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คํานํา 

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีภารกิจในการพัฒนาและสงเสริมการสงออกสินคาและบริการ    
ท้ังทางตรงและทางออม การรักษา การหาตลาด ปกปองผลประโยชนในทางการพาณิชย และแกไขปญหาอุปสรรค
ดานการคาระหวางประเทศ เพ่ือใหการสงออกของประเทศเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ท้ังนี้ ตัวแปรสําคัญท่ี
เปนปจจัยชี้ขาดความสําเร็จของกองทุนฯ คือ ทรัพยากรบุคคล อยางไรก็ตาม ทามกลางพลวัตการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก ไดแก นวัตกรรมใหมๆ เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง รวมท้ัง
นโยบายรัฐบาลท่ีต้ังเปาหมายในการนําพาประเทศเขาสูโมเดล “Thailand 4.0” ท่ีมุงปรับเปลี่ยนโครงสราง
เศรษฐกิจไปสู “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” สงผลใหการบริหารทรัพยากรมนุษยของหนวยงานภาครัฐ 
สมควรตองมีการปรับตัวตามเชนกัน เพ่ือใหองคกรสามารถเติบโตไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้น เพ่ือใหบุคลากรของกองทุนฯ สามารถปรับตัวและพัฒนาเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ 
ขางตน เพ่ือการบรรลุภารกิจและเปาประสงคของกองทุนฯ จึงจําเปนตองมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพและ
ศักยภาพพรอมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มทักษะความสามารถอยางตอเนื่องและเหมาะสม กองทุนสงเสริมการคา
ระหวางประเทศ จึงไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
ปงบประมาณ 256๖ – 256๘ เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคลองกับยุทธศาสตรหลักของกองทุนฯ  
และเปนไปตามบันทึกขอตกลงการประเมินผลการดําเนินงานทุนหมุนเวียนตัวชี้วัดท่ี 5.2  
 

สํานักงานกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
สิงหาคม 2566 
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บทที่ 1 
บทบาทภารกิจของกองทนุสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

 
 
 
 
1. ความเปนมาในการจัดตั้งกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

1.1 การจัดตั้ง : กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศจัดตั้งข้ึนโดยอาศัยอํานาจตามมาตรา 13 แหง
พระราชบัญญัติการสงออกไปนอกและการนําเขามาในราชอาณาจักรซ่ึงสินคา พ.ศ. 2522 และอาศัยอํานาจตาม
มาตรา 6 ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงพาณิชยโดยการอนุมัติของ ครม. มีอํานาจเรียกเก็บเงินคาธรรมเนียมพิเศษการ
สงออกหรือนําเขาได แหลงรายไดของกองทุนฯ ประกอบดวย 
  1) คาธรรมเนียมพิเศษตาม มาตรา 6 
  2) เงินและทรัพยสินอ่ืนท่ีไดรับจากรัฐบาลหรือจากแหลงตางๆ ภายในประเทศ หรือตางประเทศ หรือ
องคการระหวางประเทศ หรือบุคคลอ่ืน 
  3) ดอกผลของเงินกองทุนฯ 
 1.2 ทุนเริ่มแรก : ไดจากการจัดเก็บคาธรรมเนียมพิเศษการนําเขา รอยละ 0.5  ตามมาตรา 6 
ของ พ.ร.บ.การสงออกไปนอกและการนําเขาฯ พ.ศ. 2522 รวม 2 ครั้ง ดังนี้ 
  ครั้งท่ี 1 จัดเก็บป 2525  จํานวน 300 ลานบาท (ปจจุบันไมมีการจัดเก็บ) 
  ครั้งท่ี 2 จัดเก็บป 2533 – 2534 จํานวน 2,000 ลานบาท (ปจจุบันไมมีการจัดเก็บ) 
 1.3 รายไดหลักในปจจุบัน : คาธรรมเนียมพิเศษสงออกขาวไปสหภาพยุโรป ปละประมาณ 46 ลานบาท    
ซ่ึง มติ ครม. ใหใชไดเฉพาะการสงเสริมการพัฒนาขาวเทานั้น 
 1.4 การสงคืนเงินเปนรายไดแผนดิน 
          1) ครม.มีมติเม่ือวันท่ี 27 มกราคม 2558 ใหทุนหมุนเวียนท่ีมีสภาพคลองสวนเกินความจําเปน 
นําสงคืนเงินเปนรายไดแผนดิน โดยกองทุนฯ ตองนําสง 
    ครั้งท่ี 1  จํานวน 2,324,950,000 บาท (นําครบเม่ือ 14 มิถุนายน 2559)  
   ครั้งท่ี 2  จํานวน 83 ลานบาท นําสงเม่ือวันท่ี 30 มกราคม 2560 
 2) นําสงตามขอเสนอแนะของ สตง. จํานวน 666,240,242.40 บาท ซ่ึงเปนรายไดจากเอกชน 
(รายไดจากการสนับสนุนกิจกรรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ) ท้ังนี้ ในการประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ 
ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 31 มกราคม 2565 ท่ีประชุมมีมติเห็นชอบนําเงินดังกลาวนําสงคลังเปนรายไดแผนดิน 
2. วัตถุประสงค/เปาประสงค 
  2.1 การดําเนินโครงการและกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาและสงเสริมการผลิต และสงออกสินคา/บริการ ใหกับ
ผูผลิต ผูสงออก รวมถึง SMEs ในภูมิภาค วิสาหกิจชุมชน สหกรณตางๆ เกษตรกร ผูประกอบการรุนใหม และบุคคล
ท่ัวไปท่ีสนใจการคาระหวางประเทศ ตลอดจนการรักษาตลาดเดิม ขยายตลาดใหม ฟนฟูตลาดเกาท่ีเคยเปนตลาด
สําคัญ ผานกิจกรรมสงเสริมการคาระหวางประเทศในรูปแบบออฟไลน ออนไลน และไฮบริดการผลักดันการคา
ชายแดน การปกปองผลประโยชนในทางการพาณิชย รวมท้ังแกไขปญหาและอุปสรรคในการสงออก สามารถ
ดําเนินการไปไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

  2.2 การบริหารกิจกรรมการพัฒนาและสงเสริมการสงออกในยุค Next Normal มีความคลองตัว 
มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุด โดยเฉพาะโครงการหรือกิจกรรมท่ีตองใชความเรงดวนในการดําเนินการทุก
รูปแบบ เพ่ือสรางความแข็งแกรงทางการคาท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง 
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3. วิสัยทัศน 
 เปนกองทุนท่ีมีสภาพคลองและมีประสิทธิภาพในการสงเสริมและพัฒนาความสามารถในการแขงขัน      

ดานการคาระหวางประเทศของไทย 
4. พันธกิจ 
 จัดสรรเงินในการดําเนินกิจกรรม/แผนงาน/โครงการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาและสงเสริมการสงออกสินคา
และบริการท้ังทางตรงและทางออม การรักษา การหาตลาด ปกปองผลประโยชนในทางการพาณิชยและแกไขปญหา
อุปสรรคดานการคาระหวางประเทศ 
5. ผลผลิต โครงการพัฒนาและสงเสริมการคาระหวางประเทศท่ีไดรับการสนับสนุนจากเงินกองทุนฯ ท้ังของภาครัฐ
และเอกชน จํานวนไมนอยกวา 150 โครงการตอป 
6. ผลลัพธ : มูลคาการสงออกท้ังสินคาและธุรกิจบริการไทยขยายตัวตอเนื่อง และผูประกอบการไทย 
มีขีดความสามารถในการแขงขันและสามารถประกอบธุรกิจในตางประเทศไดอยางเขมแข็ง 
7 . เปาหมายหลัก : สามารถผลักดันและสงเสริมความสามารถในการแขงขันดานการคาระหวางประเทศ 
ของไทยใหเปน 1 ใน 5 ของเอเชียภายในป 257๑ 
8. สภาพแวดลอมภายใน/ภายนอกของกองทุนฯ 

8.1 สภาพปจจุบัน 
ปจจุบันกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศมีเงินคงเหลือนอย ไมเพียงพอตอการจัดทําแผนปฏิบัติการ

ประจําป (แผนพัฒนาและสงเสริมการคาระหวางประเทศ) เนื่องจากไดนําเงินสงคลังเปนรายไดแผนดิน อีกท้ัง
พระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558 กําหนดใหหนวยงานของรัฐท่ีมีทุนหมุนเวียนนําเงินของ 
ทุนหมุนเวียนฝากกระทรวงการคลัง ดังนั้น จึงขาดรายไดในสวนของดอกเบี้ยเงินฝากธนาคาร 

ท้ังนี้ กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ไดคืนเงินกองทุนฯ เปนรายไดแผนดิน ในป พ.ศ. 2565 
ตามขอเสนอแนะของสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน จึงสงผลใหขาดสภาพคลอง 

8.2 ปญหา  
กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศจัดต้ังข้ึนเพ่ือเปนทุนหมุนเวียนสําหรับใชจายในการพัฒนาและ

