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กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

 



คํานํา 

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุน
สงเสริมการคาระหวางประเทศ ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 – 2570) เพ่ือปรับปรุงทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน โดยกําหนด
แผนงานและแนวทางพัฒนาบุคลากร เพ่ือพัฒนา ศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม 
และจริยธรรมเพ่ือการบริหารจัดการกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน
สูงสุดตอการบริหารจัดการกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศตอไปในอนาคต 

เอกสารฉบับนี้เปนแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 – 2570) 
และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ประจําปบัญชี 
2568 โดยไดมุงเนนและเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ ท่ีมีความสอดคลองกับ
แผนพัฒนาตางๆ ท่ีเก่ียวของ ซ่ึงไดมีการวิเคราะหสถานภาพปจจุบัน ปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก         
ทบทวนปญหาและอุปสรรคท่ีผานมา เพ่ือนําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะหและใชกําหนดแผนงาน/โครงการ         
จนนําไปสูการพัฒนาบุคลากรของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม 
และจริยธรรม เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศท่ีมีประสิทธิภาพ  

ดังนั้น เพ่ือการบรรลุภารกิจและเปาประสงคของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ จึงจําเปนตองมี
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพและศักยภาพพรอมท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มทักษะความสามารถอยางตอเนื่องและ
เหมาะสม กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ จึงไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล      
ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 – 2570) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริม
การคาระหวางประเทศ ประจําปบัญชี 2568 เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคลองกับยุทธศาสตร
หลักของกองทุนฯ และเปนไปตามบันทึกขอตกลงการประเมินผลการดําเนินงานทุนหมุนเวียน ตัวชี้วัดท่ี 5.2        
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

 
 
 

 
กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

มิถุนายน 2567 
 
 

 
 
 

 



สารบัญ 

                       หนา 

คํานํา 

บทท่ี 1 บทนํา                    
 1.1 ความเปนมาในการจัดตั้งกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ        1 
 1.2 วัตถุประสงค/เปาประสงค            1  
 1.3 วิสัยทัศน พันธกิจ ผลผลิต ผลลัพธ เปาหมายหลัก         2 
 1.4 โครงสรางการบริหารงานกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ        2 

บทท่ี 2 แนวคิดท่ีเกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  2.1 กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)                     6  
                สํานักงาน ก.พ.       
 2.2 มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561)                 8 
 2.3 ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน                     9 
  2.4 แผนปฏิบัติราชการ ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖6 – 2570) กระทรวงพาณิชย                   10 
 2.5 ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580)                      10 
 2.6 ยุทธศาสตรของกระทรวงพาณิชยระยะ 20 ป (พ.ศ. 2559-2579)                               11 
 2.7 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ                       11 

บทท่ี 3 การวิเคราะหปจจัยแวดลอมตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3.1 การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)                                13 
  ๓.๒ สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล                              15 

บทท่ี 4 แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
          ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 – 2570)   
 4.1 วิสัยทัศน พันธกิจ                      16 
 4.2 ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล         17  
 4.3 แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ.2568 - 2570)               18 

บทท่ี 5 แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ             21     
          ประจําปบัญชี 2568    

บทท่ี 6 การติดตามและประเมินผล                                                                                  31 





 

 
๑  

บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
 
 

1.1 ความเปนมาในการจัดตั้งกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

การจัดตั้ง : กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศจัดตั้งข้ึนโดยอาศัยอํานาจตามมาตรา 13 แหง
พระราชบัญญัติการสงออกไปนอกและการนําเขามาในราชอาณาจักรซ่ึงสินคา พ.ศ. 2522 และอาศัยอํานาจตาม
มาตรา 6 ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงพาณิชยโดยการอนุมัติของคณะรัฐมนตรีมีอํานาจเรียกเก็บเงินคาธรรมเนียม
พิเศษการส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 
 ทุนเริ่มแรก : ไดจากการจัดเก็บคาธรรมเนียมพิเศษการนําเขา รอยละ 0.5  ตามมาตรา 6 ของ 
พระราชบัญญัติการส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) 
 รายไดหลักในปจจุบัน : คาธรรมเนียมพิเศษสงออกขาวไปสหภาพยุโรป ปละประมาณ 30 ลานบาท           
ซ่ึงมติคณะรัฐมนตรีใหใชไดเฉพาะการสงเสริมการพัฒนาขาวเทานั้น 
 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อเสนอแนะของสํานักงานตรวจเงินแผนดินจํานวน 666,240,242.40 บาท ซ่ึงเปน
รายไดจากเอกชน (รายไดจากการสนับสนุนกิจกรรมสงเสริมการคาระหวางประเทศ) ท้ังนี้  ในการประชุม
คณะกรรมการบริหารกองทุนฯ ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 31 มกราคม 2565 ท่ีประชุมมีมติเห็นชอบนําเงิน
ดังกลาวนําสงคลังเปนรายไดแผนดิน 

1.2 วัตถุประสงค/เปาประสงค  

  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 ตลอดจนเพ่ิมศักยภาพตลาดเดิมในเชิงรุก และเปดตลาดใหมเพ่ือขยายสัดสวน
การสงออกสินคาและบริการของไทยสูตลาดโลก การผลักดันการคาชายแดน การปกปองผลประโยชนในทางการ
พาณิชย รวมท้ังแกไขปญหาและอุปสรรคในการสงออก สามารถดําเนินการไปไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 



 

 
๒  

  2. การบริหารกิจกรรมการพัฒนาและสงเสริมการสงออกในยุค Megatrends และเศรษฐกิจใหมใหมีความ
คลองตัว มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุด โดยเฉพาะโครงการหรือกิจกรรมท่ีตองใชความเรงดวน              
ในการดําเนินการทุกรูปแบบ สรางศักยภาพทางการคาใหตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วอยางตอเนื่อง     
ในปจจุบัน 

1.3 วิสัยทัศน พันธกิจ ผลผลิต ผลลัพธ เปาหมายหลัก 

  วิสัยทัศน (Vision) 
 เปนกองทุนท่ีมีสภาพคลองและมีประสิทธิภาพในการสงเสริมและพัฒนาความสามารถในการแขงขัน      

ดานการคาระหวางประเทศของไทยใหทันกับสถานการณในตลาดโลกในปจจุบัน 
 พันธกิจ (Mission) 

 จัดสรรเงินในการดําเนินกิจกรรม/แผนงาน/โครงการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาและสงเสริมการสงออกสินคา
และบริการท้ังทางตรงและทางออม การรักษา การหาตลาด ปกปองผลประโยชนในทางการพาณิชยและแกไขปญหา
อุปสรรคดานการคาระหวางประเทศ 
 ผลผลิต (Output) : โครงการพัฒนาและสงเสริมการคาระหวางประเทศท่ีไดรับการสนับสนุนจาก
เ งินกองทุนฯ ท้ั งของภาครั ฐและเอกชน จํ านวนไมน อยกว า  150 โครงการตอป ให มีความสํา เร็จ                            
ในการดําเนินโครงการ 
 ผลลัพธ (Outcome) : มูลคาการสงออกท้ังสินคาและธุรกิจบริการไทยขยายตัวตอเนื่อง และผูประกอบการไทย
มีขีดความสามารถในการแขงขันและสามารถประกอบธุรกิจในตางประเทศไดอยางเขมแข็ง 
 เปาหมายหลัก : สามารถผลักดันและสงเสริมศักยภาพในการแขงขันดานการคาระหวางประเทศ 
ของไทยใหเปน 1 ใน 5 ของเอเชียภายในป 257๑ 

1.4 โครงสรางการบริหารงานกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

 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                                    
 



 

 
๓  

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างการบริหารงานกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

คณะกรรมการบริหารกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ

 

ผูบริหารกองทุนฯ 

 

กลุมตรวจสอบภายใน 

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มครองจริยธรรม

 

กลุมงานพัฒนา

ระบบบริหารและ

สารสนเทศ 

กลุมงาน

บริหารระบบ

สารสนเทศ 

รองอธิบดีท่ีกํากับดูแลสํานัก

ยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศ 

รองอธิบดีท่ีกํากับดูแลสํานัก

บริหารกลาง 

รองอธิบดีท่ีกํากับดูแลสํานักสารสนเทศ

และบริการการคาระหวางประเทศ 
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กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนดตําแหนงพนักงานกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
งาน สถานะ วุฒิ จํานวน (อัตรา) 

อธิบดี (ผูบริหารกองทุนฯ) ขาราชการ   1 

รองอธิบดี ที่กาํกับดูแลสํานักยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศ ขาราชการ   1 

