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ค าน า 
 
 ตามบันทึกข้อตกลงการประเมินผลการด าเนินงานทุนหมุนเวียน ประจ าปีบัญชี ๒๕๖8 ได้ก าหนด
เกณฑ์วัดการด าเนินงานด้านที่ 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน ตัวชี้วัดที่ 5.2  
การบริหารทรัพยากรบุคคล เกณฑ์การประเมินย่อย 2 การจัดท าและด าเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี โดยจะต้องมีองค์ประกอบ
ประเด็นต่าง ๆ อาทิ การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ( SWOT)  
การแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงและการสนับสนุนยุทธศาสตร์หลักของทุนหมุนเวียน เป็นต้น 

 ในการนี้ กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ จึงได้ทบทวนและจัดท าแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2569 - 2571 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีบัญชี 
2569 ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ โดยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนฉบับ
นี้จะเป็นเครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพบุคคลให้พร้อมขับเคลื่อนภารกิจการด าเนินงานของกองทุนส่งเสริม
การค้าระหว่างประเทศไปสู่ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 

กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 
กันยายน 2568 





แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569    1 

  

1.1 หลักการและเหตุผล 

 กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ เป็นกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์
ด้านการค้าระหว่างประเทศ โดยมีเป้าหมายเพ่ือสนับสนุนผู้ประกอบการไทยในการเพ่ิมมูลค่าสินค้าและบริการ 
ตลอดจนขยายโอกาสทางการค้าในตลาดต่างประเทศอย่างย่ังยืน ภายใต้บริบทของเศรษฐกิจโลก 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซับซ้อน และแข่งขันสูง บทบาทของกองทุนฯ ย่ิงมีความสําคัญและท้าทาย
มากย่ิงขึ้น ไม่ ว่าจะเป็นการปรับตัวเข้าสู่ เศรษฐกิจดิจิทัล การเผชิญกับมาตรการกีดกันทางการค้า  
หรือการพัฒนาแนวทางการส่งออกในตลาดศักยภาพใหม่ ๆ 

 การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศให้บรรลุผลได้น้ัน จําเป็นต้องอาศัย
ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสม มีศักยภาพในการปรับตัวและทํางานเชิงรุก 
ตลอดจนมีความเข้าใจในบริบทของการเปลี่ยนแปลงระดับโลกในหลากหลายมิติ เช่น เศรษฐกิจ เทคโนโลยี 
สังคม และสิ่งแวดล้อม ทรัพยากรบุคคลจึงถือเป็นทุนทางยุทธศาสตร์ที่จะขับเคลื่อนบทบาทของกองทุนฯ 
ให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ มีสมรรถนะสูง และสามารถดําเนินงานตามวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่กําหนด 
ได้อย่างแท้จริง 

 ด้วยเหตุ น้ี  การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับเชิงกลยุทธ์จึงมีความสําคัญอย่างย่ิง  
โดยต้องมีแนวทางที่ชัดเจน ครอบคลุม และตอบสนองต่อทั้งการพัฒนาองค์ความรู้ การเสริมสร้างสมรรถนะ 
การสร้างแรงจูงใจในงาน การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ ตลอดจนการวางแผนกําลังคนให้สอดคล้องกับ 
ทิศทางการดําเนินงานของกองทุนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือตอบสนองต่อภารกิจและยุทธศาสตร์ของ
กองทุนฯ อย่างเป็นระบบ และสามารถรับมือกับบริบทของโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

 ในการน้ี กองทุนฯ จึงได้จัดทํา แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571 
และ แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 ขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือกําหนด
ทิศทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกองทุนฯ  
โดยกองทุนฯ มีความคาดหวังว่าแผนดังกล่าวจะเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการกําหนดเป้าหมายการพัฒนา
บุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และการติดตามประเมินผลที่ชัดเจน ซึ่งจะช่วยให้กองทุนสามารถพัฒนา
บุคลากรให้เป็นทุนมนุษย์คุณภาพสูง ที่พร้อมผลักดันภารกิจของกองทุนให้ ก้าวหน้าได้อย่างมั่นคง  
มีประสิทธิภาพ และยั่งยืน 

1.2 วัตถุประสงค์ของการทบทวนและจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   1)  เพ่ือทบทวน/จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  
   2)  เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 
    ระหว่างปี ประจําปี 2569 - 2571 
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1.3 เป้าหมาย 

   เพ่ือให้กองทุนฯ มีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ทําให้บุคลากรได้รับการพัฒนา 
ขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และทํางานอย่างมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

1.4 ความคาดหวัง 
 การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ  
มีเป้าหมายสําคัญเพ่ือให้กองทุนสามารถวางระบบบริหารจัดการด้านบุคลากรอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน 
รองรับการดําเนินงานในภารกิจหลักตามยุทธศาสตร์ของกองทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งสร้าง 
ความมั่นคงและย่ังยืนในการพัฒนากําลังคนให้สอดรับกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลก 
 1) คาดหวังให้กองทุนฯ มีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐาน เป็นระบบ และ
ทันสมัย แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับน้ีมุ่งหวังให้เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้กองทุนสามารถดําเนินการ 
ด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีทิศทาง สอดคล้องกับหลักการบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม่ (Modern HR 
Management) ที่เน้นผลสัมฤทธ์ิ โปร่งใส ตรวจสอบได้ และสามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงได้ 
อย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นการปรับตัวต่อเศรษฐกิจดิจิทัล การค้าในยุคใหม่ หรือการพัฒนาอย่างย่ังยืน 
(Sustainability) พร้อมกันน้ี แผนดังกล่าวยังมีเป้าหมายเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและสมรรถนะของ
บุคลากร ให้เป็นทุนมนุษย์ที่มีค่านิยมร่วม (Core Values) มีจิตสํานึกในบทบาทเชิงยุทธศาสตร์ และมีความ
ยืดหยุ่นในการปรับตัวต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในระดับโลกและระดับประเทศ ซึ่งจะช่วยเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้กับองค์กรทั้งในเชิงโครงสร้างและวัฒนธรรมการทํางาน 
 2) คาดหวังให้บุคลากรของกองทุนฯ มีความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรในมิติของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอีกหน่ึงความคาดหวังสําคัญ คือ การสร้างประสบการณ์เชิงบวกให้กับบุคลากรของ
กองทุนในการเข้าถึงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม และเปิดโอกาสให้ม ี
ส่วนร่วมในการพัฒนาตนเองและองค์กรอย่างแท้จริง โดยเฉพาะในด้านการประเมินผลงาน การพัฒนาอาชีพ 
การอบรมเพ่ิมพูนทักษะ ตลอดจนการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้งน้ี ความพึงพอใจของบุคลากร 
ถือเป็นปัจจัยสําคัญในการสร้างแรงจูงใจ การรักษาคนเก่งไว้ในองค์กร (Retention) และการเสริมสร้าง  
“ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร” (Employee Engagement) ซึ่งจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการทํางาน 
และความย่ังยืนของกองทุนในระยะยาว 
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2.1 ประวัติความเป็นมา 
 การจัดต้ัง: กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศจัดต้ังขึ้นโดยอาศัยอํานาจตามมาตรา 13 แห่ง     
พระราชบัญญัติการส่งออกไปนอกและการนําเข้ามาในราชอาณาจักรซึ่งสินค้า พ.ศ. 2522 และอาศัยอํานาจ
ตาม มาตรา 6 ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงพาณิชย์โดยการอนุมัติของ ครม. มีอํานาจเรียกเก็บเงินค่าธรรมเนียม
พิเศษการส่งออกหรือนําเข้าได้ แหล่งรายได้ของกองทุนฯ ประกอบด้วย   
 1) ค่าธรรมเนียมพิเศษตาม มาตรา 6 
 2) เงินและทรัพย์สินอ่ืนที่ได้รับจากรัฐบาลหรือจากแหล่งต่างๆ ภายในประเทศ หรือต่างประเทศ 
หรือองค์การระหว่างประเทศ หรือบุคคลอ่ืน 
 3) ดอกผลของเงินกองทุนฯ 

2.2 วิสัยทัศน์ 

 เป็นกองทุนที่มีสภาพคล่องและมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมและพัฒนาความสามารถ 
ในการแข่งขันด้านการค้าระหว่างประเทศของไทยให้ทันกับสถานการณ์ในตลาดโลกในปัจจุบัน  