สงเสริมการคาระหวางประเทศ ปจจุบันขาดสภาพคลองทําใหไมสามารถดําเนินการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพ
ในการแขงขันทางการคาไดในทุกมิต ิเพ่ือวางรากฐานเศรษฐกิจในระยะยาว โดยรวมถึง 
                 1) การพัฒนาและสงเสริมสินคาท่ีตอบสนองตอความตองการ Megatrends และ Next Normal   
โดยเนนสินคา BCG และสินคา/บริการสําหรับยุค Next Normal 
 2) การขยายพันธมิตรทางการคา 
 3) การพัฒนาศักยภาพผูประกอบการใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงสูเศรษฐกิจยุคใหม 
 4) การเจรจาเชิงรุกเพ่ือเปดตลาด และการปกปองผลประโยชน/แกไขอุปสรรคทางการคา 
 5) สงเสริมการเปดตลาด แสวงหาชองทางการตลาดใหมๆ   
 6) สงเสริมการคาภายใตความรวมมือทางเศรษฐกิจและขอตกลงทางการคา 
 7) การสงเสริมพาณิชยอิเล็กทรอนิกสและเศรษฐกิจแพลตฟอรม (Platform Economy)   
 8) การยกระดับการใหบริการดานการคาระหวางประเทศดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
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 8.3 การวิเคราะห SWOT การบริหารงานกองทุนฯ 

จุดแข็ง (Strength: S) จุดออน (Weakness: W) 

กองทุนฯ จัดตั้ ง ข้ึนตามนโยบายของรัฐและมีระเบียบ 
หลักเกณฑการใชจายและเก็บรักษาเงินของกองทุนฯ ซึ่งมี
ความคลองตัวในการดําเนินงาน ซึ่งสอดคลองกับสภาวะ
เศรษฐกิจปจจุบันท่ีมีการแขงขันสูง และมีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว 

 

๑ ) เ งินคงเหลือมีจํ านวนนอย ไม เพียงพอตอการจัดทํา
แผนปฏิบัติการประจําป (แผนพัฒนาและสงเสริมการคา
ระหวางประเทศ) เน่ืองจาก ครม. มีมติใหกองทุนฯ สงคืนเงิน
เปนรายไดแผนดิน รวม ๒ ครั้ง วงเงิน ท้ังสิ้น ๒,๔๐๗.๙๕ ลาน
บาท ทําใหกองทุนฯ ไมสามารถสนับสนุนโครงการดานการ
พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพในการแขงขันทางการคาไดใน
ทุกมิติ 

๒) ความไมแนนอนในการไดรับจดัสรรจากสํานักงบประมาณ
เพ่ือมาสมทบเงินกองทุนฯ 

๓) กองทุนฯ อยูระหวางการปรับกฎหมายใหเปนปจจุบัน 
จึงสงผลใหยังไมสามารถจัดเก็บรายไดอ่ืนๆ (นอกเหนือจาก
เงินงบประมาณ) 

โอกาส (Opportunity : O) อุปสรรค (Threat: T) 

๑) นโยบายเศรษฐกิจของรัฐบาลมุงเนนใหความสําคัญดาน
การคาระหวางประเทศ ซึ่งเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของไทย โดยสงเสริมใหมีการพัฒนา/สงเสริมการ
ประกอบธุรกิจระหวางประเทศ สงเสริมการสรางมูลคาเพ่ิมแก
สินคา/บริการ ขยายชองทางตลาดแกสินคา/บริการ และ
ยกระดับคุณภาพการใหบริการสูความเปนเลิศอยางตอเน่ือง  
๒) ภาคเอกชนไทยมีศักยภาพ รวมถึงใหความรวมมือตอ
นโยบายของรัฐบาลเปนอยางดี  

๑) ขอจํากัดดานงบประมาณในการสนับสนุนการดําเนินงาน
ตามภารกิจของกองทุนฯ ไมเพียงพอในแตละโครงการ ซึ่งจะ
สงผลตอการผลักดันการคาระหวางประเทศ การสงออก และ
โครงการท่ีเปนนโยบายของรัฐบาล ไมเปนไปตามเปาหมาย 
ท่ีกําหนดไว 
๒) พระราชกฤษฎีกา เรื่อง การกําหนดจํานวนเงินสะสมสูงสุด 
และการนําทุนหรือผลกําไรสวนเกินของทุนหมุนเวียนสงคลัง
เปนรายไดแผนดิน พ.ศ. ๒๕๖๑ ทําใหกองทุนฯ มิอาจวางแผน
ยุทธศาสตร  และการจัดสรรเ งินในระยะยาวไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากจะมีวงเงินสําหรับการดําเนินงาน 
ในระยะสั้นเทาน้ัน 

9. องคประกอบคณะกรรมการบริหารกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
   1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงพาณิชย   ประธานกรรมการ 
    2) ปลัดกระทรวงพาณิชย    รองประธานกรรมการ 
    3) อธิบดีกรมการคาตางประเทศ   กรรมการ 
    4) ผูแทนกระทรวงการตางประเทศ   กรรมการ 
    5) ผูแทนสํานักงบประมาณ    กรรมการ 
    6) ผูแทนกระทรวงการคลัง    กรรมการ 
    7) ผูแทนธนาคารแหงประเทศไทย   กรรมการ 
    8) ผูแทนสภาหอการคาแหงประเทศไทย  กรรมการ 
    9) ผูแทนสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย  กรรมการ 
  10) ผูแทนสมาคมธนาคารไทย   กรรมการ 
  11) อธิบดีกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ  กรรมการและเลขานุการ 
  12) รองอธิบดีกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ กรรมการและผูชวยเลขานุการ                                    
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อํานาจหนาท่ี                                                      
 (1) พิจารณาอนุมัติแผนงาน โครงการ งานหรือกิจกรรม และงบประมาณรายจายจากกองทุนฯ 

เก่ียวกับการพัฒนาการสงออกตามท่ีสวนราชการหรือภาคเอกชนไดจัดทําข้ึน เพ่ือใหไดผลตามเปาหมาย 
 (2) ควบคุมและติดตามผลการดําเนินงานตามแผนงาน โครงการ งาน หรือกิจกรรม และงบประมาณ 
 (3) บริหารงานกองทุนฯ จัดสรรเงินกองทุนฯ และควบคุมดูแลการใชจายเงินของกองทุนฯ 

 
โครงสรางการบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 

คณะกรรมการบริหารกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ

 

ผูบริหารกองทุนฯ 

 

กลุมตรวจสอบภายใน 

รองอธิบดีท่ีกํากับดูแลสํานัก

ยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศ 

รองอธิบดีท่ีกํากับดูแลสํานัก

บริหารกลาง 

รองอธิบดีท่ีกํากับดูแลสํานักสารสนเทศ

และบริการการคาระหวางประเทศ 

สํานักยุทธศาสตรการคา

ระหวางประเทศ 
สํานักบริหารกลาง สํานักสารสนเทศและบริการ        

การคาระหวางประเทศ 

กลุมงานเลขานุการ

คณะกรรมการ

กองทุนฯ 

กลุมงาน

คลัง 

กลุมงาน

นิติการ 

กลุมงาน

พัสดุ 

กลุมงานพัฒนา

บุคลากรและ

คุมครอง

 

กลุมงานพัฒนา

ระบบบริหารและ

สารสนเทศ 

กลุมงาน

บริหารระบบ

สารสนเทศ 
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กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนดตําแหนงพนักงานกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
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บทที่ 2 
แนวคิดที่เกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

1. กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) สํานักงาน ก.พ. 

 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดภารกิจของคณะกรรมการขาราชการ     
พลเรือน (ก.พ.) และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ในฐานะผูจัดการงานบุคคลของรัฐบาลใหสอดคลองกับ
ทิศทางการบริหารราชการ และกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหสวนราชการตนสังกัดดําเนินการ
มากข้ึน โดยตองจัดระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพ 
และความคุมคา บุคลากรปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  สํานักงาน ก.พ. จึงสงเสริมให
สวนราชการดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีองคประกอบสําคัญ 4 สวน ดังนี้ 

1. มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) หมายถึง ผลการ
บริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ ซ่ึงมีอยูดวยกัน 5 มิติ 
17 ปจจัย คือ 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) เปนมิติท่ีจะทําใหสวนราชการทราบ
วามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้  

1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองและ
สนับสนุนใหจังหวัด บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม  

 1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ ท้ังในปจจุบันและอนาคต 
มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือ
ลดชองวางดังกลาวหรือไม 

 1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ใหไดมา
พัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีด
ความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) หรือไม  

 1.4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและ
ผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานหรือไม  

มิติ ท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังตอไปนี้หรือไม  

 2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การ
บรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มี
ความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม 
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 2.2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย และ
นํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรือไม  

 2.3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุมคา 
(Value for Money) หรือไม 

 2.4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 
หรือไม เพียงใด  

 3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึง
จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม  

 3.2) ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม  

 3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนา
อยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge 
Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายของสวนราชการหรือไม 

 3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการ
และผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ
ความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการหรือไม  

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Accountability)  หมายถึง   การ
ท่ีสวนราชการ 

 4.1) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชนหรือไม  

 4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความ
พรอมรับผดิดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
หรือไม 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of work-life and work-
life balance)  หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
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 5.1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระบบงาน และ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก
ประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิต
สวนตัวหรือไม 

5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการหรือไม  

 5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับขาราชการและบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวน
ราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม  

 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือท่ีจะชวยทําให  
สวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด หากยังไมมี
การดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมีในระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 มิติ  

2. ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงานโครงการ 
มาตรการและการดําเนินการตางๆ ดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะทําใหสวนราชการและจังหวัด บรรลุ
มาตรฐานความสําเร็จ 