รองอธิบดี ที่กาํกับดูแลสํานักบริหารกลาง ขาราชการ   1 

รองอธิบดี ที่กาํกับดูแลสํานักสารสนเทศและการบริการการคาระหวางประเทศ ขาราชการ 
 

1 

สํานักยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศ     8 

  ผอ. สํานักยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศ ขาราชการ   1 

  กลุมงานเลขานุการคณะกรรมการกองทุนฯ     7 

  นักวิชาการเผยแพร/นักวิชาการพาณิชยชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการพาณิชยชํานาญการ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการพาณิชยปฏบิัติการ ขาราชการ   1 

  นักวิเคราะหนโยบายและแผน พนักงานกองทุนฯ ไมตํ่ากวาปริญญาตรี 3 

  นักวิชาการพาณิชย พนักงานกองทุนฯ ไมตํ่ากวาปริญญาตรี 1 

สํานักบริหารกลาง     27 
  ผอ. สํานักบริหารกลาง ขาราชการ   1 

  กลุมงานคลัง     13 

  นักวิชาการการเงินและบัญชีชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการการเงินและบัญชีชํานาญการ ขาราชการ   4 

  นักวิชาการการเงินและบัญชีปฏิบัติการ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการการเงินและบัญช ี พนักงานกองทุนฯ ไมตํ่ากวาปริญญาตรี 6 

  เจาพนักงานการเงินและบัญช ี พนักงานกองทุนฯ ปวช./ปวท./ปวส. 1 

  กลุมงานพัสดุ     4 

  นักวิชาการพาณิชยชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  เจาพนักงานธุรการ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการพัสดุ พนักงานกองทุนฯ ไมตํ่ากวาปริญญาตรี 2 

  กลุมงานการเจาหนาที ่     3 

  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   2 

  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ ขาราชการ   1 

  กลุมงานนิติการ     4 

  นักวิชาการพาณิชยชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการพาณิชยชํานาญการ ขาราชการ   1 

  นิติการ พนักงานกองทุนฯ ไมตํ่ากวาปริญญาตรี 2 

  กลุมงานพัฒนาบุคคลากรและคุมครองจริยธรรม     2 

  นักวิชาการพาณิชยชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการพาณิชยชํานาญการ ขาราชการ   1 



 

 
๕  

สํานักสารสนเทศและการบริการการคาระหวางประเทศ     5 

  ผอ. สํานักสารสนเทศและการบริการการคาระหวางประเทศ ขาราชการ   1 

  กลุมงานพัฒนาระบบบริหารและสารสนเทศ     2 

  นักวิชาการพาณิชยชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการคอมพวิเตอรปฏิบัติการ ขาราชการ   1 

  กลุมงานบริหารระบบสารสนเทศ     2 

  นักวิชาการคอมพวิเตอรชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการคอมพวิเตอรชํานาญการ ขาราชการ   1 

กลุมตรวจสอบภายใน     2 

  นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการพิเศษ ขาราชการ   1 

  นักวิชาการตรวจสอบภายใน พนักงานกองทุนฯ ไมตํ่ากวาปริญญาตรี 1 

รวม 46 
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บทที่ 2 
แนวคิดที่เกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

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

 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดกําหนดภารกิจของคณะกรรมการขาราชการ     
พลเรือน (ก.พ.) และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ในฐานะผูจัดการงานบุคคลของรัฐบาลให
สอดคลองกับทิศทางการบริหารราชการ และกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหสวนราชการ    
ตนสังกัดดําเนินการมากข้ึน โดยตองจัดระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุมคา บุคลากรปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิต 
ท่ีดี 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 ประกอบดวย 5 มิติ 
17 ปจจยั ไดแก 

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

1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองและ
สนับสนุนใหจังหวัด บรรลุพันธกิจ เป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านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให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    
การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ 
มีความถูกต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 นอกจากนี้ ขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จ
หรือผลงานของสวนราชการหรือไม  

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Accountability)  หมายถึง การท่ี
สวนราชการมีความพรอม ดังนี้ 

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

 4.2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตองกําหนดให   
ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ     
สวนราชการหรือไม 

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 เพ่ือสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว
หรือไม 

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

 5.3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ บุคลากร
ผูปฏิบัติงาน และระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง รวมถึงกําลังคนมีความพร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อยเพียงใด 

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

2.2 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 

2.3 ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 

ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน ประกาศราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 20 พฤษภาคม 2564 โดยท่ี
รัฐธรรมนูญแหง ราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 มาตรา 76 วรรคสามบัญญัติใหรัฐพึงจัดใหมีมาตรฐาน ทาง
จริยธรรมเพ่ือใหหนวยงานของรัฐใชเปนหลักในการกําหนดประมวลจริยธรรมสําหรับเจาหนาท่ีของรัฐใน หนวยงาน
นั้นๆ ซ่ึงตองไมต่ํากวามาตรฐานทางจริยธรรมดังกลาว และพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 
มาตรา 5 ไดกําหนดมาตรฐานทางจริยธรรม ซ่ึงเปนหลักเกณฑการประพฤติปฏิบัติอยางมี คุณธรรมของเจาหนาท่ี
ของรัฐ เพ่ือใหเปนไปตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาวขางตน มีสาระสําคัญดังนี้ 

ขอ 1 ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา
เปนตนไป 

ขอ 2 ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติตนเพ่ือรักษาจริยธรรมดังตอไปนี ้
(1) ยึดม่ันในสถาบันหลักของประเทศอันไดแกชาติศาสนาพระมหากษัตริยและการปกครอง 

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขดวยการแสดงออกถึงความภูมิใจในชาติและรักษา ผลประ
โยชนของชาติปฏิบัติตามหลักศาสนาท่ีตนนับถือเคารพในความแตกตางของการนับถือศาสนา ปฏิบัติ ตาม
รัฐธรรมนูญและกฎหมายและเทิดทูนรักษาไวซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย 

(2) ซ่ือสัตยสุจริตปฏิบัติหนาท่ีอยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามทํานองคลองธรรม โปรงใส
และตรวจสอบไดไมแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีมีนัยเปนการแสวงหาประโยชนโดยมิชอบรับผิดชอบตอ หนาท่ีมีความ
พรอมรับการตรวจสอบและรับผิดมีจิตสํานึกท่ีดี โดยคํานึงถึงสังคมสิ่งแวดลอมสิทธิมนุษยชนและ เคารพตอศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษย 



 

 
๑๐  

(3) กลาตัดสินใจและยืนหยัดทําในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรมกลาคัดคานในสิ่งท่ีไมถูกตองกลาเปดเผย
หรือรายงานการทุจริตประพฤติมิชอบตอผูมีหนาท่ีรับผิดชอบใชดุลพินิจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากอคติและ 
ไมยอมกระทําในสิ่งท่ีไมเหมาะสมเพียงเพ่ือรักษาประโยชนหรือสถานภาพของตนเอง 

(4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัวไมมีผลประโยชนทับซอนเสียสละมี         
จิต สาธารณะสามารถแยกเรื่องสวนตัวออกจากหนาท่ีการงานไมกระทําการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวาง  
ประโยชนสวนบุคคลและประโยชนสวนรวมและไมประกอบกิจการหรือเขาไปเก่ียวของกับผลประโยชนอันเกิด      
จาการปฏิบัติหนาท่ีของตน 

(5) มุงผลสัมฤทธิ์ประสิทธิภาพและคุณภาพของงานปฏิบัติงานดวยความรวดเร็วทันตอเวลาและ
สถานการณ คํานึงถึงประโยชนและความคุมคาในการใชทรัพยากรของรัฐ รักษามาตรฐานการทํางานท่ีดีพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง ใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสม เชื่อม่ันในระบบการทํางานเปนทีม ใหบริการแกประชาชนดวย
ความเต็มใจและเปดเผยขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง 

(6) ปฏิบัติหนาท่ีดวยความเท่ียงธรรมปราศจากอคติและไมเลือกปฏิบัติโดยการใชความรูสึกหรือ
ความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา เพศ อายุ สภาพรางกายสถานะทาง 
เศรษฐกิจสังคมและตองรักษาความเปนกลางทางการเมืองโดยไมอาศัยตําแหนงหนาท่ีซ่ึงอาจมีลักษณะเปนการ     
ใหคุณใหโทษแกนักการเมืองและพรรคการเมือง 

(7) ดํารงตนเปนแบบอยางดวยการเปนขาราชการท่ีดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ      
พึงปฏิบัติตนใหเปนท่ีเชื่อถือศรัทธาแกประชาชนปฏิบัติตอประชาชนดวยความสุภาพออนนอมถอมตนไมอาง หรือใช
อํานาจโดยปราศจากเหตุผลดําเนินชีวิตอยางเรียบงายโดยนอมนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พระบรมราโชวาท      
หลักคําสอนทางศาสนามาปรับใชและปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีดวยการเคารพกฎหมาย 

2.4 แผนปฏิบัติราชการ ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖6 – 2570) กระทรวงพาณิชย 

แผนปฏิบัติราชการกระทรวงพาณิชย  พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 กําหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นท่ี 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บุคลากรทุกระดับดวยการปลูกฝงและสรางจิตสํานึกอยางตอเนื่อง  

2.5 ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) 

ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) จัดทําข้ึนเพ่ือใชขับเคลื่อนใหประเทศมีการพัฒนาใน
ทุกมิติตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ท้ังในดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและในดานสิ่งแวดลอม ซ่ึงแนวโนมเหล
านี้จะกอใหเกิดความทาทายตอการพัฒนาประเทศในหลายมิติ ถาหากไมมีมาตรการท่ีมีประสิทธิภาพในการปองกัน
และรองรับผลกระทบตางๆ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน ซ่ึงรวมถึงการเตรียมความพรอมเพ่ือรองรับการ เปลี่ยนแปลง               
ทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมแบบพลิกผันท่ีจะเกิดข้ึนอยางรวดเร็วจากปจจัยและแนวโนมท่ีคาดวาจะ สงผลตอ                  
การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศในมิติตางๆ ดังนั้น การพัฒนาประเทศจึงจําเปนตองมียุทธศาสตรการพัฒนา               
ท่ีครอบคลุมทุกมิติและทุกดานการพัฒนาท่ีเก่ียวของ ภายใตเง่ือนไขโครงสรางประชากร โครงสรางเศรษฐกิจ สภาพ



 

 
๑๑  

สังคม สภาพภูมิอากาศ สิ่งแวดลอมและปจจัยการพัฒนาตางๆ ซ่ึงสงผลใหประเทศไทยจาํเปนตองมีการวางแผนการ
พัฒนาท่ีรอบคอบและครอบคลุม อยางไรก็ตาม หลายประเด็นพัฒนาเปนเรื่องท่ีตองใชระยะเวลา ในการดําเนินงาน
เพ่ือใหเกิดการปรับตัวซ่ึงจะตองหยั่งรากลึกลงไปถึงการเปลี่ยนแปลงในเชิงโครงสรางการขับเคลื่อนการพัฒนาให
ประเทศเจริญกาวหนาไปในอนาคตจึงจําเปนตองกําหนดวิสัยทัศนในระยะยาวท่ีตองบรรลุ พรอมท้ังแนวยุทธศาสตร
หลักในดานตางๆ เพ่ือเปนกรอบในการขับเคลื่อนการพัฒนาอยางเปนบูรณาการบนพ้ืนฐานประชารัฐ เพ่ือยกระดับ
จุดแข็งและจุดเดนของประเทศ และปรับปรุงแกไขจุดออนและจุดดอยตางๆ อยางเปนระบบ โดยยุทธศาสตรชาติ
จะเปนเปาหมายใหญในการขับเคลื่อนประเทศ และถายทอดไปสูแผนในระดับอ่ืนๆ เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติท้ังใน
ระดับยุทธศาสตร ภารกิจ และพ้ืนท่ีซ่ึงรวมถึงพ้ืนท่ีพิเศษตางๆ อาทิ เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน เขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก โดยยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับภารกิจของกองทุนฯ และการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตรชาติ ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย  
2. ยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ 

2.6 ยุทธศาสตรของกระทรวงพาณิชยระยะ 20 ป (พ.ศ. 2559-2579) 

 ยุทธศาสตรของกระทรวงพาณิชยระยะ 20 ป (พ.ศ. 2559-2579) มุงเนนการสรางความเขมแข็ง และ
สรางโอกาสทางเศรษฐกิจการคาของประเทศ ดวยการยกระดับความสามารถทางการแขงขัน (Competitiveness) 
และผลักดันความเชื่อมโยงกับโลก (Connectivity) เพ่ือรองรับเปาหมายท่ีจะนําประเทศไทยไปสู Thailand 4.0 
โดยขับเคลื่อนใหเกิดความเปลี่ยนแปลงใน ๓ มิติสําคัญ มิติแรกคือ เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูเชิง 
“นวัตกรรม” มิติท่ีสองคือ เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรมไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี 
ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม และมิติท่ีสามคือ เปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคาไปสูการเนนภาคบริการ
มากข้ึน และเปลี่ยนจาก Traditional Services ซ่ึงมีการสรางมูลคาคอนขางต่ําไปสู High Value Services ซ่ึงมี
ความเก่ียวของใน 2 ยุทธศาสตร ไดแก 
 (๑) ยุทธศาสตรการพัฒนาผูประกอบการแบบครบวงจร เนนการพัฒนาผูประกอบการไทยเปนผูคาระดับ
ภูมิภาคและระดับโลก 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) 

2.7 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

 เพ่ือใหเปนไปตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) และแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหาร
ราชการแผนดิน รวมท้ังกฎและระเบียบท่ีเก่ียวของกับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน ก.พ. 
กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศไดตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปน
ปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินการตามนโยบาย เพ่ือบรรลุความสําเร็จสอดคลองกับเจตนารมณการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี จึงไดกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลข้ึน เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ดังนี้ 



 

 
๑๒  

 1. การวางแผนกําลังคน การกําหนดตําแหนง การสรรหา และการบรรจุแตงตั้ง โดยวางแผนกําลังคนท่ี
เหมาะสม มุงสรรหาบุคลากรดวยวิธีการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพและเปนธรรม โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ
และคุณลักษณะตามท่ีกําหนดและใหยึดประโยชนและผลสําเร็จขององคกรเปนสําคัญ 
 2. การพัฒนาบุคลากร ใหมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมสอดคลองกับความรู ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน และนําสูการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหพรอมปฏิบัติงานตามภารกิจท่ี
สอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร มุงเนนการพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญ ปลูกฝงคานิยมคุณธรรมจริยธรรม  
การเรียนรูพัฒนางานอยางตอเนื่อง โดยใชเทคโนโลยีเพ่ือใหเกิดการเรียนรูพัฒนาดวยตนเองตลอดชีวิต 
 3. การรักษาไว และการจูงใจ ใหมีการวางแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมีความสมดุล โดย
การสรางสภาพแวดลอม ระบบวิธีการทํางานท่ีดี มีการวางแผนเตรียมความพรอมบุคลากรท่ีจะดํารงตําแหนงสําคัญ
ในอนาคต มีการพัฒนาฐานขอมูลสารสนเทศดานบุคลากร และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
 4. การใชประโยชน ใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาท่ีในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในหนวยงานให
เกิดความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ รวมท้ังควบคุม กํากับ ดูแล ใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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๑๓  

บทที่ 3 
การวิเคราะหปจจัยแวดลอมตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 
 
3.1 การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis) 

การวิเคราะหปจจัยแวดลอมในการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 - 
2570) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญชี 2568 ไดวิเคราะหปจจัยแวดลอม
ภายใน (Internal Environment Scanning) และปจจัยแวดลอมภายนอก (External Environment Scanning) 
ของกองทุนฯ ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการบริหารงานทรัพยากรบุคคล โดยใชแนวคิด SWOT Analysis ประกอบดวย 

S (Strengths) หรือ จุดแข็ง หมายถึง ปจจัยตางๆ ภายในองคกรท่ีทําใหเกิดความเขมแข็งหรือเปนจุดแข็ง
ขององคกรท่ีจะนําไปสูการไดเปรียบคูแข็งขันเปนขอดีท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายใน 

W (Weaknesses) หรือ จุดออน หมายถึง ปจจัยตางๆ ภายในองคกรท่ีทําใหเกิดความออนแอ หรือเปน 
จุดออนนําไปสูการเสียเปรยีบคูแขง เปนปญหาหรือขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพภายในองคกร 

O (Opportunity) หรือ โอกาส หมายถึง ปจจัยตางๆ ภายนอกองคกรท่ีเอ้ือประโยชนให ซ่ึงเปนโอกาสท่ี 
ชวยสงเสริมการดําเนินงานขององคกร 

T (Threats) หรือ อุปสรรค หมายถึง ปจจัยตางๆ ภายนอกองคกรท่ีเปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน       
เปนขอจํากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก 

โดยมีผลการวิเคราะหสรุปไดดังนี ้
(๑) ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment Scanning) ของกองทุนฯ ท่ีมีผลกระทบตอ    

การบริหารทรัพยากรบุคคลจากปจจับสภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย จุดแข็ง (Strength : S) และจุดออน 
(Weakness : W) โดยมีผลการวิเคราะห ดังตอไปนี ้