2.3 พันธกิจ  
 1. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการค้าระหว่างประเทศของไทยอย่างมีประสิทธิภาพ  
โดยมุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรของกองทุนฯ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถของ
ผู้ประกอบการไทยในการแข่งขันในเวทีโลก  
 2. พัฒนากระบวนการทํางานและศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การให้บริการ สนับสนุนการทํางานเชิงรุก และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจระหว่าง
ประเทศได้อย่างทันท่วงที  
 3. เพ่ิมประสิทธิภาพกลไกการบริหารจัดการกองทุนให้มีความคล่องตัวและยืดหยุ่น โดยทบทวน
กฎหมาย ข้อบังคับ และระเบียบที่เก่ียวข้องให้สอดคล้องกับภารกิจและแนวทางการบริหารกองทุนยุคใหม่  
เพื่อรองรับการดําเนินงานระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. สร้างเสถียรภาพทางการเงินของกองทุนผ่านการติดตามและผลักดันการปรับปรุงกฎหมาย 
ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการจัดเก็บรายได้ และเสริมสภาพคล่องทางการเงินให้เพียงพอสําหรับภารกิจ
การส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศในระยะยาว 

2.4 เป้าประสงค์ 
 1. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารเงินกองทุนฯ เพ่ือสนับสนุนโครงการด้านการส่งเสริมการค้า
ระหว่างประเทศที่สอดคล้องกับนโยบายเศรษฐกิจของรัฐและพลวัตของเศรษฐกิจโลก  
 2. พัฒนาขีดความสามารถภายในของกองทุนฯ ทั้งด้านระบบงานและบุคลากร เพ่ือยกระดับ
คุณภาพการให้บริการแก่หน่วยงานภาครัฐและเอกชน และเพ่ิมความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม
เศรษฐกิจระหว่างประเทศที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

บทที่ 2 
กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 
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 3. เพ่ิมความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการกองทุนฯ ผ่านการทบทวนและปรับปรุงกฎหมาย 
ระเบียบ และข้อบังคับที่เก่ียวข้อง เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อข้อจํากัดด้านงบประมาณและการดําเนินงานใน
ระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. เสริมสร้างความพร้อมของกองทุนฯ ในการรับมือกับข้อจํากัดด้านกฎหมายและงบประมาณ 
โดยการติดตามและสนับสนุนการแก้ไขกฎหมายที่เก่ียวข้อง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดเก็บรายได้และ
สร้างสภาพคล่องทางการเงินให้เพียงพอต่อการดําเนินภารกิจหลัก 

2.5 เป้าหมายหลัก  
  1. กองทุนฯ มีความสามารถในการบริหารเงินกองทุนให้แก่โครงการส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 
ที่ตอบสนองต่อนโยบายของรัฐและบริบทเศรษฐกิจโลก ด้วยระบบงานและบุคลากรที่มีศักยภาพพร้อมรับ 
การเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 
  2. กองทุนฯ มีกรอบกฎหมายที่เอ้ือต่อการดําเนินงาน และมีสภาพคล่องทางการเงินที่เพียงพอ
สําหรับการสนับสนุนภารกิจในระยะยาว 

2.6 การบริหารงานของกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 
 ตามข้อ 5 แห่งระเบียบกระทรวงพาณิชย์ว่าด้วยการบริหารกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่าง
ประเทศ พ.ศ. 2561 กําหนดให้มีคณะกรรมการบริหารกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ โดยมี
องค์ประกอบ ดังน้ี 
 (1) รัฐมนตรีว่าการกระทรวงพาณิชย์ เป็นประธานกรรมการ  
 (2) ปลัดกระทรวงพาณิชย์ เป็นรองประธานกรรมการ  
 (3) ผู้แทนกระทรวงการคลัง ผู้แทนสํานักงบประมาณ ผู้แทนกระทรวงการต่างประเทศ  
อธิบดีกรมการค้าต่างประเทศ ผู้แทนธนาคารแห่งประเทศไทย ผู้แทนสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย ผู้แทน
สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ผู้แทนสมาคมธนาคารไทย เป็นกรรมการ  
 (4) อธิบดีกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ เป็นกรรมการและเลขานุการ  
 (5) รองอธิบดีกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศที่ได้รับมอบหมาย เป็นกรรมการและ
ผู้ช่วยเลขานุการ 
 ในกรณีที่มีรัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงพาณิชย์ได้รับมอบหมายให้กํากับดูแลกรมส่งเสริมการค้า
ระหว่างประเทศ ให้เป็นรองประธานกรรมการในองค์ประกอบคณะอีกคนหน่ึงด้วย 
 โดยคณะกรรมการมีอํานาจหน้าที่ ดังต่อไปน้ี 
  (๑) กําหนดนโยบาย กํากับดูแลการบริหารจัดการ และติดตามการดําเนินงานให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของกองทุน 
 (๒) กําหนดข้อบังคับ หลักเกณฑ์ หรือวิธีการว่าด้วยการบริหารงานบุคคล การรับและใช้จ่ายเงิน 
การเบิกจ่าย การเก็บรักษาเงิน การพัสดุ ตลอดจนการกําหนดค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการต่าง ๆ 
ของผู้บริหารกองทุน พนักงาน และลูกจ้าง ให้สอดคล้องกับมาตรฐานที่คณะกรรมการนโยบายการบริหารทุน
หมุนเวียนกําหนด 
 (๓) พิจารณาอนุมัติแผนการดําเนินงานประจําปีตามคําขอของส่วนราชการและภาคเอกชน 
 (๔) วางและรักษาไว้ซึ่งระบบบัญชีที่เหมาะสมเพ่ือให้สามารถจัดทํารายงานการเงินแสดงฐานะ
ทางการเงิน และผลการดําเนินงานของกองทุนได้อย่างถูกต้องตามหลักการบัญชีที่รับรองโดยทั่วไป 
 (๕) จัดทํารายงานการเงินของกองทุนส่งผู้สอบบัญชีภายในหกสิบวันนับแต่วันสิ้นปีบัญชี  
ทั้งน้ี ปีบัญชีให้เป็นไปตามปีงบประมาณ 
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 (๖) นํา ส่งรายงานการเงินพร้อมด้วยรายงานการสอบบัญชีของผู้สอบบัญชีต่อกระทรวงการคลัง
ภายในสามสิบวันนับแต่วันได้รับรายงานจากผู้สอบบัญชี 
 (๗) แต่งต้ังคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางานเพ่ือปฏิบัติการตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 

2.7 โครงสร้างสํานักงานกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศและกรอบอัตรากําลัง 
 ตามพระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558 ส่วนที่ 2 มาตรา 16 กําหนดให้
หน่วยงานของรัฐที่มีทุนหมุนเวียนที่ไม่มีสถานะเป็นนิติบุคคลกําหนดโครงสร้างการบริหารทุนหมุนเวียนเพ่ือ
รองรับการดําเนินงานด้านต่าง ๆ ตามหลักเกณฑ์และแนวทางที่คณะกรรมการประกาศกําหนด ประกอบกับ
ตามข้อ 7 แห่งระเบียบกระทรวงพาณิชย์ว่าด้วยการบริหารกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ พ.ศ. 
2561 กําหนดให้กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศทําหน้าที่เป็นสํานักงานกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่าง
ประเทศ ดังน้ัน อธิบดีกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ จึงถือเป็นผู้บริหารทุนหมุนเวียน และมีโครงสร้าง
สํานักงานกองทุนฯ ดังน้ี 
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กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งพนกังานกองทนุส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ 
งาน สถานะ วุฒิ จํานวน (อัตรา) 

อธิบดี (ผู้บริหารกองทุนฯ) ข้าราชการ   1 
รองอธิบดี ที่กํากับดูแลสํานักยุทธศาสตร์การค้าระหว่างประเทศ ข้าราชการ   1 
รองอธิบดี ที่กํากับดูแลสํานักบริหารกลาง ข้าราชการ   1 
รองอธิบดี ที่กํากับดูแลสํานักสารสนเทศและการบริการการค้าระหว่างประเทศ ข้าราชการ  1 
สํานักยุทธศาสตร์การค้าระหว่างประเทศ     8 
  ผอ. สํานักยุทธศาสตร์การค้าระหว่างประเทศ ข้าราชการ   1 
  กลุ่มงานเลขานุการคณะกรรมการกองทุนฯ     7 
  นักวิชาการเผยแพร่/นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการพาณิชย์ปฏิบัติการ ข้าราชการ   1 
  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน พนักงานกองทุนฯ ไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3 
  นักวิชาการพาณิชย์ พนักงานกองทุนฯ ไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี 1 
สํานักบริหารกลาง     27 
  ผอ. สํานักบริหารกลาง ข้าราชการ   1 
  กลุ่มงานคลัง     13 
  นักวิชาการการเงินและบัญชีชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการการเงินและบัญชีชํานาญการ ข้าราชการ   4 
  นักวิชาการการเงินและบัญชีปฏิบัติการ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการการเงินและบัญชี พนักงานกองทุนฯ ไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี 6 
  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี พนักงานกองทุนฯ ปวช./ปวท./ปวส. 1 
  กลุ่มงานพัสดุ     4 
  นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  เจ้าพนักงานธุรการ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการพัสดุ พนักงานกองทุนฯ ไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี 2 
  กลุ่มงานการเจ้าหน้าท่ี     3 
  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   2 
  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ ข้าราชการ   1 
  กลุ่มงานนิติการ     4 
  นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการ ข้าราชการ   1 
  นิติการ พนักงานกองทุนฯ ไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี 2 
  กลุ่มงานพัฒนาบุคคลากรและคุ้มครองจริยธรรม     2 
  นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการ ข้าราชการ   1 
สํานักสารสนเทศและการบริการการค้าระหว่างประเทศ     5 
  ผอ. สํานักสารสนเทศและการบริการการค้าระหว่างประเทศ ข้าราชการ   1 
  กลุ่มงานพัฒนาระบบบริหารและสารสนเทศ     2 
  นักวิชาการพาณิชย์ชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการคอมพิวเตอร์ปฏิบัติการ ข้าราชการ   1 
  กลุ่มงานบริหารระบบสารสนเทศ     2 
  นักวิชาการคอมพิวเตอร์ชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการคอมพิวเตอร์ชํานาญการ ข้าราชการ   1 
กลุ่มตรวจสอบภายใน     2 
  นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการพิเศษ ข้าราชการ   1 
  นักวิชาการตรวจสอบภายใน พนักงานกองทุนฯ ไม่ตํ่ากว่าปริญญาตรี 1 