3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวท่ีบงชี้วาสวน
ราชการและจังหวัด มีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอย เพียงใด 

4. ผลการดําเนินงาน (Results) หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวา สวนราชการและ
จังหวัดไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอง
กับมาตรฐานแหงความสําเรจ็  

2. มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561) 

 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันท่ี 15 ตุลาคม 2556 ไดมีมติเห็นชอบมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคน
ภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561) โดย สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดมาตรการการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตรเพ่ือเปนกลไก
ในการบริหารและพัฒนากําลังคนของภาครัฐใหสามารถขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศของ
รัฐบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวย 3 ยุทธศาสตรหลักการและเปาหมายการดําเนินการ ดังนี้ 
 ยุทธศาสตรท่ี 1 การวางแผนบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนากําลังคนและสรางความพรอมเชิงกลยุทธ 
 ยุทธศาสตรท่ี 3 การดึงดูดและรักษากําลังคนท่ีมีคุณภาพในภาครัฐ 
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 หลักการ 
 1. การบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐตองมีความสอดคลองกับความจําเปนในการปฏิบัติภารกิจ
ปจจุบัน และเตรียมความพรอมสําหรับอนาคต 
  2. การบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐตองเนนท้ังเชิงปริมาณ (จํานวนและความพอเพียง) และ  
เชิงคุณภาพ (ขีดสมรรถนะและศักยภาพ) ของบุคลากรภาครัฐ 
  3. การบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐตองคํานงึถึงผลภาพ ประสิทธิภาพ และความคุมคาตอภารกิจ
ของรัฐ 
  4. การบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐตองมีความยืดหยุนเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ ปญหาและ
สภาพท่ีเปลี่ยนแปลงไปของสวนราชการ 
 
 เปาหมาย 
  1. สวนราชการในสังกัดฝายบริหารมีกําลังคนท่ีเหมาะสมสําหรับการขับเคลื่อนนโยบาย พันธกิจและ
ยุทธศาสตรในปจจุบัน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงบริบทการบริหารราชการในอนาคตอยางมีประสิทธิภาพ 
  2. สวนราชการในสังกัดฝายบริหารสามารถบริหารและพัฒนากําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพและ
เกิดความคุมคา โดยมีอัตรากําลังและคาใชจายดานบุคคลท่ีเหมาะสมกับภารกิจ 
  3. กําลังคนภาครัฐในสังกัดฝายบริหารไดรับการพัฒนาใหมีขีดความสามารถท่ีพรอมรองรับการ
ปฏิบัติภารกิจ มีแรงจูงใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

3. แผนปฏิบัติราชการกระทรวงพาณิชย พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 

แผนปฏิบัติราชการกระทรวงพาณิชย  พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 กําหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็นท่ี ๔ “ยกระดับองคกรใหมีประสิทธิภาพและสงเสริมธรรมาภิบาล” โดยแนวทาง 
ดังนี้ 1) พัฒนารูปแบบการบริการประชาชนใหมีความสะดวกสามารถเชื่อมโยงกับหลายหนวยงาน 2) พัฒนา
บุคลากรใหมีคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ๓) บริหารจัดการบุคลากรใหสอดคลองกับความจําเปนและภารกิจ
สามารถขับเคลื่อนการดาเนินการตามยุทธศาสตรชาติและใหบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ๔) พัฒนาและ
ขับเคลื่อนภารกิจเชิงยุทธศาสตร และ ๕) ปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยสงเสริมคุณธรรม
และจริยธรรมใหแกบุคลากรทุกระดับ ดวยการปลูกฝงและสรางจิตสานึกอยางตอเนื่อง  

๔. กรอบแนวคิดการจัดทําแผนปฏิบัติการกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศมีภารกิจหลักในการขยายการคาระหวางประเทศของไทย พัฒนา
และสรางมูลคาเพ่ิมของสินคาและธุรกิจบริการ และเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของผูประกอบการไทยในตลาดโลก 
โดยยุทธศาสตรของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศมีความสอดคลองกับนโยบายทุกระดับ ดังนี้ 

๔.1 นโยบายรัฐบาล ของคณะรัฐมนตรี พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรี ซ่ึงเนนการแกไข
ปญหาของประเทศ เรงแกไขปญหาความเดือนรอนของประชาชน และมุงนําความสุข ความสงบสุข กลับคืน          
สูประเทศ โดยมีนโยบายในการบริหารราชการแผนดินในเรื่องตางๆ จําแนกเปน 11 ดาน ซ่ึงมีความเก่ียวของใน    
2 ดาน ไดแก 

 
 



 

 
๑๐  

 (1) นโยบายการเพ่ิมศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยการลดปญหาในการสงออก เพ่ือใหเกิด
ความคลองตัว การแสวงหาตลาดท่ีมีศักยภาพ เพ่ือขยายฐานการสงออก การสงเสริมอุตสาหกรรมท่ีสอดคลองกับ
ศักยภาพพ้ืนฐานของประเทศ เชน อุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป การสงเสริมการพัฒนานวัตกรรม เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิม
ใหแกอาหารไทยบนพ้ืนฐานความรู ความคิดสรางสรรค และภูมิปญญา การเพ่ิมขีดความสามารถของผูประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ใหเขมแข็ง โดยการเพ่ิมองคความรูในดานการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ
จัดการในองคกรฯ รวมท้ังการสงเสริมภาคเศรษฐกิจดิจิทัล ซ่ึงหมายรวมถึง การผลิตและการคาผลิตภัณฑดิจิทัล
โดยตรง และการใชดิจิทัลรองรับการใหบริการของภาคธุรกิจ 

(2) นโยบายการสงเสริมบทบาทและการใชโอกาสในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยเรงสงเสริมความ
เชื่อมโยงทางเศรษฐกิจ การคา การลงทุน ในภูมิภาคอาเซียน และขยายความรวมมือทางเศรษฐกิจกับประเทศเพ่ือน
บาน การสงเสริมการใชประโยชนจากความตกลงทางการคาการลงทุนภายใตกรอบ ความรวมมือท่ีมีผลบังคับใชแลว 
และการพัฒนาศักยภาพในการแขงขันของผูประกอบการไทยทุกระดับอยางสอดคลองกับขอตกลงในการเคลื่อนยาย
ในดานสินคา บริการการลงทุน แรงงานฝมือ และปจจัยการผลิตตาง ๆ ท่ีเปดเสรีมากข้ึน โดยเฉพาะกลุมวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมของไทย ใหสามารถแขงขันได รวมท้ังสามารถดําเนินธุรกิจรวมกับผูประกอบการ 
ในประเทศสมาชิกอาเซียน เพ่ือนําไปสูความเชื่อมโยงกับ หวงโซอุปทานตลาดโลกได 
 ๔.2 ยุทธศาสตรของกระทรวงพาณิชยระยะ 20 ป (พ.ศ. 2559-2579) มุงเนนการสรางความเขมแข็ง 
และสร างโอกาสทางเศรษฐกิจการค าของประเทศ ดวยการยกระดับความสามารถทางการแขง ขัน 
(Competitiveness) และผลักดันความเชื่อมโยงกับโลก (Connectivity) เพ่ือรองรับเปาหมายท่ีจะนําประเทศไทย
ไปสู Thailand 4.0 โดยขับเคลื่อนใหเกิดความเปลี่ยนแปลงใน ๓ มิติสําคัญ มิติแรกคือ เปลี่ยนจากการผลิตสินคา 
“โภคภัณฑ” ไปสูเชิง “นวัตกรรม” มิติท่ีสองคือ เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรมไปสูการ
ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม และมิติท่ีสามคือ เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิต
สินคาไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน และเปลี่ยนจาก Traditional Services ซ่ึงมีการสรางมูลคาคอนขางตํ่าไปสู 
High Value Services ซ่ึงมีความเก่ียวของใน 2 ยุทธศาสตร ไดแก 

(๑) ยุทธศาสตรการพัฒนาผูประกอบการแบบครบวงจร เนนการพัฒนาผูประกอบการไทยเปนผูคา
ระดับภูมิภาคและระดับโลก และการพัฒนาผูประกอบการภาคบริการสูการคาบริการท่ีมีมูลคาสูงและมีเอกลักษณ 

(๒) ยุทธศาสตรการบูรณาการกับระบบการคาโลก เนนการเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจดวยการคาระหวาง
ประเทศ ท้ังการคากับประเทศเพ่ือนบาน และประเทศในภูมิภาคอ่ืน โดยการสรางภาพลักษณสินคา/ธุรกิจบริการ
ของไทยใหเปนท่ีรูจักและยอมรับในตางประเทศ และผลักดันการสงออกโดยใชการนําตลาด นําการผลิต แสวงหา
ตลาดใหม กําหนดกลยุทธในเชิงลึกลงถึงระดับเมือง (city-focus) 