จุดแข็ง (Strengths : S) จุดออน (Weaknesses : W) 

1. กองทุนฯ มีวัตถุประสงค ภารกิจ โครงสรางการบริหารงาน 
กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว และระยะสั้นท่ีมี
ความยืดหยุนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานท่ีชัดเจนตามแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators : 
KPI) และระบบสมรรถนะ (Competency System) 
4. มีคูมือการดําเนินงานของกองทุนฯ ไดแก ระเบียบ ขอปฏิบัติ 
และหลักเกณฑในการดําเนินงานท่ีชัดเจน 

1. พนักงานของกองทุนฯ มีอัตราการลาออกอยางตอเน่ือง สาเหตุ
มาจากการสอบบรรจุเปนขาราชการไดหนวยงานอ่ืน ทําใหขาด
ความตอเน่ืองในการทํางาน 
2. พนักงานของกองทุนฯ มีการผลัดเปลี่ยนเขามาแทนอัตราท่ีสอบ
บรรจุได จึงทําใหยังไมมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนฯ ยังขาดความรู และความเขาใจการใช
ระบบในการปฏิบัติงาน 
4. กองทุนฯ ยังขาดระบบสารสนเทศท่ีชวยในการจัดเก็บขอมูล
ดานทรัพยากรบุคคลในสวนของพนักงานกองทุนฯ  

 
 
 



 

 
๑๔  

 (๒) ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก (External Environment Scanning) ท่ีมีผลกระทบตอการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลจากปจจัยแวดลอมภายนอก ประกอบดวย โอกาส (Opportunities : O) และอุปสรรค (Threats : T) 
โดยมีผลการวิเคราะห ดังตอไปนี ้

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

1. มีกฎหมาย ระเบียบการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558          
ท่ีเอ้ือตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. รัฐบาล และหนวยงานของภาครัฐมีการสนับสนุนทุนดานการ
พัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆ เปนโอกาสในการสงเสริมและพัฒนา
บุคลากรในหนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถนํามาใชในการ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะ และความรู  ความสามารถ         
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือลักษณะการทํางาน 
4. มีการกําหนดเกณฑการประเมินผลการดําเนินงานทุนหมุนเวียนท่ี
กําหนดเกณฑตัวช้ีวัดดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนโอ
กาสในการพัฒนาบุคลากรของกองทุนฯ ใหมีประสิทธิภาพ 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และภัยธรรมชาติ มีผลตอ
คุณภาพชีวิตและความเปนอยูของบุคลากร อาจสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง 
2. เน่ืองจากสังคมในปจจุบันมีสภาวะเงินเฟอ ทําใหคาครองชีพ
เพ่ิมสูงข้ึน คาตอบแทนท่ีไดรับจึงไมเพียงตอการดํารงชีวิต สงผล
กระทบตออัตราการลาออกของบุคลากรเพ่ิมข้ึน  

ผลจากการวิเคราะหปจจัยแวดลอม (TOWS Matrix) จากการวิเคราะหปจจัยแวดลอมของกองทุนฯ 
SWOT Analysis ท่ี มีผลต อการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด วย ป จจัยแวดล อมภายใน ( Internal 
Environment Scanning) และปจจัยแวดลอมภายนอก (External Environment Scanning) ขางตน จึงนํามา
กําหนดเปนกลยุทธตางๆ ไดดังนี้ 
 กลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) 

จุดแข็ง (Strengths : S) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชงิรกุ (SO Strategy) 
1. กองทุนมีวัตถุประสงค ภารกิจ โครงสราง
การบริหารงาน กรอบอัตรากําลัง และ
มาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มี แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล      
ระยะยาว และระยะสั้นท่ีมีความยืดหยุนใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานท่ี
ชัด เจนตามแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators 
: KPI) และร ะ บ บ ส ม ร ร ถ น ะ (Competency 
System) 
4. มีคูมือการดําเนินงานของกองทุนฯ  ไดแก 
ระเบียบ ข อปฏิบัติและหลักเกณฑใน     
การดําเนินงานท่ีชัดเจน 
 
 
 
 

1. มีกฎหมาย ระเบียบการบริหารทุนหมุนเวียน 
พ.ศ. 2558 ท่ีเอ้ือตอการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
2. รัฐบาล หนวยงานของภาครัฐมีการ สนับสนุน
ทุน  ดานการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง  ๆ     เป
นโอกาสในการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร      ใน
หนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถ
นํามาใชในการพัฒนาบุคลากรการพัฒนาทักษะ
และความรู   ความสามารถ เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือลักษณะการทํางาน 
4 . มีการกําหนดเกณฑการประเมินผลการ
ดํา เ นินงานทุนหมุนเวียนท่ีกําหนดเกณฑ
ตัวช้ีวัดดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือเป นโอกาสในการพัฒนาบุคลากรของ
กองทุนฯ ใหมีประสิทธิภาพ 

SO1. ทบทวนกรอบอัตรากําลังให ใหมี
ความเหมาะสมและเ พียงพอตอการ
ดําเนินงาน เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
ภารกิจ และโครงสรางของกองทุนฯ  
SO2. พัฒนาศักยภาพบุคลากรกองทุน 
โดยเสริมสรางความรู เฉพาะตามบทบาท
หนาท่ี ลักษณะงานและองคความรู ตางๆ 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
SO3. พัฒนาบุคลากรผานแพลตฟอรม 
ก า ร เ รี ย น รู  ดิ จิ ทั ล  (Digital Learning 
Platform/ MOOC/ สํานักงาน ก.พ.) 



 

 
๑๕  

๓.๒ สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. สภาวะปจจุบัน 
1. กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ มีกรอบอัตรากําลังในการปฏิบัติงานรวม 46 อัตรา 

ประกอบไปดวย ขาราชการ 30 อัตรา พนักงานกองทุนฯ 16 อัตรา แตอยางไรก็ดี เนื่องจากอัตราการลาออกของ
บุคลากรกองทุนฯ สงผลใหมีผูปฏิบัติงานไมเพียงพอตอภารกิจของกองทุนฯ จึงจําเปนตองมีการเรียกบรรจุ/จัดจาง
พนักงานกองทุนฯ เพ่ือทดแทนอัตราเดิม เพ่ือใหเพียงพอและรองรับตอภาระกิจของกองทุนฯ 

 2. บุคลากรกองทุนฯ ท่ีไดรับการบรรจุ/จัดจางในปบัญชี 2566 จนถึงปจจุบัน ยังขาดประสบกา
รณ ความรู  และความเขาใจ รวมถึงประสบการณในการปฏิบัติงานสวนท่ีไดรับมอบหมาย สงผลใหภาพรวม         
การดําเนินงานบางอยางขาดความตอเนื่องและอาจสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ดี
บุคลากรกองทุนฯ ยังคงมีบุคลากรท่ีมีความรูความเขาใจ และประสบการณในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหแลกเปลี่ยนองค
ความรูแกบุคลากรท่ีบรรจุ/จัดจางใหมในปบัญชี 2566 

๒. แนวโนมในอนาคต 
จากข อมูลสภาวะป จจุบันของกองทุนฯ เ ม่ือนําข อมูลผลการวิ เคราะห ป จจัยแวดล อม                    

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมาประกอบการคาดการณแนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต พบวา     
มีแนวโนม ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญในประเด็น ดังตอไปนี ้

(1) การบริหารอัตรากําลังใหสมดุลกับภาระงาน และเพียงพอตอการปฏิบัติงานตามภารกิจ       
ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

(2) การบริหารและพัฒนาบุคลากรท่ีมีอยู ใหพรอมตอการปฏิบัติงานบนภารกิจงานท่ีไดรับ 
มอบหมาย หรือตอยอดพัฒนาองคความรู สมรรถนะ และทักษะอ่ืนๆ นอกเหนือจากภาระตามตําแหนงหนาท่ี     
เพ่ือรองรับกรณีขาดแคลนบุคลากรในบางชวงเวลา 

(3) การเตรียมความพรอมบุคลากรโดยการอบรมพัฒนาความรูและทักษะตางๆ ในการเรียนรูเพ่ือ
รองรับการปรับรูปแบบการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาวะปจจุบันท่ีมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ   
อินเตอรเน็ตมาใชในการปฏิบัติงานมากข้ึน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการสื่อสาร ท้ังอํานวยความสะดวกและเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 

 
๑๖  

บทที่ 4 
แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ระยะยาว 3 ป 
 (พ.ศ. 2568 – 2570)  

 
 
 
 
 
       

การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 - 2570)  
จากการพิจารณาหลักเกณฑและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยสําเร็จจาก            
การดําเนินงานในอดีต สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับ          
การวิเคราะหปจจัยแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) เพ่ือใหการดําเนินงาน                    
มีความสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ใหสอดคลองกับ    
สถานการณปจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และเพ่ือใชเปนกรอบกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังเพ่ือสื่อสารใหบุคลากรในองคกรไดมีความเขาใจในทิศทางการดําเนินงานดานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีกรอบการดําเนินงานท่ีมีความชัดเจนโดยมีรายละเอียด ดังนี ้

4.1  วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค 

วิสัยทัศน  

 

 

 

พันธกิจ 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนากองทุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และบุคลากรมีศักยภาพในการทํางานเชิงรุกอยาง

มืออาชีพ 
3. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

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

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

 
 
 



 

 
๑๗  

การจัดทาํฐานขอมูลบุคลากรที่ถูกตอง สมบูรณของบุคลากร  เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ 

4.2  ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร
บุคคลกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 – 2570) ใหเหมาะสมสอดคลองกับ  
ผลการประเมินสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน วิสัยทัศน และพันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยสรุปได 6 ประเด็นยุทธศาสตร พรอมกับกําหนดกลยุทธท่ีจะนําไปสูผลสําเร็จของประเด็นยุทธศาสตรแตละ
ประเด็น ตัวชี้วัด ระดับคาเปาหมาย แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ และงบประมาณ (ถามี) ภายใตกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จ 5 มิติ ซ่ึงมีความเชื่อมโยงระหวางกัน ดังนี้ 

แผนผังแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ระยะยาว 3 ป  
(พ.ศ. 2568 – 2570) 

 
 

  

 

 

 

  



 

 
๑๘ 

 
4.3  แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ (ระยะยาว) ประจําป 2568 – 2570 
 

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

1 
ปงบประมาณที่ดําเนินการ 

กลุมที่รับผิดชอบ 
2568 2569 2570 

มิติที่ 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

1. พัฒนาศักยภาพบุคลากร
เพื่อใหสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของกองทุนฯ 
และเพื่อบรรลุเปาหมายตาม
ภาร กิ จและยุ ท ธศ าสต ร
กองทุนฯ 

เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีขีด
สมรรถนะสอดคลองกับ
สมรรถนะที่คาดหวัง 

1. การจัดทําแผนปฏิบัติ
ก า ร ด า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลประจําป 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนปฏิบัติการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ประจําป 

ระดับ 3  
 

 
 

 
 

กลุมงานพัฒนา
บุคลากรและ

จริยธรรม 

2.  วางแผนพัฒนาระบบ     
การบริหารอัตรากําลังคนและ
ฐานขอมูลใหมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 

เพื่อใหฐานขอมูลบุคลากร
มีความถูกตอง ครบถวน
และเปนปจจุบัน 

2. การจัดทําฐานขอมูล
บุคลากรที่ถูกตอง ครบถวน
ของบุคลากร เพื่อใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพ  

ร อ ย ล ะ ข อ ง พ นั ก ง า น
กองทุนฯ ที่มีขอมูลถูกตอง 
ครบถวน และเปนปจจุบัน 

ระดับ 3  
 

 
 

 
 

กลุมงาน     
การเจาหนาที่ 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ ใหมี
ประสิทธิภาพสูง เพื่อรองรับ
ภารกิจของกองทุนฯ 

1. เพื่อใหกระบวนการดาน
กา รบ ริ หา รบุ คคลของ
กองทุนฯ มีความถูกตองมี
ประสิทธิภาพ  ไดบุคลากรที่
มีคุณสมบัติตรงตามภารกิจ
กองทุนฯ 

3. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง
บุคลากรกองทุนฯ 

ระดับความสําเร็จของการ
สรรหา บรรจุ แตงตั้ง ให
ทันตอความตองการของ
หนวยงาน (ในกรณีที่ไมมี
บัญชีผูสอบแขงขันได) 

ระดับ 3  
 

 
 

 
 

กลุมงาน     
การเจาหนาที่ 

                                                           
1 เปาหมายตามเกณฑสูงสุดในการประเมินผลการดาํเนินโครงการ 



 

 
๑๙ 

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

1 
ปงบประมาณที่ดําเนินการ 

กลุมที่รับผิดชอบ 
2568 2569 2570 

2 .  เ พื่ อ ใ ห บุ ค ล า ก ร
ผู รับบริการทางดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ มีความพึง
พอใจสูงสุด 

4. การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ 

ระดับความพึงพอใจตอ
ระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ 

ระดับ 3 
 

 
 

 
 

 
 

กลุมงาน     
การเจาหนาที่ 

 3. เพื่อพัฒนาเจาหนาที่
กองทุนฯ ใหมีทักษะความรู 
ความสามารถที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

5. การสรางความเชี่ยวชาญ
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน
ผ านโครงการฝกอบรม 
และการเขารวมหลักสูตร
ฝกอบรมจากหนวยงาน
ภายนอก 

ร อ ยล ะขอ ง เ จ า หน า ที่
กองทุนฯ ที่ เข า รับการ
พัฒนาหรือเขารวมการ
ฝกอบรมเพื่อสรางความ
เชี่ยวชาญที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับ 3  
 

 
 

 
 

กลุมงาน     
การเจาหนาที่ 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. พัฒนาระบบแรงจูงใจ 
สงเสริมขวัญและกําลังใจ 
เพื่อรักษาไวซึ่งบุคลากรที่มี
คุณภาพ 

 

มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ เปนโปรงใส 
และเปนธรรม และเพิ่ม
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

6.  การ กํ าหนดตั วชี้ วั ด
ร า ย บุ ค ค ล เ พื่ อ ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําป 

ระดับความสําเร็จของการ
กําหนดตัวชี้ วัดเพื่ อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระดับบุคคลของพนักงาน
กองทุนฯ 

ระดับ 3  
 

 
 

 
 

กลุมงาน     
การเจาหนาที่ 

มิติที่ 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

5. สรางเสริมคุณธรรมและ
จ ริ ย ธ ร ร ม แ ก บุ ค ล า ก ร 
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ สราง
จิตสํานึกในการทํางาน โดย
มุงผลประโยชนของสวนรวม 
และประเทศชาติ 

เ พื่ อ ใ ห บุ ค ล า ก ร ข อ ง
ก อ ง ทุ น ฯ  มี คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรม ปฏิบัติหนาที่
ดวยความซื่อสัตยสุจริต
และถูกตอง 

7. การสงเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม ความรูความ
เขาใจเ ก่ียวกับวินัยและ
ระ เบี ยบราชการ  ผ าน
โ ค ร ง ก า ร ฝ ก อ บ ร ม 
โครงการศึกษาดูงาน 

รอยละของบุคลากรที่ เขา
รับการอบรมหรือเขารวม
กิ จ ก ร ร ม เ ส ริ ม ส ร า ง
คุณธรรม จริยธรรม หรือ
การอบรมเก่ียวกับวินัยและ
ระเบียบราชการ 
 

ระดับ 3  
 

 
 

 
 

กลุมงานพัฒนา
บุคลากรและ

จริยธรรม 



 

 
๒๐ 

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

1 
ปงบประมาณที่ดําเนินการ 

กลุมที่รับผิดชอบ 
2568 2569 2570 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน    

6. สรางเสริมสัมพันธภาพที่ดี
ของผูปฏิบัติงาน สงเสริมการ
ทํางานเปนทีม 

เพื่อสงเสริมใหพนักงาน
กองทุนฯ มีสัมพันธภาพ  
ที่ดี  และมี คุณภาพชี วิ ต 
การทํางานที่ด ี

8. การสรางสัมพันธภาพ
ที่ดีของพนักงานกองทุนฯ 
ผานกิจกรรม/โครงการที่
ไม ใช งบประมาณ เชน 
กิ จ ก ร ร ม วั น ป ใ ห ม  
กิ จกรรมวันสงกรานต  
กิจกรรมวันลอยกระทง 
และกิจกรรม/โครงการที่
ใ ช ง บ ป ร ะ ม า ณ  เ ช น 
โครงการฝกอบรมเชิ ง
ปฏิบัติการเปนตน 

รอยละของบุคลากรที่เขา
รวมกิจกรรมสัมพันธภาพ
ที่ดีของพนักงานกองทุนฯ 
 

ระดับ 3  
 

 
 

 
 

กลุมงานพัฒนา
บุคลากรและ

จริยธรรม 

 
 
 
 
 
 





 

 
๒๑ 

บทที่ 5 
แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทนุสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

ประจําปบัญชี 2568 

 
 
 
 
 

การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ประจําปบัญชี 2568 ในแตละแผนงาน/โครงการ     
เพ่ือเปนการขับเคลื่อนการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2568 – 2570)
ท่ีกําหนดไวใหสามารถพัฒนาบุคลากรดานตางๆ ใหมีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังเชื่อมโยงกับกลยุทธหลักของหนวย
งานดวย 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 
ประจําปบัญชี 2568 