รวม 46 
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3.1 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) 

 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี จัดทําขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาประเทศอย่างย่ังยืนในทุกมิติ 
ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพ่ือตอบรับกับความท้าทาย 
ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี นวัตกรรม และปัจจัยแวดล้อมในระดับโลก ซึ่งอาจ
ส่งผลกระทบต่อทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะยาว การพัฒนาประเทศภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจึงจําเป็น 
ต้องมีความรอบคอบ ครอบคลุม และสอดคล้องกับโครงสร้างประชากร เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 
พร้อมทั้งต้องใช้ระยะเวลาและการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างที่มั่นคง เพ่ือให้เกิดผลอย่างย่ังยืน ทั้งน้ี 
ยุทธศาสตร์ชาติถือเป็นเป้าหมายระดับสูงในการขับเคลื่อนประเทศ และถ่ายทอดลงสู่แผนยุทธศาสตร์  
แผนภารกิจ และแผนปฏิบัติการในระดับพ้ืนที่ เช่น เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในประเด็น 
ที่เก่ียวข้องกับกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 
 1) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือยกระดับ 
ขีดความสามารถของคนไทยให้มีทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะที่สอดคล้องกับโลกยุคใหม่ ยุทธศาสตร์ด้านน้ี
มุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ไทยให้มีศักยภาพสูงขึ้น สอดคล้องกับความต้องการของ
ประเทศในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้และการเปลี่ยนแปลงของโลกอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเทคโนโลยี นวัตกรรม 
และโครงสร้างประชากรท่ีกําลังเข้าสู่สังคมสูงวัย 
 ยุทธศาสตร์ ด้านน้ีมีความสําคัญโดยตรงต่อการพัฒนากําลังคนของกองทุนให้มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่จําเป็นต่อการดําเนินงานเชิงยุทธศาสตร์ เช่น ทักษะด้านการค้าโลก การวิเคราะห์
ตลาดเชิงลึก การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม การตลาดดิจิทัล และการปรับตัวต่อเทคโนโลยีใหม่ ๆ นอกจากน้ี 
ยังรวมถึงการสร้างระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต การเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรมีคุณภาพและความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจของกองทุนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือให้ 
การบริหารงานภาครัฐมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และทันสมัย สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน
และสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจได้อย่างย่ังยืน ยุทธศาสตร์ด้านน้ีมุ่งเสริมสร้างภาครัฐให้มีสมรรถนะสูง  
เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ยึดหลักธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส และสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
ประชาชนและการเปลี่ยนแปลงของประเทศได้อย่างทันท่วงที ทั้งในด้านการบริหารงาน การบริการสาธารณะ 
และการใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตร์น้ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา “ระบบการบริหารงานและทรัพยากรบุคคล” ของกองทุน ให้มี
ความยืดหยุ่น ทันสมัย และใช้เครื่องมือการบริหารที่เน้นผลลัพธ์ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เช่ือมโยง
กับเป้าหมายองค์กร การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารงานบุคคล การพัฒนาระบบข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ 
และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ ความรับผิดชอบ และจริยธรรมในงานภาครัฐ 

 

บทที่ 3 
กรอบแนวคดิและการวิเคราะหป์ัจจยัต่อการบรหิารทรัพยากรบุคคล 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569    9 

3.2 กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) สํานักงาน ก.พ. 
  พระราชบัญญั ติระเบียบข้าราชการพลเรือน  พ .ศ .  2551 ไ ด้ กําหนดภารกิจของ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในฐานะผู้จัดการ
งานบุคคลของรัฐบาลให้สอดคล้องกับทิศทางการบริหารราชการ และกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐให้ส่วนราชการต้นสังกัดดําเนินการมากขึ้น โดยต้องจัดระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
เป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า บุคลากรปฏิบัติราชการอย่างมี
คุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิต ที่ดี สํานักงาน ก.พ. จึงส่งเสริมให้ส่วนราชการดําเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีองค์ประกอบสําคัญเรื่องมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Standard for Success) กล่าวคือ ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมาย
สุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ ประกอบด้วย 5 มิติ 17 ปัจจัย ดังน้ี 
 

 
 มิติที่  1 ความสอดคล้องเชิง ยุทธศาสตร์  (Strategic Alignment) เ ป็นมิ ติที่ จะทํ าให ้
ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปน้ีหรือไม่ ดังน้ี  
 1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้จังหวัด บรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้หรือไม่  
 1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กําลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกําลังคน
และมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ 
 1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป็นต่อความคงอยู่และ 
ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่  
 1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเน่ืองในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานหรือไม่  
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 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปน้ีหรือไม่  
 2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก    
การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ 
 2.2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
นํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่  
 2.3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม่ 
 2.4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ 
 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิด
ผลดังต่อไปน้ี หรือไม่ เพียงใด  
 3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่  
 3.2) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่  
 3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และ 
การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development 
and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จําเป็น
สําหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ 
 3 .4)  มี ระบบการบริหารผลงาน  (Performance Management) ที่ เ น้นประสิท ธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกต่างและ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ 
นอกจากน้ี ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่  
 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล  (HR Accountability)  หมายถึง 
การที่ส่วนราชการมีความพร้อม ดังน้ี 
 4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่  
 4.2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีจะต้องกําหนดให้   
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ     
ส่วนราชการหรือไม่ 
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 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน (Quality of work-life 
and work-life balance)  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะ
นําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี  
 5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานระบบงาน และ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 
 5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ที่มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่  
 5.3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง รวมถึงกําลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อน
ส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่  
 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเคร่ืองมือที่จะช่วยทําให้  
ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด หากยังไม่มีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และ 
กรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิติ  

3.3 ยุทธศาสตร์ของกระทรวงพาณิชย์ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2559 - 2579) 

 ยุทธศาสตร์ของกระทรวงพาณิชย์ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2559 - 2579) มุ่งเน้นการสร้าง 
ความเข้มแข็ง และสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจการค้าของประเทศ ด้วยการยกระดับความสามารถทาง 
การแข่งขัน (Competitiveness) และผลักดันความเช่ือมโยงกับโลก (Connectivity) เพ่ือรองรับเป้าหมาย 
ที่จะนําประเทศไทยไปสู่ Thailand 4.0 โดยขับเคลื่อนให้เกิดความเปลี่ยนแปลงใน ๓ มิติสําคัญ มิติแรกคือ 
เปลี่ยนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่เชิง “นวัตกรรม” มิติที่สองคือ เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศ
ด้วยภาคอุตสาหกรรมไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม และมิติที่สามคือ 
เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้าไปสู่การเน้นภาคบริการมากขึ้น และเปลี่ยนจาก Traditional Services 
ซึ่งมีการสร้างมูลค่าค่อนข้างตํ่าไปสู่ High Value Services ซึ่งมีความเกี่ยวข้องใน 2 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
 (๑) ยุทธศาสตร์การพัฒนาผู้ประกอบการแบบครบวงจร เน้นการพัฒนาผู้ประกอบการไทย 
เป็นผู้ค้าระดับภูมิภาคและระดับโลก และการพัฒนาผู้ประกอบการภาคบริการสู่การค้าบริการที่มีมูลค่าสูงและ
มีเอกลักษณ์ 
 (๒) ยุทธศาสตร์การบูรณาการกับระบบการค้าโลก เน้นการเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจด้วยการค้า
ระหว่างประเทศ ทั้งการค้ากับประเทศเพ่ือนบ้าน และประเทศในภูมิภาคอ่ืน โดยการสร้างภาพลักษณ์สินค้า/
ธุรกิจบริการของไทยให้เป็นที่รู้จักและยอมรับในต่างประเทศ และผลักดันการส่งออกโดยใช้การนําตลาด  
นําการผลิตแสวงหาตลาดใหม่ กําหนดกลยุทธ์ในเชิงลึกลงถึงระดับเมือง (city-focus) 
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3.4 แผนปฏิบัติราชการ ระยะยาว 5 ปี (พ.ศ. ๒๕๖6 – 2570) กระทรวงพาณิชย์ 