๕. แผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ   

 มุงเนน “ผลักดันการคาระหวางประเทศในเชิงรุกเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมสินคาและบริการอยางตอเนื่อง” โดย
กําหนดแนวทางการพัฒนาและสงเสริมการคาระหวางประเทศไว 4 แนวทางสําคัญ ดังนี้ 
 (1) Demand-Driven Marketing Approach การเรงรัดขยายตลาดสงออกและธุรกิจในตางประเทศเชิงรุก 
ท้ัง Physical และ Digital market (city focus) ไดแก การเจาะตลาดเชิงลึก (City Focus) โดยเจาะเขาสูเมือง
เศรษฐกิจรอง ควบคูไปกับการยกระดับตลาดในเมืองหลวงหรือเมืองเศรษฐกิจหลัก การสรางหุนสวนเชิงยุทธศาสตร 
(Strategic Partnership) และสงเสริมการใชประโยชนจาก FTA เพ่ือการขยายการคาและการลงทุนรวมกับ
พันธมิตรในตลาดศักยภาพ การประกอบธุรกิจระหวางประเทศ (Outward Business Development Promotion) 
โดยพัฒนาองคความรูและขอมูลเชิงลึก (Market Intelligence) พัฒนาศักยภาพของผูประกอบการไทยในการทํา



 

 
๑๑  

ธุรกิจระหวางประเทศ (Capacity Building) และการพัฒนาพาณิชยดิจิทัลเพ่ือพัฒนาและสงเสริม SMEs สูสากล 
โดยพัฒนาตอยอดระบบ Thaitrade.com ใหรองรับความตองการใชงานสําหรับการคาออนไลนใหมีประสิทธิภาพ
และสะดวกมากยิ่งข้ึน และเชื่อมโยงกับ platform ของพันธมิตร ในตางประเทศ ตลอดจนการพัฒนาและสงเสริม
ผูประกอบการไทยใหสามารถทําการคาออนไลน และมีความนาเชื่อถือในระดับสากล เปนตน 
 (2) การสงเสริมอุตสาหกรรมรายคลัสเตอร พัฒนาและสงเสริมสินคาและบริการท่ีประเทศไทยมีศักยภาพ   
ใน 5 คลัสเตอรสําคัญ ไดแก สินคาอาหารและธุรกิจบริการอาหาร สินคาฮาลาล สินคาอุตสาหกรรม สินคาแฟชั่น
และไลฟสไตล และธุรกิจบริการศักยภาพ โดยการพัฒนาผูประกอบการสินคาและบริการใหมีความรู ผลิตสินคา/
บริการใหตรงกับความตองการของตลาด ขยายชองทางทางการตลาด และสรางภาพลักษณสินคาและบริการใหเปน
ท่ีรูจักและยอมรับในตลาดตางประเทศ 
 (3) การพัฒนาผูประกอบการและสรางมูลคาเพ่ิมในอุตสาหกรรมสงออก โดยมุงเนนการขับเคลื่อนดวย
นวัตกรรม (Innovation-Driven) และการสรางมูลคาเพ่ิมในอุตสาหกรรมสงออก (Value Creation) เพ่ือยกระดับ
ผูประกอบการของไทยใหมีความพรอมดานการคาท่ีจะรับมือกับเศรษฐกิจยุคใหม ในทุกระดับอยางเปนระบบและ
ครบวงจร โดยมุงเนนการเสริมสรางศักยภาพในการทําการคาระหวางประเทศแกผูประกอบการ เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิม
แกสินคาและธุรกิจบริการ ผานการสรางแบรนดหรือตราสินคาสูสากล (Brand) และการพัฒนานวัตกรรม 
(Innovation) 
 (4) การพัฒนาองคกรและเพ่ิมประสิทธิภาพการใหบริการ เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานตามยุทธศาสตรและ
พัฒนาองคกรสูระบบราชการ 4.0 โดยการพัฒนาบุคลากรภายในใหมีความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ี
จําเปนในการปฏิบัติงาน พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน การใหบริการแกประชาชน 
พัฒนาระบบราชการและระบบบริหารจัดการ ตลอดจนเสริมสรางพันธมิตร/เครือขายกับองคกรท้ังในและ
ตางประเทศ 
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๑๒  

บทที่ 3 
การวิเคราะหปจจัยแวดลอมการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

 

 

 
 

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ไดดําเนินการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกรท้ังภายในและ
ภายนอกท่ีมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการใชแนวคิด SWOT Analysis ประกอบดวย จุดแข็ง 
(Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) เ พ่ือนําผลการวิ เคราะหมา
ประกอบการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ประจําป 
2566 - 2568 โดยการประเมินสถานการณในปจจุบันท่ีมีผลกระทบตอการดําเนินงานของกองทุนฯ และแนวโนมใน
อนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือผลักดันใหกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศกาวสูการเปน 
ทุนหมุนเวียนท่ีมีสมรรถนะสูง ซ่ึงผลการวิเคราะหสรุปไดดังนี้ 

3.1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 
3.1.1 จุดแข็ง (Strength: S) 

1) บุคลากรกองทุนฯ ผานการเลือกสรร คัดกรองอยางเขมงวด จึงมีความรู ความสามารถ และ     
มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง 

2) บุคลากรกองทุนฯ ปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบ หลักเกณฑและมติคณะกรรมการบริหาร
กองทุนฯ ท่ีชัดเจน 

3) การบริหารทรัพยากรบุคคลมีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ชัดเจน
และสามารถตรวจสอบได สามารถนําไปใชในการเลื่อนคาตอบแทนไดอยางโปรงใส 

4) มีชองทางการรองเรียน/รองทุกขเม่ือเกิดความไมเปนธรรมในการบริหารจัดการ 
5) กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศมีคณะกรรมการฯ และคณะทํางานฯ ท่ีมีความรู

ความสามารถ จากหลากหลายสาขามากํากับ ดูแล และใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
6) ผูบริหารของหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรในหนวยงานไดรับการฝกอบรม เพ่ือพัฒนา 

ทักษะความรู ความสามารถท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 
      3.1.2 จุดออน (Weakness: W) 
  1) การบริหารงานสํานักงานกองทุนฯ ในปจจุบัน กระจายไปตามสํานัก/กลุมตาง ๆ ภายใน 
กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ การประสานงานระหวางเจาหนาท่ีไมมีความคลองตัวเทาท่ีควร 
  2) เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานกองทุนฯ ควบคูกับหนาท่ีอ่ืนๆ ในกรม ไมสามารถปฏิบัติงานของ
สํานักงานกองทุนฯ ไดเต็มท่ี 
  3) การกําหนดอัตรากําลังไมมีความเหมาะสมและไมเพียงพอกับภารกิจงานของสํานักงานกองทุนฯ     
ท่ีเพ่ิมข้ึน 
  4) ภารกิจท่ีนอกเหนือจากภารกิจหลักมีจํานวนเพ่ิมมากข้ึน สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีและการพัฒนาศักยภาพตนเอง 
  5) ท่ีผานมา การฝกอบรมเจาหนาท่ีใหมีความรูความเขาใจและทักษะเฉพาะทางท่ีเก่ียวของกับ  
การทํางาน อาทิ ดานระเบียบ หลักเกณฑเงินกองทุนฯ และมติคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ ยังไมเพียงพอ 
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  6) ดวยลักษณะงานท่ีมีความเฉพาะดานสูง ตองอาศัยประสบการณ เจาหนาท่ีจึงมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง หากมีการโยกยายจะตองใชเวลาในการถายทอดงานมาก ซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงานขาด
ความตอเนื่องและไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร 
  7) การปฏิบัติงานในหลายดาน ยังไมมีคูมือการปฏิบัติงานท่ีละเอียดและชัดเจน โดยตองอาศัย
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานเปนหลัก ทําใหขาดมาตรฐานในการทํางาน และเกิดขอผิดพลาดไดงาย 
  8) ขาดระบบฐานขอมูลบุคลากรท่ีสมบูรณ และขาดความเชื่อมโยง 
  9) ขาดบุคลากรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและประสบการณท่ี
เพียงพอ ทําใหกระบวนการดานทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถดําเนินการไดครบถวน เชน การวิเคราะหอัตรากําลัง 
การออกแบบเสนทางอาชีพ การวางแผนสืบทอดตําแหนง แผนการฝกอบรมระยะยาว เปนตน 
  10) การทํางานดานการบริหารทรพัยากรบคุคลของกองทุนฯ ท่ีผานมา ไมมีการศึกษา การวิเคราะห 
การวางแผนกลยุทธ (Strategic Plan) และแผนปฏิบัติการ (Action Plan)  

3.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 
3.2.1 โอกาส (Opportunity : O) 

1) มีหนวยงานใหคําแนะนําในการบริหารงานกองทุน ไดแก กรมบัญชีกลาง สํานักงบประมาณ 
และบริษัทท่ีปรึกษาดานการประเมินผล เปนตน 

2) ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีชวยอํานวยความสะดวกในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