ท่ี แผนงาน/โครงการ เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับ 

การประเมิน 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

1 การจัดทําแผนปฏิบัติ
การดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจําป 

เพ่ือพัฒนาพนักงาน
กองทุนฯ ใหมีขีด
สมรรถนะสอดคลอง
กับสมรรถนะท่ี 
คาดหวัง 

กองทุนฯ มีแผนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว) 
และแผนการ
ปฏิบัติการฯ ประจําป
บัญชี ท่ีมีทิศทางการ
ปฏิบัติสอดคลองและ
สามารถขับเคลื่อนการ
พัฒนาบุคลากรของ
กองทุนฯ ได 

ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
แผนปฏิบัติการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจําป 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. หารือกับสํานัก/กลุมท่ี
เก่ียวของ /จัดทําแบบสอบถาม
ความตองการ เพ่ือระดม
ความคิดในการจัดทําแผนฯ 
2. จัดทํารางแผนฯ ประจําป ให
มีองคประกอบครบถวนตาม
ตัวช้ีวัดท่ีกรมบัญชีกลางกําหนด 
3. เสนอกรมฯ พิจารณาให
ความเห็นชอบ 
 

1. หารือกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของกับกองทุนฯ ถึง
ความตองการในการพัฒนา 
เพ่ือระดมความคดิในการ
จัดทําแผนฯ 
2. จัดทํารางแผนฯ ประจําป 
ใหมีองคประกอบครบถวน
ตามตัวช้ีวัดท่ีกรมบัญชีกลาง
กําหนด 
3. เสนอกรมฯ พิจารณาให
ความเห็นชอบ 
 

ต.ค. - ธ.ค.67 ไมใช
งบประมาณ 

พบ. 
(วาท่ีรอยตรีหญิง 

ณัฏฐินันท 
กฤษสุริยา) 



 

 
๒๒ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับ 

การประเมิน 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

2 การจัดทําฐานขอมลู
บุคลากรท่ีถูกตอง 
สมบูรณ เพ่ือใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
มีประสิทธิภาพ 

เพ่ือใหฐานขอมูล
บุคลากรมีความ
ถูกตอง ครบถวน
และเปนปจจุบัน 

กองทุนฯ มีการ
ทบทวนการจัดทํา
ฐานขอมูลบุคลากร         
ท่ีรวดเร็ว โดยขอมลู        
มีความถูกตอง 
ครบถวน และเปน
ปจจุบัน  

ตัวชี้วัด 
รอยละของบุคลากรท่ีมีขอมลู 
ถูกตอง ครบถวน และเปน
ปจจุบัน 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. ดําเนินการแจงสํานัก/กลุมท่ี
เก่ียวของใหกรอกแบบฟอรม 
เพ่ือตรวจสอบปรับปรุงขอมลู
บุคลากร 
2. รวบรวมขอมูลใหมคีวาม
ครบถวนสมบูรณ 
3. บันทึกขอมูลท้ังหมดลงใน
ทะเบียนประวัติในคอมพิวเตอร 
4. หัวหนากลุมงานการ
เจาหนาท่ีดําเนินการตรวจสอบ
ความถูกตอง ครบถวนของ
ขอมูล 
5. ผูอํานวยการสํานักบริหาร
กลางดําเนินการตรวจสอบความ
ถูกตอง ครบถวนของขอมูล 

1. ดําเนินการแจงสํานัก/ 
กลุมงานท่ีเก่ียวของใหกรอก
แบบฟอรม เพ่ือตรวจสอบ 
ปรับปรุงขอมูลบุคลากร 

รวมถึงประวัติการอบรม
ตางๆ ใหเปนปจจุบัน 

2. กลุมงานการเจาหนาท่ี
รวบรวมขอมลูใหครบถวน 

3. กลุมงานการเจาหนาท่ี
บันทึกขอมูลท้ังหมดลงใน
ทะเบียนประวัติในระบบ
คอมพิวเตอร 
4. หัวหนากลุมงานการ
เจาหนาท่ีดําเนินการ
ตรวจสอบความถูกตอง 
ครบถวนของขอมูล 
5. ผูอํานวยการสํานัก
บริหารกลาง ดําเนินการ
ตรวจสอบความถูกตอง 
ครบถวนของขอมูล และ
สามารถนําฐานขอมูลไปใช
ประโยชนในการบริหาร
จัดการอัตรากําลังได 
 
 
 
 
 

ต.ค. 67 – ก.ย. 68 ไมใช
งบประมาณ 

กจ. 
(นางพัชรินทร  

พัฒนะพงศพันธุ) 



 

 
๒๓ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับ 

การประเมิน 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

3 การสรรหา บรรจุ 
แตงตั้งบุคลากรกองทุนฯ 
 
 

เพ่ือใหกระบวนการ
ดานการบริหาร
บุคคลของกองทุนฯ                 
มีความถูกตอง              
มีประสิทธิภาพ          
ไดบุคลากรท่ีมี
คุณสมบัติตรงตาม
ภารกิจกองทุนฯ          
ไดทันตอความ
ตองการของ
หนวยงานท่ีรองขอ 

สรรหาบุคลากรท่ีมี
ความรู ความสามารถ 
พรอมปฏิบัติงานได
ตรงตามภารกิจของ
กองทุนฯ ไดทันตอ
ความตองการของ
หนวยงานท่ีรองขอ 

ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จของการสรร
หา บรรจุ แตงตั้ง ทันตอความ
ตองการของหนวยงานท่ีรองขอ 
(ในกรณีไมมีบัญชีผูสอบแขงขัน
ได) 
 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. แตงตั้งคณะกรรมการ
ดําเนินการสรรหาและเลือกสรร
พนักงานกองทุนฯ 
2. จัดประชุมคณะกรรมการ
ดําเนินการ สรรหาฯ เพ่ือ
พิจารณารายละเอียดเก่ียวกับ
การสรรหาพนักงานกองทุนฯ 
เชน รางประกาศรับสมคัรฯลฯ 
3. ประกาศและดําเนินการรับ
สมัคร 
4. ดําเนินการสอบ (ขอเขียน
และสมัภาษณ) และประกาศผล
สอบ 
5. บรรจุผูผานการคัดเลือกเปน
พนักงานกองทุนฯ ใหทันตอ
ความตองการของหนวยงานท่ี
รองขอ 
 

1. แตงตั้งคณะกรรมการ
ดําเนินการสรรหาและ
เลือกสรรพนักงานกองทุนฯ 
2. จัดประชุมคณะกรรมการ
ดําเนินการสรรหาฯ เพ่ือ
พิจารณารายละเอียด
เก่ียวกับการสรรหาพนักงาน
กองทุนฯ เชน รางประกาศ
รับสมคัร ฯลฯ 
3. ประกาศและดําเนินการ
รับสมคัร 
4. ดําเนินการสอบ 
(ขอเขียนและสมัภาษณ) 
และประกาศผลสอบ 
5. บรรจุผูผานการคัดเลือก
เปนพนักงานกองทุนฯ ให
ทันตอความตองการของ
หนวยงานท่ีรองขอ 
 

ต.ค. 67 – ก.พ. 68 ไมใช
งบประมาณ 

กจ. 
(นางพัชรินทร  

พัฒนะพงศพันธุ) 



 

 
๒๔ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับ 

การประเมิน 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

4 การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ  
 

เพ่ือใหบุคลากร
ผูรับบริการทางดาน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ มีความ 
พึงพอใจสูงสุด 

รอยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรท่ีเขาใช
ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล          
คิดเปนรอยละ 80 

ตัวชี้วัด 
รอยละความพึงพอใจตอระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
รอยละความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ (พนักงานกองทุนฯ) 
ตอระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ 
1. รอยละ 60           
2. รอยละ 65 
3. รอยละ 70    
4. รอยละ 75 
5. รอยละ 80 
 

1. ทบทวนแบบประเมินเพ่ือ
วัดความพึงพอใจ 
2. พนักงานกองทุนฯ ตอบ
แบบประเมิน 
3. สรปุผลการประเมิน 
4. นําผลการประเมินมา
วิเคราะห เพ่ือทบทวนระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ 
 

ต.ค. 67 – ก.ย. 68 ไมใช
งบประมาณ 

กจ. 
(นางพัชรินทร  

พัฒนะพงศพันธุ) 

5 การสรางความเช่ียวชาญ
ท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานผานโครงการ
ฝกอบรม และการเขา
รวมหลักสูตรฝกอบรม
จากหนวยงานภายนอก 