 แผนปฏิบัติราชการกระทรวงพาณิชย์  พ.ศ. ๒๕๖6 - 2570 กําหนดประเด็นยุทธศาสตร ์
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นที่ ๔ “ยกระดับองค์กรให้มีประสิทธิภาพและส่งเสริม 
ธรรมาภิบาล” โดยแนวทาง ดังน้ี 1) พัฒนารูปแบบการบริการประชาชนให้มีความสะดวกสามารถเชื่อมโยงกับ
หลายหน่วยงาน 2) พัฒนาบุคลากรให้มีค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ๓) บริหารจัดการบุคลากรให้
สอดคล้องกับความจําเป็นและภารกิจสามารถขับเคลื่อนการด้าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติและให้บริการ
ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๔) พัฒนาและขับเคลื่อนภารกิจเชิงยุทธศาสตร์ และ ๕) ป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่บุคลากรทุกระดับด้วย 
การปลูกฝังและสร้างจิตสํานึกอย่างต่อเน่ือง 

3.5 แผนปฏิบัติการกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ประจําปี 2569 – 2571  
 กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ได้กําหนดยุทธศาสตร์ไว้ 2 ด้าน ดังน้ี 
 ยุทธศาสตร์ด้านที่ 1 : ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างขีดความสามารถเชิงรุกของกองทุนฯ ในการ
สนับสนุนการค้าระหว่างประเทศให้สอดคล้องกับนโยบายภาครัฐและพลวัตเศรษฐกิจโลก มีกลยุทธ์ ดังน้ี 

 กลยุทธ์ที่ 1.1  การบริหารเงินกองทุนเพ่ือการส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ตอบสนองต่อนโยบายเศรษฐกิจและสถานการณ์ปัจจุบัน 

 กลยุทธ์ที่ 1.2  การส่งเสริมสนับสนุนให้หน่วยงานท่ีได้รับจัดสรรเงินกองทุนฯ นําไปดําเนินการได้
  อย่าง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 กลยุทธ์ที่ 1.3  การยกระดับการให้บริการ 
 กลยุทธ์ที่ 1.4  การเสริมและพัฒนาทักษะบุคลากรกองทุนฯ ให้สามารถทํางานเชิงรุกและทันต่อ 

  การเปลี่ยนแปลง 
  กลยุทธ์ที่ 1.5   การเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานของกองทุนฯ ตามข้อเสนอแนะของ 
   คณะกรรมการกองทุนฯ 
 ยุทธศาสตร์ด้านที่ 2 : ยุทธศาสตร์ที่ 2 เพ่ิมเสถียรภาพทางการเงินของกองทุนฯ ผ่านการ
ปรับปรุงกรอบกฎหมายและกลไกการบริหารจัดการ มีกลยุทธ์ ดังน้ี 

 กลยุทธ์ที่ 2.1  การทบทวนกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบที่เก่ียวข้องกับการดําเนินงานของกองทุนฯ
 กลยุทธ์ที่ 2.2  การปรับปรุงกระบวนการทํางานของกองทุนฯ ให้มีประสิทธิภาพและเป็นไปตาม
  มาตรฐานของทุนหมุนเวียน  

 กลยุทธ์ที่ 2.3  การติดตาม/ประเมินผลลัพธ์/ผลสัมฤทธ์ิของโครงการ  
 กลยุทธ์ที่ 2.4  การเร่งรัดการแก้ไขกฎหมาย เพ่ือให้สามารถจัดเก็บรายได้และเกิดสภาพคล่องมากขึ้น 

3.6 ผลการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานที่ผ่านมา 
 กองทุนฯ ได้ดําเนินการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกองทุนฯ ในแต่ละปี เพ่ือติดตามความก้าวหน้าในการดําเนินการตามแผนและนํามา
พิจารณาปรับปรุงแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีในปีถัดไป ให้มีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน สําหรับปีบัญชี 2567 มีผลการดําเนินการดังน้ี 
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ตัวชี้วัด ผลการดําเนินงาน 
1. การจัดให้มีปัจจัยพ้ืนฐาน (Fundamental) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 5.0000 
2. การจัดทําและดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ  
    แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป ี

2.3750 

คะแนนรวม 3.1625 
 โดยกําหนดเกณฑ์การประเมินผลจากประเด็นหลักที่สําคัญ ดังน้ี 
 1. การจัดให้มีปัจจัยพ้ืนฐาน (Fundamental) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล (นํ้าหนักร้อยละ 30) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 5.0000 คะแนน เน่ืองจาก 
ทุนหมุนเวียนมีการกําหนดตัวช้ีวัดในบุคลากรทุกระดับของทุนหมุนเวียนและใช้ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน รวมถึงมีการใช้ประโยชน์จากผลประเมินในการพิจารณาผลตอบแทน/เลื่อนขั้น/เลื่อนตําแหน่ง 
และใช้ประโยชน์ จากผลประเมินในการพัฒนาบุคลากร 
 2. การจัดทําและดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี (นํ้าหนักร้อยละ 70) ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 
2.3750 คะแนน โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
  2.1 การดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ ประจําปีบัญชี 2567 ทุนหมุนเวียนมีผล 
การดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 1.7500 คะแนน เน่ืองจากทุนหมุนเวียนดําเนินการตามแผนปฏิบัติการฯ 
ประจําปีบัญชี 2567  ได้ครบถ้วนจํานวน 7 แผน จากทั้งหมด 8 แผน คิดเป็นร้อยละ 87.50 อย่างไรก็ตาม 
ทุนหมุนเวียนควรดําเนินการตามแผนให้สําเร็จครบทุกแผนงาน และจัดทํารายงานผลตามแผนที่ครอบคลุม 
ถึงองค์ประกอบต่างๆ อย่างครบถ้วน ได้แก่ ปัจจัยสําเร็จ ปัญหา/อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
  2.2 การจัดทํา/ทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจําปีบัญชี 2568 ทุนหมุนเวียนมีผลการดําเนินงานเทียบเท่าระดับ 3.0000 คะแนน เน่ืองจากทุนหมุนเวียน
มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล แผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
พ.ศ. 2568 - 2570 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลปีบัญชี 2568 และมีการจัดทําบันทึก
แจ้งผู้อํานวยการสํานักยุทธศาสตร์การค้าระหว่างประเทศ และนําเสนอคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 
เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบภายในปีบัญชี อย่างไรก็ตาม ยังไม่พบเอกสารที่ใช้สื่อสารให้ผู้บริหารทุนหมุนเวียน
และหน่วยงานภายในทุนหมุนเวียนที่เก่ียวข้องรับทราบ มีเพียงการเผยแพร่ทางเว็บไซต์ รวมถึงแผนยุทธศาสตร์ฯ 
ขาดคุณภาพในองค์ประกอบ ดังน้ี 
  (1) ไม่มีการแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงและการสนับสนุนยุทธศาสตร์หลักของทุน
หมุนเวียนว่ายุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของทุนหมุนเวียนจะสามารถสนับสนุนให้
ยุทธศาสตร์ ของทุนหมุนเวียนบรรลุผลได้อย่างไร 
  (2) การกําหนดเป้าหมายที่สามารถวัดและติดตามประเมินผลของแต่ละยุทธศาสตร์  
ที่ครอบคลุมตัวช้ีวัดนํา (Leading Indicator) และตัวช้ีวัดตาม (Lagging Indicator) และสามารถวัดและติดตาม
ประเมินผลของแต่ละยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน 
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3.7 การวิเคราะห์ SWOT ด้านทรัพยากรบุคคล  

  การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเคร่ืองมือสําคัญที่ช่วยสนับสนุนภารกิจหลักของกองทุนให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิอย่างเป็นรูปธรรม ทั้งในด้านการพัฒนานโยบาย การบริหารจัดการโครงการ การกํากับดูแล 
การใช้จ่ายเงินกองทุน ตลอดจนการเสริมสร้างภาพลักษณ์และความน่าเช่ือถือขององค์กร ทั้งน้ี บุคลากรของ
กองทุนในทุกระดับจําเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 
ตลอดจนสามารถปรับตัวได้ต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกที่ทวีความซับซ้อนย่ิงขึ้น  