3) นโยบายรัฐบาลสนับสนุนใหหนวยงานนําระบบเทคโนโลยีเขามาใชในการพัฒนาบุคลากร
มากข้ึน 
 3.2.2 อุปสรรค (Threat: T) 
  1) ขอจํากัดดานงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ  
  2) ในปจจุบันคาตอบแทนระหวางหนวยงานรัฐและภาคเอกชนแตกตางกันมาก ทําใหบุคลากร
ท่ีมีความรูความสามารถมากอาจเลือกทํางานกับภาคเอกชนมากกวา 
  ๓) ขอจํากัดดานกฎระเบียบเรื่องคาใชจาย สงผลใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ     
ขาดความยืดหยุน 
 จากการวิเคราะหปจจัยสิ่งแวดลอมภายในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวาง
ประเทศ แสดงใหเห็นวา ปจจัยภายในของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคลากรกองทุนสงเสริมการคาระหวาง
ประเทศ มีจุดแข็งในดานกฎระเบียบ หลักเกณฑและแนวทางในการดําเนินงานท่ีชัดเจน บุคลากรกองทุนฯ            
มีศักยภาพสูง มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน และมีคณะกรรมการฯ คณะอนุกรรมการฯ ท่ีมีความรู
ความสามารถจากหลากหลายสาขาเขามากํากับ ดูแล และใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของฝายเลขานุการ
คณะกรรมการกองทุนฯ แตเนื่องจากโลกในปจจุบันอยูในยุคกระแสโลกาภิวัตน ซ่ึงในแตละวันมีการเปลี่ยนแปลง    
สิ่งใหมๆ เกิดข้ึนมากมาย ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ การติดตอสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูล       
และเรียนรูซ่ึงกันและกัน สามารถทําไดโดยไมมีขอบเขตจํากัด กระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาวสงผลกระทบใหเกิด
ความจําเปนตองปรับเปลี่ยนบุคลากรของกองทุนฯ ใหเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงานเชิงรุกใหมีประสิทธิภาพ
อยูเสมอ แตเนื่องจากการกําหนดอัตรากําลังของกองทุนฯ มีอยางจํากัดไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานทําใหไมสามารถ
เขารับการฝกอบรม  เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองได ประกอบกับการเปลี่ยนยายตําแหนงงานของเจาหนาท่ี           



 

 
๑๔  

เพ่ือพัฒนาทักษะ ประสบการณใหบุคลากร มีความรูในการทํางานหลายรูปแบบยังไมเพียงพอ ขาดการเตรียมพรอม
บุคลากรเพ่ือรองรับลักษณะงานท่ีจะตองไปปฏิบัติ อีกท้ังระเบียบ ขอบังคับตางๆ ไมเอ้ือตอการพัฒนาบุคลากร 
 การดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไวนั้น องคกรจําเปนตองมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ประสิทธิภาพ พรอมท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือสงเสริมการคาระหวางประเทศ ใหกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพโดยการสงเสริม
ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะความรูท่ีเหมาะสม และสอดคลองกับสถานการณในปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ มีศักยภาพเหมาะสมในการปฏิบัติ กองทุน
สงเสริมการคาระหวางประเทศจึงเห็นวาสําคัญในการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหพรอมรับกับสถานการณ
โดยมีการสงเสริมใหบุคลากรนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยอํานวยความสะดวกในการพัฒนาการ ทักษะ ความรู 
ความสามารถท่ีจําเปนตอการปฏิบัติ เพ่ือชวยลดขอจํากัดในดานตาง ๆ เนื่องจากบุคลากรสามารถท่ีจะเรียนรูดวย
ตนเองไดตลอดเวลา 

3.3 สภาวะปจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ   
ท่ีผานมาพบวา จํานวนบุคลากรของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศท่ีมีอยูในปจจุบันไมเพียงพอกับ

ภารกิจงานท่ีเพ่ิมข้ึน ท้ังท่ีเปนงานตามภารกิจประจํา งานสนับสนุนขอมูลสําหรับประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร 
และงานเรงดวนอ่ืนๆ ท่ีไดรับมอบหมาย ประกอบกับบุคลากรบางสวนของกองทุนฯ มิใชขาราชการประจํา มีอัตรา    
การเขาออกสูง จึงทําใหบุคลากรบางสวนขาดความรูความชํานาญในกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ และมติคณะกรรมการ
บริหารกองทุนฯ สงผลใหการดําเนินงานเกิดความลาชา จึงจําเปนจะตองมีการพัฒนาทักษะความรูและ                
ขีดความสามารถในการทํางานอยางเรงดวน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีดีรับมอบหมาย 

3.4 แนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ในอนาคต จะมีการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการฯ อยางเครงครัด และมีการประเมินผลการดําเนินงานครบถวนทุกแผนงาน      
กอนนําผลการประเมินดังกลาวมาวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงแผนงานใหสอดคลองกับยุทธศาสตรหลักของกองทุนฯ และ
บริบทอ่ืนๆ ท่ีเกิดการเปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลา โดยยังคงมุงเนนการบริหารจัดการปจจัยพ้ืนฐานสําคัญ อาทิ 
โครงสรางอัตรากําลัง และลักษณะงานในแตละดาน ใหเหมาะสมกับปริมาณและประเภทของงาน ควบคูไปกับ         
การบริหารจัดการองคความรู เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะใหกับบุคลากร ตลอดจนพัฒนาการทํางานเปนทีม การสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการสรางสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน นอกจากนี้ สิ่งท่ีสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ
การควบคุมดูแลใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ มีความโปรงใส สามารถตรวจสอบได และปราศจากการ
ทุจริตคอรัปชั่น 
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บทที่ 4 
แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ปงบประมาณ 2566 – 2568 

 
 
 
 
 
       

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ เปนทุนหมุนเวียนท่ีจัดต้ังข้ึน เพ่ือสนับสนุนดานการเงินในการ
ดําเนินภารกิจดานการสงเสริมการคาระหวางประเทศ ในการพัฒนาและสงเสริมการผลิต การสงออก และบริการ 
รวมท้ังการรักษา การหาตลาด การปกปองผลประโยชนในทางการพาณิชย การแกไขปญหาและอุปสรรคในการ
สงออก ใหมีความคลองตัว และสามารถดําเนินการไดทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณทางเศรษฐกิจโลก ดังนั้น
การพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ จึงมีความสําคัญอยางยิ่ง เพ่ือใหสอดรับกับการดําเนินงานของกองทุนสงเสริม
การคาระหวางประเทศท่ีมีความรวดเร็วและทันตอสถานการณเศรษฐกิจและการคาของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศไดมีการนําผลการวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายนอกและภายในมาพิจารณา
ประกอบการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ใหมีความสอดคลองและ
เปนไปในทิศทางเดียวกันกับแผนยุทธศาสตรของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ จึงไดมีการกําหนดวิสัยทัศน 
พันธกิจ เปาประสงค ใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน และเพ่ือใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานทรัพยากรบุคคล
ใหบรรลุตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

วิสัยทัศน บุคลากรของกองทุนฯ มีศักยภาพในการทํางานสูง เปนทีมมืออาชีพ ท่ีมีความเขาใจในเปาหมายของ
องคกร และพรอมท่ีจะเดินไปสูเปาหมายดวยกันอยางมีความสุข 

พันธกิจ 
1. สงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ เหมาะสมกับความรับผิดชอบของแต

ละตําแหนง และตอภารกิจขององคกร เปนคนดี คนเกง และรักองคกร  
2. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพสูง มีการบริหารอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสม 

บุคลากรไดทํางานท่ีเหมาะสมกับตําแหนง และความรูความสามารถ  
3. สงเสริมและพัฒนาวินัย คุณธรรม จริยธรรม รวมท้ังปรับเปลี่ยนทัศนคติ สรางจิตสํานึกของบุคลากรให

ทํางานโดยมุงผลประโยชนของชาติและสวนรวม 
4. สงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดี ความผาสุก ความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน การทํางานเปนทีม ความพึงพอใจ

และความภูมิใจตอการเปนสวนหนึ่งขององคกร 

เปาประสงค  
1. บุคลากรมีทักษะความรู ความสามารถในการทํางานอยางเพียงพอ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 
2. กระบวนการเรียนรูของบุคลากรมีความตอเนื่อง บุคลากรนําองคความรูท่ีไดรับไปพัฒนาตอยอดได 
3. กระบวนการวัดและประเมินผลการดําเนินงานสะทอนถึงผลงานอยางแทจริง 
4. บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึน 





 

 
๑๖ 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ พ.ศ. 2566 - 2568 

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด เปาหมาย0

1 ปที่ดําเนินการ 

มิติที่ 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร     

1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อให
สามารถตอบสนองตอความตองการ
ของกองทุนฯ และเพื่อบรรลุเปาหมาย
ตามภารกิจและยุทธศาสตรกองทุนฯ 
 

เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะ
สอดคลองกับสมรรถนะที่คาดหวัง 

1. การจัดทําแผนปฏิบัติการดาน     
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 

ระดับความสําเ ร็จในการจัดทํา
แผนปฏิบัติ การดานการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลประจําป 

ระดับ 3 2566 - 2568 

2. วางแผนพัฒนาระบบการบริหาร
กําลังคนและฐานขอมูลบุคคลให
ถูกตอง เพื่อใหการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

เพื่ อใหฐานขอมูลบุคลากรมีความ
ถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 

2. การจัดทําฐานขอมูลบุคลากรเพื่อ
การบ ริหารท รัพยากรบุ คคลที่ มี
ประสิทธิภาพ  

รอยละของบุคลากรที่มีขอมูลถูกตอง 
ครบถวน และเปนปจจุบัน 

ระดับ 3 2566 - 2568 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล     

3. การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ มีประสิทธิภาพสูง 

1. เพื่อให กิจกรรมและกระบวนการ
ทางดานการบริหารบุคคลของกองทุนฯ 
มีความถูกตอง และมีประสิทธิภาพ 

3. การสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร
กองทุนฯ 

ระดับความสําเร็จของการสรรหา 
บรรจุ แตงตั้ง ทันตอความตองการ
ของหนวยงานที่รองขอ (ในกรณีที่ไม
มีบัญชีผูสอบแขงขันได) 

