/ความจ าเป็นในการพัฒนา และก าหนดแนวทางจากผล
วิเคราะห์ข้อมูลว่าควรก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจที่ได้รับมอบหมาย  

6.4 ผู้รับผิดชอบรวบรวมข้อมูลจากการวิเคราะห์และจ าล าดับเรียบร้อยแล้วมาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากร  

6.5 ผู้รับผิดชอบเสนอแผนการพัฒนาบุคลากรแก่ผู้อ านวยการกองกฎหมาย  
• กรณีแผนการพัฒนาบุคลากรไม่อนุมัติ น าแผนพัฒนาบุคลากรกลับไปพิจารณา ปรับปรุง แก้ไข เพ่ือ

พิจารณาอนุมัติต่อไป  
• กรณีได้รับการอนุมัติ ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรกองกฎหมาย  

6.6 ผู้รับผิดชอบด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะของการ
ด าเนินการ  

• กรณีไม่เป็นทางการ (ด าเนินการเอง) ผู้อ านวยการหรือหัวหน้างาน ท าการสอนแบบตัวต่อตัว  
เป็นกลุ่ม ประสบการณ ์Sharing หรือความรู้ และการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ิมเติมจากเอกสาร/เว็บไซต์ ฯลฯ  

• กรณีเป็นทางการ (ไม่ได้ด าเนินการเอง) ผู้รับผิดชอบพิจารณาคัดเลือกรายชื่อบุคลากรของกองกฎหมาย
เพ่ือเข้ารับการฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา โดยเสนอผู้อ านวยการกองกฎหมายพิจารณาอนุมัติ  

6.7 ผู้รับผิดชอบติดตาม/ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรจากการท างานจากหัวหน้ากลุ่มงาน และปรับปรุง
วิธีการพัฒนาเมื่อประเมินแล้วยังไม่พัฒนา เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาในวิธีที่เหมาะสมกับตนเองและสามารถพัฒนา
งานที่ตนรับผิดชอบได ้ 

6.8 ผู้รับผิดชอบสรุปผลการด าเนินงาน  
ผู้รับผิดชอบสรุปผลการประเมินการด าเนินงานเสนอผู้อ านวยการกองกฎหมาย เพ่ือน าไปปรับปรุง 

แก้ไข ในครั้งต่อไป  
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7. กฎหมาย มาตรฐาน เกณฑ์ และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

7.1 ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 27 กรกฎาคม 2551 เห็นชอบในหลักการของยุทธศาสตร์การ
พัฒนาข้าราชการพลเรือน และได้ก าหนดมาตรการพัฒนาไว้ในยุทธศาสตร์ที่ 3 ดังนี้  

      มาตรการที่ 3.7 “ก าหนดระยะเวลาส าหรับการพัฒนาข้าราชการเป็นรายบุคคลไม่น้อยกว่า 10 วัน
ต่อคน ต่อปี และถือเป็นเวลาปฏิบัติราชการ”  

      มาตรการที่ 3.10 “ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การสอนงาน 
การพัฒนาขณะปฏิบัติหน้าที่ การมอบหมายงาน และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการ เป็นต้น”  

      มาตรการที่ 3.11 “ผู้บังคับบัญชาจะต้องส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการ
พัฒนาตนเองด้วยวิธีที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมในห้อง การฝึกอบรมทางไกลการฝึกอบรมโดยผ่าน
สื่ออิเลคทรอนิกส์ (e – learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองตลอดเวลา เป็นต้น”  

7.2 ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ.2551 ก าหนดไว้ ดังนี้  
      มาตรา 72 “ให้ส่วนราชการ มีหน้าที่ด าเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และเสริมสร้าง

แรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต 
มีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติราชการ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ 
ก.พ. ก าหนด”  

7.3 กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process)  
      เป็นกระบวนการแบบหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรเข้าใจถึงขั้นตอนที่ท าให้เกิดกระบวนการจัดการความรู้  

หรือพัฒนาการของความรู้ที่จะเกิดข้ึนภายในองค์กร ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้  
1. การบ่งชี้ความรู้ – เช่นพิจารณาว่า วิสัยทัศน์/ พันธกิจ/ เป้าหมาย คืออะไร และเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมาย เราจ าเป็นต้องรู้อะไร, ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง, อยู่ในรูปแบบใด, อยู่ที่ใคร  
2. การสร้างและแสวงหาความรู้ – เช่นการสร้างความรู้ใหม่, แสวงหาความรู้จากภายนอก, รักษา

ความรู้เก่า, ก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว  
3. การจัดความรู้ให้เป็นระบบ - เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บ

ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต  
4. การประมวลและกลั่นกรองความรู้ – เช่นปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน, ใช้ภาษา

เดียวกัน, ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์  
5. การเข้าถึงความรู้ – เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้นั้นเข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT), Web board, บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น  
6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ – ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจ

จัดท าเป็น เอกสาร, ฐานความรู้, เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge อาจจัดท าเป็นระบบทีม
ข้ามสายงาน, กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม, ชุมชนแห่งการเรียนรู้, ระบบพ่ีเลี้ยง, การสับเปลี่ยนงาน, การ
ยืมตัว, เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น  

7. การเรียนรู้ – ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่นเกิดระบบการเรียนรู้จาก สร้างองค์
ความรู้>น าความรู้ไปใช้>เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง  
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8. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
8.1. ปัญหา อุปสรรค 

 8.1.1. การวิเคราะห์ความต้องการ/ความจ าเป็น ไม่สอดคล้องกับภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
 8.1.2. การติดตาม/ประเมินผลการพัฒนาตามแผนฯ จากหัวหน้า/ปรับปรุงแนวทางวิธีการพัฒนา 

บุคลากรล่าช้า 
8.2 ข้อเสนอแนะ 

 8.2.1. บุคลากรร่วมกันวิเคราะห์ความต้องการ/ความจ าเป็น ให้ตรงตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
 8.2.2. บุคลากรที่ไดรับการอบรมต้องรายงานผลการอบรมพัฒนาให้หัวหน้ารับทราบภายใน 7 วัน

หลังจากกลับจากการอบรมทุกครั้ง 
 

9. การจัดเก็บและเข้าถึงเอกสาร 
 9.๑. การจัดเก็บเอกสาร 

 

ชื่อเอกสาร/โปรแกรม สถานที่เก็บ ผู้รับผิดชอบ การจัดเก็บ 
ระยะเวลา

จัดเก็บ 
1. แผนพัฒนาบุคลากร 

กลุ่มบริหารงาน
ทั่วไป 

นักวิเคราะห์
นโยบายและ
แผน และ
หัวหน้ากลุ่ม
บริหารงาน
ทั่วไป 

- แฟ้มเอกสาร 
- ไฟล์ข้อมูลในเครื่อง
คอมพิวเตอร์ 

1 ปี 

2. ทะเบียนรับหนังสือแจ้งการ
ฝึกอบรม/ประชุม/สัมมนา 

3. บันทึกข้อความ ขออนุมัติ
เข้ารับการฝึกอบรม/
ประชุม/สัมมนา 

 9.๒ การเข้าถึงเอกสาร 
9.2.1 ผู้อ านวยการกองกฎหมาย  
9.2.2 หวัหน้ากลุ่มบริหารงานทั่วไป  
9.2.3 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน กลุ่มบริหารงานทั่วไป  
 

10. ระบบการติดตามและประเมินผล 
10.1 ติดตามโดยการสังเกตการท างานจากหัวหน้างาน 
10.2 การประเมินผล โดยก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ ดังนี้ 
 “ระดับความส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรของกองกฎหมาย” 
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