  ในการน้ี เพ่ือให้การกําหนดทิศทางและแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนเป็นไปอย่าง 
มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และสอดคล้องกับหลักการบริหารจัดการภาครัฐที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results-Based 
Management) จึงจําเป็นต้องมีการวิเคราะห์สถานภาพและศักยภาพของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน ตลอดจน
แนวโน้มที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตอย่างเป็นระบบ โดยการวิเคราะห์ SWOT (Strengths, Weaknesses, 
Opportunities, Threats) ด้านทรัพยากรบุคคล สามารถสรุปสาระสําคัญได้ดังน้ี 

การวิเคราะหป์ัจจัยภายใน 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
S1. กองทุนฯ มีวัตถุประสงค์ ภารกิจ โครงสร้าง 
การบริหารงาน กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐาน
กําหนดตําแหน่งที่ชัดเจน แยกตามสายงานเชิงหน้าที่ 
(Functional Structure) ช่วยให้การดําเนินงานเป็น
ระบบและควบคุมคุณภาพได้ 
S2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 
และระยะสั้ นที่ มี ความ ยืดหยุ ่น ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
S3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานที่ชัดเจน
ตามแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Key 
Performance Indicators: KPI) และระบสมรรถนะ 
(Competency System) 
S4. มีคู ่มือการดําเนินงานของกองทุนฯ ได ้แก ่ 
ระเบียบ ข้อปฏิบัติ และหลักเกณฑ์ในการดําเนินงาน
ที่ชัดเจน 
S5. การสื่อสารภายในมีความคล่องตัว เน่ืองจาก 
ขนาดองค์กรไม่ใหญ่มากจึงสามารถวางระบบบริหาร
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงฉับพลัน 

W1. พนักงานของกองทุนฯ มีอัตราการลาออกอย่าง 
ต่อเน่ือง สาเหตุมาจากการสอบบรรจุเป็นข้าราชการ
ได้หน่วยงานอ่ืน ทําให้ขาดความต่อเน่ืองในการ
ทํางาน 
W2. พนักงานของกองทุนฯ มีการผลัดเปลี่ยนเข้ามา
แทนอัตราที่สอบบรรจุได้ จึงทําให้ยังไม่มีความรู ้
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
W3. พนักงานของกองทุนฯ ยังขาดความรู ้ และความ 
เข้าใจการใช้ระบบในการปฏิบัติงาน 
W4. พนักงานกองทุนมีสถานะที่แตกต่างจาก
ข้าราชการ อาจส่งผลต่อแรงจูงใจระยะยาว เช่น 
สิทธิประโยชน์ ความมั่นคงในอาชีพ การเลื่อนขั้น
เงินเดือน เป็นต้น 
W5. ภาระงานค่อนข้างมาก จึงอาจจะทําให้ไม่ได้เข้า
ร่วมการอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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การวิเคราะหป์ัจจัยภายนอก 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 
O1. มีกฎหมาย ระเบียบการบริหารทุนหมุนเวียน 
พ .ศ .  2558 ที่ เ อ้ื อต ่อการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
O2. รัฐบาล  และหน ่วยงานของภาครัฐมีการ
สนับสนุนทุนด้านการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ  
เป็นโอกาสในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรใน 
หน่วยงาน 
O3. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและ
แนวนโยบายรัฐสนับสนุนการพัฒนาระบบราชการ
ดิจิทัลและ HR 4.0 เป็นโอกาสในการนําระบบดิจิทัล
มาใช้กับงานด้านการบริหารบุคคลในการพัฒนา
บุ ค ล า ก ร  ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ  แ ล ะ ค ว า ม รู ้ 
ความสามารถเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
หรือลักษณะการทํางาน 
O4. มีการ กําหนดเกณฑ ์การประเมินผลการ
ดําเนินงานทุนหมุนเวียนที่กําหนดเกณฑ์ตัวช้ีวัดด้าน
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นโอกาสใน
การพัฒนาบุคลากรของกองทุนฯ ให้มีประสิทธิภาพ 

T1. ปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ 
ภัยธรรมชาติ มีผลต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่
ของบุคลากร อาจส่งผลให้ประสิทธิภาพการทํางาน
ลดลง 
T2. เน่ืองจากสังคมในปัจจุบันมีสภาวะเงินเฟ้อ ทํา
ให้ค่าครองชีพเพ่ิมสูงขึ้น ส่งผลกระทบต่ออัตรา 
การลาออกของบุคลากรเพ่ิมขึ้น 
T3. ความเสี่ยงในการพ่ึงพาบุคลากรที่มีค่อนข้าง
จํากัด  
 

ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม (TOWS Matrix) จากการวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมของกองทุนฯ 
SWOT Analysis ที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยแวดล้อมภายใน (Internal 
Environment Scanning) และป ัจจัยแวดล ้อมภายนอก (External Environment Scanning) ข ้างต ้น  
จึงนํามากําหนดเป็นกลยุทธ์ต่างๆ ได้ดังน้ี 

 จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
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SO Strategy (ใช้จุดแข็งคว้าโอกาส) 
(S2, S3, O1, O2, O3, O4) 
1 .  พัฒนาศั กยภาพ บุคลากร ให้ ส าม า รถ
ตอบสนองความต้องการของกองทุนฯ และบรรลุ
เป้าหมายตามภารกิจและยุทธศาสตร์กองทุน 
เพ่ือพัฒนาพนักงานกองทุนฯ ให้มีขีดสมรรถนะที่
สอดคล้องกับสมรรถนะที่คาดหวัง 
(S1, S4, S5, O1, O3, O4) 
2. วางแผนพัฒนาระบบการบริหารอัตรา
กําลังคนและฐานข้อมูลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
เพ่ือให้ได้ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน สอดคล้อง
กับสภาวการณ์ปัจจุบัน 
 

WO Strategy (ใช้โอกาสเพื่อลดจุดอ่อน) 
(W1, W2, W3, W5, O2, O3, O4) 
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ  ให้มี
ประสิทธิภาพสูง เพ่ือรองรับภารกิจของกองทุนฯ 
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 จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
อุป
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ST Strategy (ใช้จุดแข็งลดอุปสรรค) 
(S1, S2, S3, S5, T1, T2, T3) 
สร้ า งคุณธรรมและจริ ยธรรมแก่ บุคลากร 
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ สร้างจิตสํานึกในการทํางาน 
โดยมุ่งผลประโยชน์ของส่วนรวมแลประเทศชาติ 

WT Strategy (ลดจุดอ่อนเพือ่หลีกเลี่ยงอุปสรรค)  
(W1, W4, W5, T1, T2) 
พัฒนาระบบแรงจูงใจ ส่งเสริมขวัญและกําลังใจ  
เพ่ือรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ 
(W2,W3,T3) 
สร้างเสริมสัมพันธภาพที่ ดีของผู้ปฏิบั ติงาน 
ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 

3.8 สภาวะปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศในปัจจุบันมีลักษณะ
สําคัญดังน้ี 

1. โครงสร้างการบริหารจัดการที่ชัดเจนและแบ่งหน้าที่ตามสายงาน (Functional 
Structure) กองทุนมีการจัดองค์กรตามลักษณะงานหลัก เช่น งานนโยบาย แผนและประเมินผล งานคลังและ
งบประมาณ งานกฎหมาย และพัสดุ ตลอดจนงานสารสนเทศและการเจ้าหน้าที่ ทําให้สามารถแบ่งภาระงาน
และกําหนดบทบาทความรับผิดชอบได้อย่างชัดเจน 

2. มีจํานวนบุคลากรจํากัดเม่ือเทยีบกับภารกิจที่ขยายตัวต่อเนื่อง ปัจจุบันกองทุนมีอัตรากําลัง
รวมเพียง 42 อัตรา แบ่งเป็นข้าราชการ 26 อัตรา และพนักงานกองทุน 16 อัตรา ซึ่งถือว่าอัตรากําลัง 
ยังไม่รองรับกับปริมาณโครงการ ภารกิจเชิงยุทธศาสตร์ และความหลากหลายของบทบาทด้านการค้าในระดับ
นานาชาติ 

3. มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านทรัพยากรบคุคลโดยเฉพาะ ได้แก่ กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ และ
กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร ซึ่งรับผิดชอบด้านการวางแผนกําลังคน การสรรหาและประเมินผล ตลอดจน 
การพัฒนาและติดตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. ระบบพัฒนาบุ คลากร ยั งอ ยู่ ในระยะ เ ริ่ มต้ นของการบู รณาการ เ ชิ งกลยุทธ ์
แม้จะมีการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลในระดับแผนงาน แต่การนําเทคโนโลยี HR ดิจิทัล หรือ 
การวิเคราะห์สมรรถนะเชิงลึกยังมีข้อจํากัด การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรยังไม่เช่ือมโยงกับผลสัมฤทธ์ิของ
องค์กรอย่างเป็นระบบ 