ระดับ 3 2566 - 2568 

2. เพื่อใหบุคลากรมี โอกาสในการ
พัฒนาองคความรูที่หลากหลาย 

4. การสรางความเชี่ยวชาญที่จําเปน
ตอการปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จของการพัฒนา
เจ าหน าที่ กองทุนฯ ใหมีความ
เชี่ยวชาญที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 

ระดับ 3 
 

2566 - 2568 

 3. เพื่อใหบุคลากรผูรับบริการทางดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
มีความพึงพอใจสูงสุด 

5.  การพัฒนาระบบการบ ริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ระดับความพึงพอใจตอระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

ระดับ 3 2566 - 2568 

                                                           
1 เปาหมายตามเกณฑสูงสุดในการประเมินผลการดาํเนินโครงการ 



 

 
๑๗ 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ พ.ศ. 2566 - 2568 

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด เปาหมาย0

1 ปที่ดําเนินการ 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล     

4. พัฒนาระบบการจูงใจ สงเสริม
ขวัญและกําลังใจ เพื่อรักษาไวซึ่ง
บุคลากรที่มีคุณภาพ  

 

1. มีระบบการประเมินผลที่เปนธรรม 
และมี โ อกาส ได รับค าตอบแทนที่
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 

6. การกําหนด ตัวชี้วัดเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานที่เปนธรรม 

ระดับความสําเร็จของการกําหนด
ตัวชี้ วัดเพื่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานระดับบุคคลของพนักงาน
กองทุนฯ 

ระดับ 3 2566 - 2568 

มิติที่ 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล     

5. สรางเสริมคุณธรรมและจริยธรรม
แกบุคลากร ปรับเปลี่ยนทัศนคติ  
สรางจิตสํานึกในการทํางาน โดยมุง
ผลประโยชนของส วนรวม และ
ประเทศชาติ 

เพื่อใหบุคลากรของกองทุนฯ มีจิตสํานึก 
และวิถีปฏิบัติตามแนวทางคุณธรรม
และจริยธรรม 

7. การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม/ 
ความรูความเขาใจเ ก่ียวกับวินัย/
ระเบียบ ก.พ. 

รอยละความพึงพอใจของบุคลากรที่
เข า รั บการอบรมห รื อ เ ข า ร ว ม
กิ จ ก ร รม เ ส ริ มส ร า ง คุณธ ร รม 
จริยธรรม / การอบรมเก่ียวกับวินัย/
ระเบียบ ก.พ. 

ระดับ 3 2566 - 2568 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

6. สรางเสริมสัมพันธภาพที่ดีของ
ผูปฏิบัติงาน สงเสริมการทํางานเปน
ทีม 

บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดี และมีการ
ทํางานเปนทีม 

8. การสรางความผาสุกและพัฒนา
สัมพันธภาพที่ดีของเจาหนาที่กองทุนฯ 

ระดับความสําเร็จของการจัด
กิจกรรมสรางความผาสุกและพฒันา
สัมพันธภาพที่ดีของเจาหนาที่
กองทุนฯ 
 

ระดับ 3 2566 - 2568 

 
 
 
 



แผนภาพแสดงความเชื่องโยงของแผนยุทธศาสตรการบริหารทรพัยากรบุคคล

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ประจําป 2566-2568

มิติ ประเด็นยุทธศาสตร แผนงาน/โครงการ และตัวชี้วัด

วิสัยทัศน : บุคลากรของกองทุนฯ มีศักยภาพในการทํางานสูง เปนทีมมืออาชีพ ท่ีมีความเขาใจในเปาหมายขององคกร และพรอมท่ีจะเดินไปสูเปาหมายดวยกันอยางมีความสุข

พันธกิจ   :   1. สงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ เหมาะสมกับความรับผิดชอบของแตละตําแหนง และตอภารกิจขององคกร เปนคนดี  คนเกง และรักองคกร

2. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพสูง มีการบริหารอัตรากําลังคนท่ีเหมาะสม บุคลากรไดทํางานท่ีเหมาะสมกับตําแหนง และความรูความสามารถ

3. สงเสริมและพัฒนาวินัย คุณธรรม จริยธรรม รวมท้ังปรับเปล่ียนทัศนคติ สรางจิตสํานึกของบุคลากรใหทํางานโดยมุงผลประโยชนของชาติและสวนรวม

4. สงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดี ความผาสุก ความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน การทํางานเปนทีม ความพึงพอใจและความภูมิใจตอการเปนสวนหนึ่งขององคกร

มิติ

ความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตร

ประสิทธิภาพ

ของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ประสิทธิผล

ของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ความพรอมรับผิด

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

คุณภาพชีวิตและ

ความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน

ประเด็น

ยุทธศาสตร

1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อให

สามารถตอบสนองตอความตองการ

ของกองทุนฯ และเพื่อบรรลุเปาหมาย

ตามภารกิจและยุทธศาสตรกองทุนฯ

2. วางแผนพัฒนาระบบการบริหาร

กําลังคนและฐานขอมูลบุคคลให

ถูกตอง เพื่อใหการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพสูงสุด

แผนงาน/โครงการ

1. การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจาํป

2. การจัดทําฐานขอมูลบุคลากรเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสทิธิภาพ 

ตัวชี้วัด

ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลประจาํป

รอยละของบุคลากรท่ีมีขอมูลถูกตอง ครบถวน และเปนปจจุบัน

3. การบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกองทุนฯ มีประสิทธิภาพสูง

3. การสรรหา บรรจุ แตงต้ังบุคลากรกองทุนฯ

4. การสรางความเช่ียวชาญท่ีจําเปนตอการ 

ปฏิบัติงาน

5. การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ระดับความสําเร็จของการสรรหา บรรจุ แตงต้ังทันตอความตองการ

ของหนวยงานท่ีรองขอ (ในกรณีท่ีไมมีบัญชีผูสอบแขงขัน)

ระดับความสําเร็จของการพัฒนาเจาหนาท่ีกองทุนฯ ใหมีความเช่ียวชาญ

ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน

ระดับความพึงพอใจตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ

4. พัฒนาระบบการจูงใจ สงเสริม

ขวัญและกําลังใจ เพื่อรักษาไว

ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ

6. การกําหนด ตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผล

การปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม
ระดับความสําเร็จของการกําหนดตัวช้ีวัดเพื่อการประเมินผล

การปฏิบัติงานระดับบุคคลของพนักงานกองทุนฯ

5. สรางเสริมคุณธรรมและ

จริยธรรมแกบุคลากร ปรับเปลี่ยน

ทัศนคติ สรางจิตสํานึกในการ

ทํางาน โดยมุงผลประโยชนของ

สวนรวม และประเทศชาติ

7. การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม/ ความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับวินัย/ระเบียบ ก.พ.

รอยละความพึงพอใจของบุคลากรท่ีเขารับการอบรมหรือเขารวม

กิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม / การอบรมเกี่ยวกับวินัย/

ระเบียบ ก.พ.

6. สรางเสริมสัมพันธภาพท่ีดีของ

ผูปฏิบัติงาน สงเสริมการทํางาน  

เปนทีม

8. การพัฒนาความผาสุกและพัฒนาสัมพนัธภาพ

ท่ีดีของเจาหหนาท่ีกองทุนฯ

ระดับความสําเร็จของการจัดกิจกรรมสรางความผาสกุและพฒันา

สัมพันธภาพท่ีดีของเจาหนาท่ีกองทุนฯ

1

2

3

5

4

๑๘





๑๙

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

ประจําปงบประมาณ 2567 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน ขั้นตอน 
หนวยงาน

ผูรับผิดชอบ 
1 การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 
ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. หารือกับสํานัก/กลุมท่ีเก่ียวของ /จัดทําแบบสอบถามความตองการ เพ่ือระดม
ความคิดในการจัดทําแผนฯ 
2. จัดทํารางแผนฯ ประจําป ใหมีองคประกอบครบถวนตามตัวช้ีวัดท่ีกรมบัญชีกลางกําหนด
3. เสนอกรมฯ และคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ พิจารณาใหความเห็นชอบ

1. หารือรวมกับหนวยงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนฯ
ถึงความตองการในการพัฒนา เพ่ือระดมความคิด
ในการจัดทําแผนฯ  
2. จัดทํารางแผนฯ ประจําป ใหมีองคประกอบ
ครบถวนตามตัวช้ีวัดท่ีกรมบัญชีกลางกําหนด 
3. เสนอกรมฯ และคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ
พิจารณาใหความเห็นชอบ 

พบ. 