เพ่ือพัฒนาเจาหนาท่ี
กองทุนฯ ใหมีทักษะ 
ความรูความสามารถ 
ท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

พนักงานกองทุนฯ  
มีความรูความสามารถ 
ในปฏิบัติงาน  
สามารถพัฒนาตอยอด 
องคความรูได 

ตัวชี้วัด 
รอยละของพนักงานกองทุนฯ  
ท่ีเขารับการพัฒนา หรือเขารวม 
การฝกอบรม เพ่ือสรางความ
เช่ียวชาญท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. รอยละ 50 
2. รอยละ 55 
3. รอยละ 60 
4. รอยละ 65 
5. รอยละ 70 
 

1. ทบทวน/สอบถามความ
ตองการในการพัฒนา เพ่ือ
เพ่ิมความเช่ียวชาญเฉพาะ
ดาน 
2. ดําเนินการพัฒนาหรือ 
จัดฝกอบรมแกพนักงาน
กองทุนฯ 
3. สรปุผลกิจกรรมและ
จํานวนของพนักงาน     
กองทุนฯ ท่ีเขารวมการ
ฝกอบรมในหลักสตูรตางๆ  

 

ธ.ค. 67 - ส.ค. 68 21,150.-
บาท 

พบ. 
(วาท่ีรอยตรี        

หญิง ณัฏฐินันท 
กฤษสุริยา ) 



 

 
๒๕ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับ 

การประเมิน 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

6 การกําหนดตัวช้ีวัด
รายบุคคลเพ่ือการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 
 

มีระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีโปรงใส
และเปนธรรม และ
เพ่ิมผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงาน 

รอยละ 100 ของ
พนักงานกองทุนฯ    
มีตัวช้ีวัดรายบุคคล
เพ่ือใชในการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานกองทุนฯ 
อยางนอย 2 ครั้ง/ป 

ตัวชี้วัด 
ระดับความสําเร็จของการ
กําหนดตัวช้ีวัดเพ่ือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ
บุคคลของพนักงานกองทุนฯ 
 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. กําหนดตัวช้ีวัดใหเหมาะสม
กับมาตรฐานของตําแหนง 
2. สํานักประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน      
กองทุนฯ ในสังกัด 
3. รวบรวมผลการปฏิบัติงาน
ตามท่ีสํานักฯ จัดทํา 
4. จัดประชุมเพ่ือนําผลประเมิน
มาพิจารณาคาตอบแทน/   
เลื่อนข้ัน พนักงานกองทุนฯ 
5. แจงผลการพิจารณา
คาตอบแทน/เลื่อนข้ัน แก
พนักงานกองทุนฯ 
 

1. กําหนดตัวช้ีวัดให
เหมาะสมกับมาตรฐานของ
ตําแหนง 
2. สํานักประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุนฯ ในสังกัด 
3. รวบรวมผลการ
ปฏิบัติงานตามท่ีสํานักฯ 
จัดทํา 
4. จัดประชุมเพ่ือนําผล
ประเมินมาพิจารณา
คาตอบแทน/เลื่อนข้ัน 
พนักงานกองทุนฯ 
5. แจงผลการพิจารณา
คาตอบแทน/เลื่อนข้ัน            
แกพนักงานกองทุนฯ และ
นําผลการประเมินมาใช
ประโยชนเพ่ือการจัดอบรม/
พัฒนาพนักงานกองทุนฯ 
ตอไป 
 

ต.ค. 67 – ก.ค. 68 ไมใช
งบประมาณ 

กจ. 
(นางพัชรินทร  

พัฒนะพงศพันธุ) 

7 การสงเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม ความรูความ
เขาใจเก่ียวกับวินัยและ
ระเบียบราชการ ผาน
โครงการฝกอบรม/
โครงการศึกษาดูงาน 

เพ่ือสงเสริมให
พนักงานกองทุนฯ  
มีคุณธรรม จริยธรรม  
ปฏิบัติหนาท่ีดวย
ความสุจริตและ
ถูกตอง 

สรางสังคมการทํางาน
ท่ีมีคุณธรรมและ
จริยธรรม เพ่ือสงเสรมิ
คานิยมและพฤติกรรม
ท่ีดีงามในหนวยงาน 
รวมถึงการปฏิบัติงาน
อยางซื่อสัตย ยตุิธรรม 
และมีความรับผิดชอบ
ตอหนาท่ี 

ตัวชี้วัด 
รอยละของบุคลากรท่ีเขารับการ
อบรมหรือเขารวมกิจกรรม
เสรมิสรางคุณธรรม จริยธรรม 
หรือการอบรมเก่ียวกับวินัย และ
ระเบียบราชการ  
 
 
 

1. จัดทําแผนปฏิบัติการ
สงเสริมคณุธรรม ของกรม
สงเสริมการคาระหวาง
ประเทศ 
2. กําหนดรปูแบบการจดั
กิจกรรมสงเสริมคณุธรรม 
จริยธรรม 

ต.ค. 67 - ก.ย. 68 5,100.- 
บาท 

พบ. 
(วาท่ีรอยตรี        

หญิง ณัฏฐินันท 
กฤษสุริยา ) 



 

 
๒๖ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัด/คาเกณฑวัด/ระดับ 

การประเมิน 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ 

หนวยงาน
ผูรับผิดชอบ 

คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. รอยละ 50 
2. รอยละ 55 
3. รอยละ 60 
4. รอยละ 65 
5. รอยละ 70 
 
 
 

3. แจงเวียนสํานัก/กลุมท่ี
เก่ียวของ เพ่ือเขารวม
กิจกรรม 
4. สรปุผลการจดักิจกรรม 
และสรุปผลความพึงพอใจ
ของบุคลากรกรมในการเขา
รวมกิจกรรม 
5. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ 
 

8 การสรางสัมพันธภาพท่ี
ดีของพนักงานกองทุนฯ 
ผานกิจกรรม/โครงการท่ี
ไมใชงบประมาณ เชน 
กิจกรรมวันปใหม 
กิจกรรมวันสงกรานต 
กิจกรรมวันลอยกระทง 
และกิจกรรม/โครงการท่ี
ใชงบประมาณ เชน 
โครงการฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ เปนตน 
 

เพ่ือสงเสริมให
พนักงานกองทุนฯ  
มีความสมัพันธท่ีดี 
และมีคณุภาพชีวิต
การทํางานท่ีด ี

สงเสริมและพัฒนา
ความสัมพันธท่ีดี
ระหวางพนักงาน
กองทุนฯ บุคลากร
กรม และผูบรหิาร 
เพ่ือสรางความรัก 
ความผูกพัน และ
ความสามัคคีภายใน
องคกร 

ตัวชี้วัด 
รอยละของบุคลากรท่ีเขารวม
กิจกรรมสัมพันธภาพท่ีดีของ
พนักงานกองทุนฯ 
 
คาเกณฑวัด/ระดับการประเมิน 
1. รอยละ 50 
2. รอยละ 55 
3. รอยละ 60 
4. รอยละ 65 
5. รอยละ 70 
 
 

1. ทบทวน/สอบถามความ
ตองการในการสราง
สัมพันธภาพท่ีด ี
2. ดําเนินการจัดกิจกรรม
การสรางสัมพันธภาพท่ีดี
ของพนักงานกองทุนฯ 
3. สรปุผลกิจกรรมและ
จํานวนของพนักงาน     
กองทุนฯ ท่ีเขารวมการ
ฝกอบรมในหลักสตูรตางๆ  
 
 

ต.ค. 67 - ก.ย. 68 
 

 

31,500.- 
บาท 

 

พบ. 
(วาท่ีรอยตรี        

หญิง ณัฏฐินันท 
กฤษสุริยา ) 

 
 
 

 
 

 



 

 
๒๗ 

กรอบระยะเวลาการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการดานบริหารบริหารทรัพยากรบคุคลกองทุนสงเสริมการคาระหวางประเทศ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2567 ป พ.ศ. 2568 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 การจัดทําแผนปฏิบัติ

การดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจําป 

ระดับความสําเร็จใน
การจัดทําแผนปฏิบัติ
การดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจําป 

1. หารือกับหนวยงานท่ีเก่ียวของกับ
กองทุนฯ ถึงความตองการในการ
พัฒนา เพ่ือระดมความคิดในการจดัทํา
แผนฯ 
 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตรี 

หญิง ณัฏฐินันท     
กฤษสุริยา) 

2. จัดทํารางแผนฯ ประจําป ใหมี
องคประกอบครบถวนตามตัวช้ีวัดท่ี
กรมบัญชีกลางกําหนด 
 

            

3. เสนอกรมฯ และคณะกรรมการ
บริหารกองทุนฯ พิจารณาใหความ
เห็นชอบ 
 

            

2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การจัดทําฐานขอมลู
บุคลากรท่ีถูกตอง 
สมบูรณ เพ่ือใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
มีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 

รอยละของบุคลากรท่ี
มีขอมูลถูกตอง 
ครบถวน และเปน
ปจจุบัน 

1. ดําเนินการแจงสํานัก/กลุมท่ี
เก่ียวของใหกรอกแบบฟอรม เพ่ือ
ตรวจสอบปรับปรุงขอมลูบุคลากร 
รวมถึงประวัติการอบรมตางๆ ใหเปน
ปจจุบัน 
 

            กจ. 
(นางพัชรินทร

พัฒนะพงศพันธุ) 

2. กจ. รวบรวมขอมูลใหครบถวน             

3. กจ. บันทึกขอมูลท้ังหมดลงใน
ทะเบียนประวัติในระบบคอมพิวเตอร 

            

4. หัวหนากลุมงาน กจ. ดําเนินการ
ตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนของ
ขอมูล 

            

 



 

 
๒๘ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2567 ป พ.ศ. 2568 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. 
 