5. ความแตกต่างในสถานภาพบุคลากรระหว่างข้าราชการและพนักงานกองทุน ส่งผลต่อ 
การบริหารแรงจูงใจ ความมั่นคงในการทํางาน และโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งเป็นความท้าทายต่อการรักษา
บุคลากรคุณภาพในระยะยาว 

3.9 แนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลกและภารกิจของกองทุน แนวโน้มที่สําคัญของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคตประกอบด้วย 
 1. การพัฒนาทักษะใหม่ (Reskill/Upskill) 
  ในยุคที่การค้าระหว่างประเทศมีความเชื่อมโยงกับประเด็นสมัยใหม่ เช่น การค้าแบบ  
E-commerce, การเจรจาเชิงสิ่งแวดล้อม (ESG Trade), การใช้ข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์แนวโน้มตลาด และ
เศรษฐกิจดิจิทัล การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถบุคลากรจึงไม่ใช่แค่การอบรมท่ัวไป แต่ต้องเน้น 
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การ Reskill และ Upskill อย่างมีเป้าหมาย เพ่ือตอบโจทย์บทบาทของกองทุนในอนาคต เช่น การจัดทํา
หลักสูตรเฉพาะทาง การส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการฝึกปฏิบัติในสถานการณ์จริง 
 2. แนวโน้มการบริหารแบบยืดหยุ่น (Agile HR) และองค์กรแบบแบนราบ (Flat Structure) 
  รูปแบบการบริหารยุคใหม่มุ่งเน้นความคล่องตัว การลดขั้นตอน และการกระจายอํานาจ 
การตัดสินใจ เพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง กองทุนในฐานะองค์กรขนาดเล็กที่มีภารกิจเฉพาะด้าน จึงควรปรับ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้รองรับการทํางานข้ามสายงาน (Cross-functional Collaboration)  
การมอบหมายงานเชิงกลยุทธ์ให้บุคลากรระดับปฏิบัติ และส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของเจ้าหน้าที่ในทุกระดับ 
 3. การขับเคลื่อนด้วยระบบ HR ที่ใช้เทคโนโลยีและข้อมูลมากขึ้น (Data-Driven HR) 
  ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคตจะต้องพ่ึงพาข้อมูล (HR Analytics) เพ่ือช่วยในการ
ตัดสินใจอย่างเป็นระบบและแม่นยํา ทั้งในด้านการวิเคราะห์อัตรากําลังคน การระบุความสามารถหลัก  
(Core Competency) การประเมินสมรรถนะรายบุคคล รวมถึงการคาดการณ์ความเสี่ยงด้านบุคลากร  
(เช่น ความเสี่ยงจากการลาออกในตําแหน่งสําคัญ) เพ่ือให้สามารถบริหารจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับภารกิจเชิงยุทธศาสตร์ของกองทุน 
 4. ความจําเปน็ในการสร้างและรักษาบุคลากรเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
  ภารกิจของกองทุนมีความเก่ียวข้องกับศาสตร์เฉพาะทางที่มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
เช่น การพัฒนาแบรนด์ การเจรจาการค้า การเงินระหว่างประเทศ ฯลฯ ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
อนาคตจะต้องมุ่งเน้นการสร้าง “ผู้เช่ียวชาญเฉพาะทาง” ผ่านการให้ทุนฝึกอบรมระยะยาว การสนับสนุน 
การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Path) และ 
การจัดทําระบบจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรเหล่าน้ีให้อยู่กับองค์กรอย่างย่ังยืน 
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 จากการทบทวนกรอบนโยบายและยุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับการวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อม 
ที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) เพ่ือให้ การดําเนินงานมีความสอดคล้องและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยได้กําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และเพ่ือใช้เป็นกรอบกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งเพ่ือสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรได้มีความเข้าใจในทิศทางการดําเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่มีกรอบการดําเนินงานที่มีความชัดเจนโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

4.1  วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
 วิสัยทัศน์ : มุ่งม่ันพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ของกองทุนส่งเสริม
การค้าระหว่างประเทศ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 พันธกิจ 
 1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะที่เหมาะสม เพ่ือรองรับ

ภารกิจของกองทุน และเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
 2) ส่งเสริมให้กองทุนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยสนับสนุนให้บุคลากรมีทักษะการทํางานเชิงรุก 

ทํางานอย่างมืออาชีพ และสามารถปรับตัวได้ต่อการเปลี่ยนแปลง 
 3) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน เพ่ือสร้างสมดุลระหว่าง 

การปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากร  
 เป้าประสงค์  

       1) บุคลากรของกองทุนมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน สามารถ
ดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพ่ิมคุณค่าให้แก่องค์กร 
       2) มีระบบและกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ที่ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถนําองค์ความรู้ 
ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้และพัฒนาต่อยอดได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 3) ระบบการวัดผลและประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปร่งใส เป็นธรรม และสะท้อน
ผลสัมฤทธ์ิของงานได้อย่างแท้จริง 
 4) บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม จิตสํานึกที่ดีในการทํางาน และได้รับการดูแลด้านคุณภาพชีวิต
ในที่ทํางานอย่างเหมาะสม 
 
 
 
 
 

บทที่ 4 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  
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4.2 ยุทธศาสตร์และแผนงาน/โครงการภายใต้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 – 2571  
กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ  
    กองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศได้มีการกําหนดยุทธศาสตร์ และแผนงาน/โครงการภายใต้
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 – 2571 ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ โดยมีรายละเอียด 
ดังน้ี 
    ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
กองทุนฯ และเพื่อบรรลุเป้าหมายตามภารกิจและยุทธศาสตร์กองทุนฯ 

เป้าหมาย : เพ่ือพัฒนาพนักงานกองทุนฯ ให้มีขีดสรรถนะสอดคล้องกับขีดสมรรถนะที่คาดหวัง 
 แผนงาน/โครงการท่ีเก่ียวข้อง : การจัดทําแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี      
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 วางแผนพัฒนาระบบการบริหารอัตรากําลังคนและฐานข้อมูลให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

เป้าหมาย : เพ่ือให้ฐานข้อมูลบุคลากรมีความถูกต้องครบถ้วน ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ 
ปัจจุบัน 
 แผนงาน/โครงการที่เก่ียวข้อง : การจัดทําฐานข้อมูลบุคลากรท่ีถูกต้อง ครบถ้วนของบุคลากร 
เพ่ือให้การบริหาร ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพ      
  ยุทธศาสตรท์ี ่3 การพฒันาทรัพยากรบคุคลของกองทนุฯ ให้มีประสิทธภิาพสูงสุด เพือ่รองรบั
ภารกิจของกองทุนฯ 

เป้าหมาย :  
1) เพ่ือให้กระบวนการด้านการบริหารบุคคลของกองทุนฯ มีความถูกต้องมีประสิทธิภาพ  

ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามภารกิจกองทุนฯ 
2) เพ่ือให้บุคลากรผู้รับบริการทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ มีความพึงพอใจสูงสุด 
3) เพ่ือพัฒนาพนักงานกองทุนฯ ให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
 แผนงาน/โครงการที่เก่ียวข้อง :  
 1) การสรรหา บรรจุ แต่งต้ังพนักงานกองทุนฯ 
 2) การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกองทุนฯ 
 3) การสร้างความเช่ียวชาญที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานผ่านโครงการฝึกอบรมและการเข้าร่วม
หลักสูตรฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอก 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบแรงจูงใจ ส่งเสริมขวัญ และกําลังใจ เพื่อรักษาไว้ซ่ึงบุคคลากร 
ที่มีคุณภาพ 

เป้าหมาย : มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส และเป็นธรรม และเพ่ิมผลสัมฤทธ์ิ 
ในการปฏิบัติงาน 
 แผนงาน/โครงการที่เก่ียวข้อง : การกําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลเพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปี      
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 สร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรมแก่บุคลากร ปรับเปลี่ยนทัศนคติสร้าง
จิตสํานึกในการทํางาน โดยมุ่งผลประโยชน์ของส่วนรวม และประเทศชาติ 

เป้าหมาย : เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานกองทุนมีคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริตและถูกต้อง 
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 แผนงาน/โครงการที่เก่ียวข้อง : การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับวินัย
และระเบียบราชการ ผ่านโครงการฝึกอบรมโครงการศึกษาดูงาน 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6 สร้างเสริมสัมพันธภาพที่ดีของพนักงานกองทุนฯ ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 

เป้าหมาย : เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานกองทุนฯ มีสัมพันธภาพที่ดี และมีคุณภาพชีวิต การทํางานที่ดี 
 แผนงาน/โครงการที่เก่ียวข้อง : การสร้างสัมพันธภาพที่ดีของพนักงานกองทุนฯ ผ่านกิจกรรม/
โครงการที่ไม่ใช้งบประมาณ เช่น กิจกรรมวันปีใหม่ กิจกรรมวันสงกรานต์ กิจกรรม วันลอยกระทง และ
กิจกรรม/โครงการ ที่ใช้งบประมาณ เช่น โครงการฝึกอบรม เชิงปฏิบัติการ เป็นต้น 
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ยุทธศาสตร์และแผนงาน/โครงการภายใตแ้ผนการบริหารทรพัยากรบคุคล ประจําปี 2569 – 2571 กองทนุส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ  