2 การจัด ทําฐานขอมูล บุคลากร  
เพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ตัวชี้วัด 
รอยละของบุคลากรท่ีมีขอมูล ถูกตอง ครบถวน และเปนปจจุบัน 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. ดําเนินการแจงสํานัก/กลุมท่ีเก่ียวของใหกรอกแบบฟอรม เพ่ือตรวจสอบปรับปรุงขอมูล
บุคลากร 
2. รวบรวมขอมูลใหมีความครบถวนสมบูรณ
3. บันทึกขอมูลท้ังหมดลงในทะเบียนประวัติในคอมพิวเตอร
4. หัวหนากลุมงาน กจ. ดําเนินการตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนของขอมูล
5. ผูอํานวยการสํานักบริหารกลางดําเนินการตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนของขอมูล

1. ดําเนินการแจงสํานัก/กลุมงานท่ีเก่ียวของ
ใหกรอกแบบฟอรม เพ่ือตรวจสอบ ปรับปรุงขอมูล
บุคลากร รวมถึงประวัติการอบรมตางๆ ใหเปน
ปจจุบัน
2. กจ. รวบรวมขอมูลใหครบถวนและบันทึกขอมูล
ท้ังหมดลงในทะเบียนประวัติในคอมพิวเตอร
3. กจ. บันทึกขอมูลท้ังหมดลงในทะเบียนประวัติ
ในคอมพิวเตอร 
4. หัวหนากลุมงาน กจ. ดําเนินการตรวจสอบ
ความถูกตอง ครบถวนของขอมูล 
5. ผูอํานวยการสํานักบริหารกลาง ดําเนินการ
ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของขอมูล และ
สามารถนําฐานขอมูลไปใชประโยชนในการบริหาร
จัดการอัตรากําลังได 

กจ. 

3 การสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากร
กองทุนฯ 

ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จของการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง ทันตอความตองการของหนวยงานท่ีรองขอ 
(ในกรณีไมมีบัญชีผูสอบแขงขันได) 

1. แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการสรรหาและ
เลือกสรรพนักงานกองทุนฯ 
2. จัดประชุมคณะกรรมการดําเนินการสรรหาฯ
เพ่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกับการสรรหา
พนักงานกองทุนฯ เชน รางประกาศรับสมัคร ฯลฯ 

กจ. 



 

 
๒๐ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน ขั้นตอน 
หนวยงาน

ผูรับผิดชอบ 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการสรรหาและเลือกสรรพนักงานกองทุนฯ 
2. จัดประชุมคณะกรรมการดําเนินการ สรรหาฯ เพ่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกับการ
สรรหาพนักงานกองทุนฯ เชน  รางประกาศรับสมัคร ฯลฯ 
3. ประกาศและดําเนินการรับสมัคร 
4. ดําเนินการสอบ (ขอเขียนและสัมภาษณ) และประกาศผลสอบ 
5. บรรจุผูผานการคัดเลือกเปนพนักงานกองทุนฯ ใหทันตอความตองการของหนวยงาน
ท่ีรองขอ 
 

3. ประกาศและดําเนินการรับสมัคร 
4. ดําเนินการสอบ (ขอเขียนและสัมภาษณ) และ
ประกาศผลสอบ 
5. บรรจุผูผานการคัดเลือกเปนพนักงานกองทุนฯ 
ใหทันตอความตองการของหนวยงานท่ีรองขอ 
 

4 การสรางความเช่ียวชาญท่ีจําเปน
ตอการปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จของการพัฒนาเจาหนาท่ีกองทุนฯ ใหมีความเช่ียวชาญท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. หารือ/จัดทําแบบสอบถามกับหนวยงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนฯ สํารวจความตองการใน
การพัฒนา เพ่ือไปสูความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบัติ หรือ training needs 
2. ดําเนินการพัฒนาหรือจัดฝกอบรมเจาหนาท่ีกองทุนฯ 
3. ประเมินผล ความรูท่ีเพ่ิมข้ึนหลังจากการพัฒนา/อบรม ไมต่ํากวารอยละ 80 
 
 

1. สอบถามเจาหนาท่ีกองทุนฯ เพ่ือทราบความ
ตองการในการพัฒนา 
2. ดําเนินการพัฒนาหรือจัดฝกอบรมแกเจาหนาท่ี
กองทุนฯ 
3. ประเมินผล ความรูท่ีเพ่ิมข้ึนหลังจากการพัฒนา/
อบรม ไมต่ํากวารอยละ 80 

 

พบ. 
 

5 การ พัฒนาระบบการบริ ห าร
ทรัพยากรบุคคล 

ตัวชี้วัด 
รอยละความพึงพอใจตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
รอยละความพึงพอใจของผูรับริการ (เจาหนาท่ีกองทุนฯ) ตอระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ 
1. รอยละ 60           
2. รอยละ 65 
3. รอยละ 70    
4. รอยละ 75 
5. รอยละ 80 
 

1. ทบทวนแบบประเมินเพ่ือวัดความพึงพอใจ 

2. พนักงานกองทุนฯ ตอบแบบประเมิน 

3. สรปุผลการประเมิน 

4. นําผลการประเมินมาวิเคราะห เพ่ือทบทวน
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

กจ. 
 



 

 
๒๑ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน ขั้นตอน 
หนวยงาน

ผูรับผิดชอบ 
6 ก า ร กํ า ห น ด ตั ว ช้ี วั ด เ พ่ื อก า ร

ประเมินผลการปฏบัิติงาน           ท่ี
เปนธรรม 

ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จของการกําหนดตัวช้ีวัดเพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล
ของพนักงานกองทุนฯ 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. กําหนดตัวช้ีวัดใหเหมาะสมกับมาตรฐานของตําแหนง 
2. สํานักประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานกองทุนฯ ในสังกัด 
3. รวบรวมผลการปฏิบัติงานตามท่ีสํานักฯ จัดทํา 
4. จัดประชุมเพ่ือนําผลประเมินมาพิจารณาคาตอบแทน/เลื่อนข้ัน พนักงานกองทุนฯ 
5. แจงผลการพิจารณาคาตอบแทน/เลื่อนข้ัน แกพนักงานกองทุนฯ 
 

1. กําหนดตัวช้ีวัดใหเหมาะสมกับมาตรฐานของ
ตําแหนง 
2. สํานักประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุนฯ ในสังกัด 
3. รวบรวมผลการปฏิบัติงานตามท่ีสํานักฯ จัดทํา 
4. จัดประชุมเพ่ือนําผลประเมินมาพิจารณา
คาตอบแทน/เลื่อนข้ัน พนักงานกองทุนฯ 
5. แจงผลการพิจารณาคาตอบแทน/เลื่อนข้ัน            
แกพนักงานกองทุนฯ และนําผลการประเมินมาใช
ประโยชนเพ่ือการจัดอบรม/พัฒนาพนักงานกองทุนฯ 
ตอไป 
 

กจ.  
 

7 การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ความรูความเขาใจเก่ียวกับวินัย
และระเบียบราชการ 

ตัวชี้วัด 
รอยละของบุคลากรท่ีเขารับการอบรมหรือเขารวมกิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรม หรือการอบรมเก่ียวกับวินัย และระเบียบราชการ  
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. รอยละ 60 
2. รอยละ 65 
3. รอยละ 70 
4. รอยละ 75 
5. รอยละ 80 
 

1. จัดทําแผนการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมของ
กรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
2. กําหนดรูปแบบการจัดกิจกรรมส งเสริม
คุณธรรมจริยธรรม 
3. แจงเวียนสํานัก/กลุมท่ีเก่ียวของ เพ่ือเขารวม
กิจกรรม 
4. สรุปผลการจัดกิจกรรมและสรุปผลความพึง
พอใจของบุคลากรในการเขารวมกิจกรรม 
5. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ  

พบ. 
 

8 การสร างสัม พันธภาพท่ีดีของ
เจาหนาท่ีกองทุนฯ 

ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จของการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธภาพท่ีดีของเจาหนาท่ีกองทุนฯ 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. สํารวจความคิดเห็นของเจาหนาท่ีกองทุนฯ ในการสรางสัมพันธภาพท่ีดี 
2. ดําเนินการจัดกิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีของเจาหนาท่ีกองทุนฯ 
3. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ เพ่ือทราบ 

1. หารือและสอบถามความคิดเห็นของเจาหนาท่ี
กองทุนฯ ในการสรางสัมพันธภาพท่ีดี 
2. ดําเนินการจัดกิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดี
ของเจาหนาท่ีกองทุนฯ 
3. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ  

พบ. 
 

 
 





 

 
๒๒ 

กรอบระยะเวลาการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการดานบริหารบริหารทรัพยากรบคุคลกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2566 ป พ.ศ. 2567 หนวยงาน

ผูรับผิดชอบ ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย. 
มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
1 การจัดทําแผนปฏิ บัติ

การด านการบริ หาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล
ประจําป 

ระดับความสําเร็จใน
การจัดทําแผนปฏิบัติ
การดานการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล
ประจําป 

1. จัดประชุมหารือรวมกับสํานัก/กลุมท่ี
เก่ียวของ/ จัดทําแบบสอบถามความ
ตองการ เพ่ือระดมความคิด  
 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตรี 
ณัฏฐินันท     
กฤษสุริยา) 

2. จัด ทําร างแผนฯ ประจํ าป  ใหมี
องคประกอบครบถวนตามตัวช้ี วัดท่ี
กรมบัญชีกลางกําหนด 
 

            

3. เสนอกรมฯ และคณะกรรมการ
บริหารกองทุนฯ พิจารณาใหความ
เห็นชอบ 
 

            

2 การจัดทําฐานขอมลู
บุคลากรเพ่ือการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

รอยละของบุคลากรท่ี
มี ข อ มู ล ถู ก ต อ ง 
ครบถ วน  และ เป น
ปจจุบัน 

1. ดําเนินการแจงสํานัก/กลุมท่ีเก่ียวของ
ใหกรอกแบบฟอรม เ พ่ือตรวจสอบ/
อัพเดท/ปรับปรุงขอมูลบุคลากร รวมถึง
ประวัติการอบรมตางๆ ใหเปนปจจุบัน 
 