 
 

 5. ผูอํานวยการสํานักบริหารกลาง
ดําเนินการตรวจสอบความถูกตอง 
ครบถวนของขอมลู และสามารถนํา
ฐานขอมูลไปใชประโยชนในการ
บริหารจดัการอัตรากําลังได 

            

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
3 การสรรหา บรรจุ 

แตงตั้งพนักงาน     
กองทุนฯ 
 

ระดับความสําเร็จของ         
การสรรหา บรรจุ 
แตงตั้ง ทันตอความ
ตองการของหนวยงาน
ท่ีรองขอ 
(ในกรณีท่ีไมมีบัญชี       
ผูสอบแขงขันได) 
 

1. แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ
สรรหาและเลือกสรรพนักงานกองทุนฯ 

            กจ. 
(นางพัชรินทร

พัฒนะพงศพันธุ) 
2. จัดประชุมคณะกรรมการ
ดําเนินการสรรหาฯ เพ่ือพิจารณา
รายละเอียดเก่ียวกับการสรรหา
พนักงานกองทุนฯ เชน รางประกาศ
รับสมคัร ฯลฯ 

            

3. ประกาศและดําเนินการรับสมคัร             

4. ดําเนินการสอบ (ขอเขียนและ
สัมภาษณ) และประกาศผลสอบ 

            

5. บรรจุผูผานการคัดเลือกเปน
พนักงานกองทุนฯ ใหทันตอความ
ตองการของหนวยงานท่ีรองขอ 

            

4 การพัฒนาระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

ของกองทุนฯ 

ระดับความพึงพอใจ  

ตอระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ

กองทุนฯ 

1. ทบทวนแบบประเมินเพ่ือวัดความ
พึงพอใจ 

            กจ. 
(นางพัชรินทร

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

4. นําผลการประเมินมาวิเคราะห เพ่ือ
ทบทวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ 
 

            

 



 

 
๒๙ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2567 ป พ.ศ. 2568 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. 
5 การสรางความ

เช่ียวชาญท่ีจําเปนตอ

การปฏิบัติงานผาน

โครงการฝกอบรมและ

การเขารวมหลักสูตร

ฝกอบรมจากหนวยงาน

ภายนอก 

ระดับความสําเร็จของ

การพัฒนาเจาหนาท่ี

กองทุนฯ ใหมีความ

เช่ียวชาญท่ีจาํเปนตอ

การปฏิบัติงาน 

 

1. ทบทวน/สอบถามความตองการใน

การพัฒนา เพ่ือเพ่ิมความเช่ียวชาญ

เฉพาะดาน 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตรี  

หญิง ณัฏฐินันท     
กฤษสุริยา) 

2. ดําเนินการพัฒนาหรือจดัฝกอบรม

แกพนักงานกองทุนฯ 

 

            

3. สรุปผลกิจกรรมและจํานวนของ

พนักงานกองทุนฯ ท่ีเขารวมการฝกอบรม

ในหลกัสตูรตางๆ 

            

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6 การกําหนดตัวช้ีวัด

รายบุคคลเพ่ือการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 

ระดับความสําเร็จของ
การกําหนดตัวช้ีวัด
เพ่ือการประเมินผล
การปฏิบัติงานระดบั
บุคคลของพนักงาน
กองทุนฯ 

1. กําหนดตัวช้ีวัดใหเหมาะสมกับ
มาตรฐานของตําแหนง 
 

            กจ. 
(นางพัชรินทร

พัฒนะพงศพันธุ) 

2. สํานักประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกองทุนฯ ในสังกัด  
 

            

3. รวบรวมผลการปฏิบัติงานตามท่ี
สํานักฯ จัดทํา 

      
 
 

      

4. จัดประชุมเพ่ือนําผลประเมินมา
พิจารณาคาตอบแทน/เลื่อนข้ัน
พนักงานกองทุนฯ 

            

5. แจงผลการพิจารณาคาตอบแทน/
เลื่อนข้ันแกพนักงานกองทุนฯ และนํา
ผลการประเมินมาใชประโยชนเพ่ือการ
จัดอบรม/พัฒนาพนักงานกองทุนฯ 
ตอไป 
 

            

 



 

 
๓๐ 

ท่ี แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด ขั้นตอน 
ป พ.ศ. 2567 ป พ.ศ. 2568 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 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
7 การสงเสริมคุณธรรม 

จริยธรรม และความรู
ความเขาใจเก่ียวกับ
วินัย และระเบียบ
ราชการ ผานโครงการ
ฝกอบรมโครงการศึกษา
ดูงาน 

รอยละของบุคลากรท่ี
เขารับการอบรมหรือ
เขารวมกิจกรรม
เสรมิสรางคุณธรรม 
จริยธรรม หรือการ
อบรมเก่ียวกับวินัย
และระเบียบราชการ 

1. จัดทําแผนปฏิบัติการสงเสริม
คุณธรรม ของกรมสงเสรมิการคา
ระหวางประเทศ 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตรี  

หญิง ณัฏฐินันท     
กฤษสุริยา) 2. กําหนดรูปแบบการจัดกิจกรรม

สงเสริมคณุธรรม จริยธรรม  
            

3. แจงเวียนสาํนัก/กลุมท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือเขารวมกิจกรรม 

            

4. สรปุผลการจดักิจกรรม และ
สรุปผลความพึงพอใจของบุคลากร
กรมฯ ในการเขารวมกิจกรรม 

            

5. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ  
 

           

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
8 การสรางสัมพันธภาพ 

ท่ีดีของพนักงานกองทุน
ฯ ผานกิจกรรม/
โครงการท่ีไมใช
งบประมาณ เชน 
กิจกรรมวันปใหม 
กิจกรรมวันสงกรานต 
กิจกรรมวันลอยกระทง 
และกิจกรรม/โครงการ
ท่ีใชงบประมาณ เชน 
โครงการฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ เปนตน 

รอยละของบุคลากรท่ี
เขารวมกิจกรรม
สัมพันธภาพท่ีดีของ
พนักงานกองทุนฯ 

1. ทบทวน/สอบถามความตองการใน
การสรางสัมพันธภาพท่ีด ี
 

            พบ. 
(วาท่ีรอยตร ี

หญิง ณัฏฐินันท     
กฤษสุริยา) 2. ดําเนินการจัดกิจกรรมสราง

สัมพันธภาพท่ีดีของเจาหนาท่ีกองทุนฯ 
 

            

3. สรปุผลกิจกรรมและจํานวนของ
พนักงานกองทุนฯ ท่ีเขารวมการ
ฝกอบรมในหลักสตูรตางๆ  
 

            

 



 

 ๓๑  

บทที่ 5 
การติดตามและประเมินผล 

 
 
 
 

 

 เม่ือมีการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนฯ ประจาํปบัญชี 2568 แลว จะตองมี  
การติดตามและประเมินผล และรายงานใหผูบริหารกองทุนฯ ทราบเปนระยะ เพ่ือใหผูบริหารไดทราบถึงความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวของการดําเนินงานและนําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทางการดําเนินงาน แกไขปญหาและอุปสรรคใหเหมาะสมกับ
สถานการณและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. สํานักบริหารกลาง (โดยกลุมงานการเจาหนาท่ี และกลุมพัฒนาบุคลากรฯ จัดทํารายงานผลการดําเนินงาน
ตามแบบฟอรม (หนา 32) พรอมเอกสารหลักฐานการดําเนินงานท้ังหมด จัดสงใหสํานักยุทธศาสตรการคาระหวางประเทศ    
เปนรายไตรมาส ภายในวันท่ี 15 ของเดือนมกราคม เมษายน กรกฎาคม และตุลาคม   

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

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





 

 
๓๒ 

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 
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