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย1 
ปีงบประมาณที่ดําเนินการ 

กลุ่มที่รับผิดชอบ 
2569 2570 2571 

มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
1. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร
เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของกองทุนฯ และ
เพื่อบรรลุเป้าหมายตามภารกิจ
และยุทธศาสตร์กองทุนฯ 

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีขีด
สมรรถนะสอดคล้ องกั บ
สมรรถนะที่คาดหวัง 

1. การจัดทําแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจําปี 

Leading Indicator :  
ระดับความสําเร็จในรวบรวมข้อมูลใน
การจัดทําแผนปฏิบัติการฯ 

ระดับ 3 
 


 


 


 

กลุ่มงานพัฒนา
บุคลากรและ

คุ้มครองจริยธรรม 

Lagging Indicator : 
ระ ดั บความสํ า เ ร็ จ ในการจั ด ทํ า
แผนปฏิบัติการฯ 

ระดับ 3 
ผลปีก่อน  
ระดับ 3 


 


 


 

2. การวางแผนพัฒนาระบบการ
บริหารอัตรากํ าลั งคนและ
ฐานข้อมูลให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 

เพื่อให้ฐานข้อมูลบุคลากรมี
ความถูกต้อง ครบถ้วนและ
เป็นปัจจุบัน 

2 .  การจั ด ทํ าฐาน ข้อ มูล
บุคลากรที่ถูกต้อง ครบถ้วน
ของบุคลากร เ พื่อให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพ  

Leading Indicator :  
ระ ดับความสํ า เ ร็ จ ในการปรับปรุง
ฐานข้อมูลพนักงานกองทุน  

ไม่น้อยกว่า  
1 ครั้ง 


 


 


 

กลุ่มงาน     
การเจ้าหน้าที่ 

Lagging Indicator : 
ร้อยละของพนักงานกองทุนฯ ที่มีข้อมูล
ถูกต้อง ครบถ้วน และเป็นปัจจุบัน 

ระดับ 3 
ผลปีก่อน 
ระดับ 3 


 


 


 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ ให้มี
ประสิทธิภาพสูง เพื่อรองรับ
ภารกิจของกองทุนฯ 

1. เพื่อให้กระบวนการด้าน
การบริหารบุคคลของกองทุนฯ 
มีความถูกต้องมีประสิทธิภาพ  
ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติตรง
ตามภารกิจกองทุนฯ 

3. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง
บุคลากรกองทุนฯ 

Leading Indicator :  
ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหาอัตราว่างจนถึง
การเปิดรับสมัคร  

ภายใน 10 
เดือน 


 


 


 

กลุ่มงาน     
การเจ้าหน้าที่ 

Lagging Indicator : 
ระดับความสําเ ร็จของการสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้ง ให้ทันต่อความต้องการ
ของหน่วยงาน (ในกรณีที่ไม่มีบัญช ี
ผู้สอบแข่งขันได้) 

ระดับ 3 
ผลปีก่อน 
ระดับ 1 


 


 


 

                                                            
1 เป้าหมายตามเกณฑ์สูงสุดในการประเมินผลการดําเนินโครงการ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย1 
ปีงบประมาณที่ดําเนินการ 

กลุ่มที่รับผิดชอบ 
2569 2570 2571 

2 .  เ พื่ อใ ห้ บุ ค ล า ก ร
ผู้ รับบริการทาง ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ มีความพึงพอใจ
สูงสุด 

4.  การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ 

Leading Indicator :  
ระดับความสํา เ ร็จในการเปิดรับฟัง
ความเห็นเพื่อพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล  

ไม่น้อยกว่า  
1 ครั้ง 


 


 


 

กลุ่มงาน     
การเจ้าหน้าที่ 

Lagging Indicator : 
ระดับความพึงพอใจต่อระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

ร้อยละ 80
ผลปีก่อน 

ร้อยละ 95.82

 


 


 


 

 3 .  เ พื่อ พัฒนาเจ้ าหน้ า ที่
กองทุนฯ ให้มีทักษะความรู้ 
ความสามารถที่จําเป็นต่อ
การปฏิบั ติ งานไ ด้อ ย่าง มี
ประสิทธิภาพ 

5. การสร้างความเชี่ยวชาญที่
จํา เป็นต่อการปฏิบั ติงาน
ผ่านโครงการฝึกอบรม และ
ก า ร เ ข้ า ร่ ว ม ห ลั ก สู ต ร
ฝึ กอบรมจากหน่ วย ง าน
ภายนอก 

Leading Indicator :  
ร้อยละของเจ้าหน้าที่กองทุนฯ ที่เข้า
รั บ ก า ร พัฒน าห รื อ เ ข้ า ร่ ว ม ก า ร
ฝึกอบรมเพื่อสร้างความเชี่ยวชาญที่
จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

ร้อยละ 80 
 


 


 

กลุ่มงาน     
การเจ้าหน้าที่ 

Lagging Indicator : 
ร้อยละของผู้เข้าร่วมที่นําความรู้ไปใช้
ในการทํางานจริง 

ร้อยละ 80 
 


 


 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. การพัฒนาระบบแรงจูงใจ 
ส่งเสริมขวัญและกําลังใจ เพื่อ
รั ก ษ า ไ ว้ ซึ่ ง บุ ค ล า ก ร ที่ มี
คุณภาพ 

มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นโปร่งใส และ
เ ป็ น ธ ร ร ม  แ ล ะ เ พิ่ ม
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

6.  ก า ร กํ า ห น ด ตั ว ชี้ วั ด
รายบุคคลเพื่อการประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําปี 

Leading Indicator :  
ระดับความสําเร็จในการแจ้งให้จัดทํา
ตัวชี้วัดรายบุคคล 

ระดับ 3 
 


 


 

กลุ่มงาน     
การเจ้าหน้าที่ 

Lagging Indicator : 
ระดับความสําเร็จของการกําหนด
ตั วชี้ วั ด เ พื่ อก า รประ เ มินผลการ
ปฏิบัติงานระดับบุคคลของพนักงาน
กองทุนฯ 

ระดับ 5 
ผลปีก่อน 
ระดับ 5 

 


 


 


 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด เป้าหมาย1 
ปีงบประมาณที่ดําเนินการ 

กลุ่มที่รับผิดชอบ 
2569 2570 2571 

มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. การสร้างเสริมคุณธรรมและ
จ ริ ย ธ ร ร ม แ ก่ บุ ค ล า ก ร 
ปรับเปลี่ ยนทัศนคติ  สร้าง
จิตสํานึกในการทํางาน โดยมุ่ง
ผลประโยชน์ของส่วนรวม และ
ประเทศชาติ 

เพื่อให้บุคลากรของกองทุนฯ 
มีคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติ
หน้ า ที่ ด้ วยความซื่ อสั ต ย์
สุจริตและถูกต้อง 

7.  การส่ ง เส ริมคุณธรรม 
จริยธรรม ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ ยวกับวินัยและระเบียบ
ร า ชก า ร  ผ่ า น โ ค ร ง ก า ร
ฝึกอบรม โครงการศึกษาดูงาน 

Leading Indicator :  
ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับการอบรม
หรือเ ข้ า ร่ วมกิ จกรรมเส ริ มส ร้ าง
คุณธรรม จริยธรรม หรือการอบรม
เกี่ยวกับวินัยและระเบียบราชการ  
ตามเป้าหมายของแต่ละโครงการ 

ร้อยละ 80 
ผลปีก่อน 
ร้อยละ 80 


 


 


 

กลุ่มงานพัฒนา
บุคลากรและ
คุ้มครอง
จริยธรรม 

Lagging Indicator : 
จํานวนกรณีการร้องเรียนคุณธรรม 
จริยธรรมของพนักงานกองทุน 

ระดับ 3 
 


 


 


 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 
6. การสร้างเสริมสัมพันธภาพที่
ดีของผู้ปฏิบั ติ งาน ส่ งเสริม 
การทํางานเป็นทีม 

เ พื่ อส่ ง เส ริ มใ ห้พนั กงาน
กองทุนฯ มีสัมพันธภาพที่ดี 
และมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่ดี 

8. การสร้างสัมพันธภาพที่ดี
ของพนักงานกองทุนฯ ผ่าน
กิจกรรม/โครงการที่ไม่ใช้
งบประมาณ เช่น กิจกรรมวัน 
ปีใหม่ กิจกรรมวันสงกรานต์ 
กิจกรรมวันลอยกระทง และ
กิ จกรรม / โครงการ ที่ ใช้
งบประมาณ เช่น โครงการ
ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเป็นต้น 