            กจ. 
(นางพัชรินทร

พัฒนะพงศพันธุ) 

2. กจ. รวบรวมขอมูลใหครบถวนและ
บันทึกขอมูลท้ังหมดลงในทะเบียนประวัติ
ในคอมพิวเตอร 

            

3. หัวหนากลุมงาน กจ. และผูอํานวยการ
สํานักบริหารกลางดําเนินการตรวจสอบ
ความถูกตอง ครบถวนของขอมูล 
 
 
 

            

 



 

 
๒๓ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2566 ป พ.ศ. 2567 หนวยงาน

ผูรับผิดชอบ ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย. 
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
3 การสรรหา บรรจุ 

แตงตั้งบุคลากรกองทุน

ฯ 

 

ระดบัความสาํเร็จของ         

การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง              

ทันตอความตองการของ

หนวยงานท่ีรองขอ 

(ในกรณีท่ีไมมีบัญชี       

ผูสอบแขงขันได) 

 

1. แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการสรร

หาและเลือกสรรพนักงานกองทุนฯ 

            กจ. 
(นางพัชรินทร

พัฒนะพงศพันธุ) 
2. จัดประชุมคณะกรรมการดําเนินการ

สรรหาฯ เพ่ือพิจารณารายละ เ อียด

เก่ียวกับการสรรหาพนักงานกองทุนฯ 

เชน รางประกาศรับสมัคร ฯลฯ 

            

3. ประกาศและดําเนินการรับสมคัร              

4. ดําเนินการสอบ (ขอเขียนและสัมภาษณ) 

และประกาศผลสอบ 

            

5. บรรจุผูผานการคดัเลือกเปนพนักงาน

กองทุนฯ ใหทันตอความตองการของ

หนวยงานท่ีรองขอ 

            

4 การสรางความ

เช่ียวชาญท่ีจําเปนตอ

การปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จของ

การพัฒนาเจาหนาท่ี

กองทุนฯ ใหมีความ

เช่ียวชาญท่ีจําเปนตอ

การปฏิบัติงาน 

 

1.  หารื อ /จั ด ทําแบบสอบถาม กับ

หนวยงานท่ีเก่ียวของกับกองทุนฯ เพ่ือ

สํารวจความตองการในการพัฒนาเพ่ือไปสู

ความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบัติ หรือ 

Training Needs 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตรี  
ณัฏฐินันท     
กฤษสุริยา) 

2. ดําเนินการพัฒนาหรือจัดฝกอบรม

เจาหนาท่ีกองทุนฯ 

            

3. ประเมินผล ความรูท่ีเพ่ิมข้ึนหลังจากการ

พัฒนา/อบรม ไมต่ํากวารอยละ 80 

            

5 การพัฒนาระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

ระดับความพึงพอใจ  

ตอระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ

กองทุนฯ 

1. ทบทวนแบบประเมินเพ่ือวัดความพึง
พอใจ 

            กจ. 
(นางพัชรินทร

พัฒนะพงศพันธุ) 
2. เจาหนาท่ีกองทุนฯ ตอบแบบประเมิน             
3.  สรปุผลการประเมนิ 
 

            

 



 

 
๒๔ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2566 ป พ.ศ. 2567 หนวยงาน

ผูรับผิดชอบ ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย. 
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6 การกําหนดตัวช้ีวัดเพ่ือ

การประ เมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม 

ระดับความสําเร็จของ

การกําหนดตัวช้ีวัดเพ่ือ

การประเมินผลการ

ป ฏิ บั ติ ง า น ร ะ ดั บ

บุคคลของพนักงาน

กองทุนฯ 

1. กําหนดตัวช้ีวัดใหเหมาะสมกับมาตรฐาน           

ของตําแหนง 

            กจ. 

(นางพัชรินทร

พัฒนะพงศพันธุ) 2. สํานักประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานกองทุนฯ ในสังกัด  

            

3. รวบรวมผลการปฏิบัติงานตามท่ี

สํานักฯ จัดทํา 

      
 
 

      

4. จัดประชุมเ พ่ือนําผลประเมินมา

พิจารณาคาตอบแทน/เลื่อนข้ันพนักงาน

กองทุนฯ 

            

5. แจงผลการพิจารณาคาตอบแทน/

เลื่อนข้ันแกพนักงานกองทุนฯ 

            

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

7 การสงเสริมคุณธรรม 

จริยธรรม และความรู

ความเข า ใจ เ ก่ียวกับ

วินัย และระเบียบ ก.พ. 

รอยละความพึงพอใจ

ของบุคลากรท่ีเขารับ

การอบรมหรือเขารวม

กิจกรรมเสริ มสร า ง

คุณธรรม จริยธรรม 

หรือการอบรมเก่ียวกับ

วินัยและระเบียบ ก.พ. 

1. จั ดทําแผนการส งเสริ มคุณธรรม

จริยธรรมและความรูความเขาใจเก่ียวกับ

วินัยและระเบียบ กพ. 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตรี  

ณัฏฐินันท     

กฤษสุริยา) 2. กําหนดรูปแบบการจัดกิจกรรมสงเสริม

เก่ียวกับวินัยและระเบียบ ก.พ.  

            

3. แจงเวียนสํานัก/กลุมท่ีเก่ียวของ เพ่ือ

เขารวม/กิจกรรม/ดําเนินการอบรม/

กิจกรรม 

            

4. สรุปผลการจัดกิจกรรม และสรุปผล

ความพึงพอใจของบุคลากรกรมฯ ในการ

เขารวมกิจกรรม 

            

5. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ  

 

           

 



 

 
๒๕ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2566 ป พ.ศ. 2567 หนวยงาน

ผูรับผิดชอบ ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. ก.ย. 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

8 การสรางสัมพันธภาพ 

ท่ี ดี ข อ ง เ จ า ห น า ท่ี

กองทุนฯ 

ระดับความสําเร็จของ

การจัดกิจกรรมสราง

สัมพันธภาพท่ีดีของ

เจาหนาท่ีกองทุนฯ 

 

1. หารือหรือสอบถามความเห็นของ

เ จ าหน า ท่ี กอง ทุ นฯ  ใ น ก า รส ร า ง

สัมพันธภาพท่ีดี 

 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตรี  

ณัฏฐินันท     

กฤษสุริยา) 

2.  ดํ า เ นิ น ก า ร จั ด กิ จ ก ร ร ม ส ร า ง

สัมพันธภาพท่ีดีของเจาหนาท่ีกองทุนฯ 

 

            

3. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ 

 

            

 



 

 ๒๖  

บทที่ 5 
การติดตามและประเมินผล 

 
 
 
 

 

 เม่ือมีการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนฯ ประจําปงบประมาณ 2567 แลว 
จะตองมีการติดตาม ประเมินผล และรายงานใหผูบริหารกองทุนฯ ทราบเปนระยะ เพ่ือใหผูบริหารไดทราบถึงความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวของการดําเนินงานและนําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทางการดําเนินงาน แกไขปญหาและอุปสรรคใหเหมาะสมกับสถานการณ
และเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. สํานักบริหารกลาง (โดยกลุมงานการเจาหนาท่ี และกลุมพัฒนาบุคลากรฯ จัดทํารายงานผล การดําเนินงาน ตาม
แบบฟอรม (หนา 27) พรอมเอกสารหลักฐานการดําเนินงานท้ังหมด จัดสงให สํานักยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศ เปนรายไตร
มาส ภายในวันทําการสุดทายของเดือนมกราคม เมษายน กรกฎาคม และตุลาคม   

2. สํานักยุทธศาสตรฯ รวบรวมเอกสารหลักฐานการดําเนินงานท้ังหมด และประเมินผลการดําเนินงานตามคาเกณฑ 
การประเมินผลท่ีกําหนดไวในแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล    

3. รายงานสรุปผลการดําเนินงานตอคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ เปนรายไตรมาส ภายใน 30 วันหลังสิ้นสุด     
ไตรมาส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 

 
๒๗ 

แบบฟอรมรายงานผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

ประจาํไตรมาสท่ี....................................ปงบประมาณ ………….............. 

 
เอกสาร/หลกัฐานประกอบรายงานผล (กรุณาแนบมาพรอมกับรายงานผล) 
1……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….......... 
2. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….............  
 หมายเหตุ 
1.  สถานะ  () หมายถึง โครงการดําเนินการเสร็จสิ้นแลว 

   ()  หมายถึง โครงการอยูระหวางดําเนินการ 
2.  จัดสงรายงานผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ ใหสํานักยทุธศาสตรการคาระหวางประเทศ ภายในวันท่ี 15 ของเดอืน มกราคม เมษายน กรกฎาคม และตลุาคม 
3.  หากมีขอสงสยัในการกรอกรายงาน กรุณาตดิตอ คณุพัชณี พันธุศรี โทร. 02-507-7774 อีเมล : ditp.itpf@gmail.com

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

ผลการดําเนินงาน
ตามตัวชี้วัด   รายละเอียด 

ผลการดําเนินโครงการ            
สถานะ 
/ 

ปญหา/อุปสรรค/ 
หมายเหตุ แผน ผล 

      
      
      
      
      
      
      
      
      


	01. (ใช้) ปก คำนำ สารบัญ แผนยุทธศาสตร์ HR  2566-2568
	02. (ใช้) (ร่าง) เล่มเต็ม แผนยุทธศาสตร์ HR 2566-2568
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