Leading Indicator :  
ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
สัมพันธภาพที่ดีของพนักงานกองทุนฯ 

ร้อยละ 80 
 


 


 


 

กลุ่มงานพัฒนา
บุคลากรและ
คุ้มครอง
จริยธรรม Lagging Indicator : 

ร้อยละความพึงพอใจต่อบรรยากาศใน
การทํางาน 
 

ระดับ 3 
 


 


 


 

  
 
 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ไม่ใช้งบประมาณ 

ใช้งบประมาณกองทุนฯ 

ใช้งบประมาณกองทุนฯ 
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4.3  การเชื่อมโยงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571 กับแผนปฏิบัติการกองทุนส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ประจําปี 2569 - 2571 
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วิสัยทัศน์ เป็นกองทุนที่มีสภาพคล่องและมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมและพัฒนาความสามารถในการแข่งขันด้านการค้าระหว่างประเทศของไทยให้ทันกับสถานการณ์ในตลาดโลกในปัจจุบัน 
พันธกิจ  
1. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการค้าระหว่างประเทศของไทยอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรของกองทุนฯ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของผู้ประกอบการไทยในการแข่งขันในเวทีโลก  
2. พัฒนากระบวนการทํางานและศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการ สนับสนุนการทํางานเชิงรุก และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของบริบททางเศรษฐกิจระหว่างประเทศได้อย่างทันท่วงที  
3. เพิ่มประสิทธิภาพกลไกการบริหารจัดการกองทุนให้มีความคล่องตัวและยืดหยุ่น โดยทบทวนกฎหมาย ข้อบังคับ และระเบียบที่เกี่ยวข้องให้สอดคล้องกับภารกิจและแนวทางการบริหารกองทุนยุคใหม่ เพื่อรองรับการดําเนินงานระยะยาว
 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
4. สร้างเสถียรภาพทางการเงินของกองทุนผ่านการติดตามและผลักดันการปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เพื่อเพิ่มศักยภาพในการจัดเก็บรายได้ และเสริมสภาพคล่องทางการเงินให้เพียงพอสําหรับภารกิจการส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ
 ในระยะยาว 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสริมสร้างขีดความสามารถเชิงรุกของกองทุนฯ ในการสนับสนุนการค้าระหว่างประเทศให้สอดคล้องกับ

นโยบายภาครัฐและพลวัตเศรษฐกิจโลก 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 เพิ่มเสถียรภาพทางการเงินของกองทุนฯ ผ่านการปรับปรุง 

กรอบกฎหมายและกลไกการบริหารจัดการ 
กลยุทธ์ 1.1 การบริหาร
เงินกองทุนเพื่อการ
ส่งเสริมการค้าระหว่าง
ประเทศอย่างมี
ประสิทธิภาพตอบสนอง
ต่อนโยบายเศรษฐกิจและ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

กลยุทธ์ 1.2  
การส่งเสริมสนับสนุน
ให้หน่วยงานที่ได้รับ
จัดสรรเงินกองทุนฯ 
นําไปดําเนินการได้
อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

กลยุทธ์ 1.3   
การยกระดับการ
ให้บริการ 
 

กลยุทธ์ 1.4 การเสริม
และพัฒนาทักษะ
บุคลากรกองทุนฯ ให้
สามารถทํางานเชิงรุก
และทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
 

กลยุทธ์ 1.5 การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานของ
กองทุนฯ ตาม
ข้อเสนอแนะของ
คณะกรรมการ
กองทุนฯ 
 

กลยุทธ์ 2.1  
การทบทวนกฎหมาย 
ข้อบังคับ ระเบียบ 
ที่เกี่ยวข้องกับ 
การดําเนินงานของ
กองทุนฯ  

กลยุทธ์ 2.2  
การปรับปรุง
กระบวนการทํางาน
ของกองทุนฯ ให้มี
ประสิทธิภาพและ
เป็นไปตามมาตรฐาน
ของทุนหมุนเวียน 

กลยุทธ์ 2.3 การติดตาม/
ประเมินผลลัพธ์/
ผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 

กลยุทธ์ 2.4  
การเร่งรัดการแก้ไข
กฎหมาย เพื่อให้
สามารถจัดเก็บรายได้
และเกิดสภาพคล่อง
มากขึ้น 

 

 
  
 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของกองทุนฯ และเพื่อบรรลุเป้าหมายตามภารกิจและยุทธศาสตร์กองทุนฯ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การวางแผนพัฒนาระบบการบริหารอัตรากําลังคนและฐานข้อมูลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ให้มีประสิทธิภาพสูง เพื่อรองรับภารกิจของกองทุนฯ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 :  การพัฒนาระบบแรงจูงใจ ส่งเสริมขวัญและกําลังใจ เพื่อรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ 

ยทุธศาสตร์ที่ 5 :  การสร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรมแก่บุคลากร ปรับเปลี่ยนทัศนคติ สร้างจิตสํานึกในการทํางาน โดยมุ่งผลประโยชน์ของส่วนรวม และประเทศชาติ 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 :  การสร้างเสริมสัมพันธภาพที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม ยุท
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 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 25 

 จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
โอ
กา

ส (
Op

po
rtu

nit
y) 

SO Strategy  
(S2, S3, O1, O2, O3, O4) 
1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สามารถตอบสนองความต้องการของกองทุนฯ และบรรลุเป้าหมายตามภารกิจและยุทธศาสตร์กองทุน เพื่อ
พัฒนาพนักงานกองทุนฯ ให้มีขีดสมรรถนะที่สอดคล้องกับสมรรถนะที่คาดหวัง 
(S1, S4, S5, O1, O3, O4) 
2. วางแผนพัฒนาระบบการบริหารอัตรากําลังคนและฐานข้อมูลให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้ได้ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน 
สอดคล้องกับสภาวการณ์ปัจจุบัน 

WO Strategy  
(W1, W2, W3, W5, O2, O3, O4) 
3.พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ด้วยทักษะ ความรู้ความสามารถที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
 

อุป
สร

รค
 (T

hr
ea

t) ST Strategy  
(S1, S2, S3, S5, T1, T2, T3) 
5.สร้างคุณธรรมและจริยธรรมแก่บุคลากร ปรับเปลี่ยนทัศนคติ สร้างจิตสํานึกในการทํางาน โดยมุ่งผลประโยชน์ของส่วนรวมแล
ประเทศชาติ 

WT Strategy  
(W1, W4, W5, T1, T2) 
4.พัฒนาระบบแรงจูงใจ ส่งเสริมขวัญและกําลังใจ เพื่อรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ 
(W2,W3,T3) 
6.สร้างเสริมสัมพันธภาพที่ดีของพนักงานกองทุนฯ ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 

  

ยุทธศาสตร์ 
ทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการของกองทุนฯ 
และบรรลุเป้าหมายตามภารกิจและ
ยุทธศาสตร์กองทุน เพื่อพัฒนาพนักงาน
กองทุนฯ ให้มีขีดสมรรถนะที่สอดคล้อง
กับสมรรถนะที่คาดหวัง 

2. วางแผนพัฒนาระบบการ
บริหารอัตรากําลังคนและ
ฐานข้อมลูให้มีประสทิธภิาพ
สูงสุด เพื่อให้ได้ฐานข้อมูลที่
ถูกต้อง ครบถ้วน สอดคล้องกับ
สภาวการณ์ปัจจุบัน 

3 .พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนให้มี
ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพสู ง สุ ด  ด้ ว ยทั กษะ  คว ามรู้
ความสามารถที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
 

4.พัฒนาระบบแรงจูงใจ ส่งเสริม
ขวัญและกําลังใจ เพื่อรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากรที่มีคุณภาพ 
 

5.สร้างคุณธรรมและจรยิธรรมแก่
บุคลากร ปรับเปลีย่นทศันคติ สร้าง
จิตสํานึกในการทํางาน โดยมุ่ง
ผลประโยชน์ของส่วนรวมแล
ประเทศชาติ 

6.สรา้งเสริมสมัพันธภาพที่ดีของ
พนักงานกองทุนฯ ส่งเสริมการ
ทํางานเป็นทมี 

ตัวชี้วัด Leading Indicator :  
ระดับความสาํเร็จในรวบรวมข้อมลูใน
การจัดทําแผนปฏิบัติการฯ 
Lagging Indicator : 
ระดับความสาํเร็จในการจัดทํา
แผนปฏิบัติการฯ 

Leading Indicator :  
ระดับความสาํเร็จในการ
ปรับปรุงฐานข้อมูลพนักงาน
กองทุน  
Lagging Indicator : 
ร้อยละของพนักงานกองทุนฯ ที่
มีข้อมลูถูกต้อง ครบถ้วน และ
เป็นปัจจุบัน 

Leading Indicator :  
1.ระยะเวลาเฉลีย่ในการสรรหาอัตราว่างจนถึง
การเปิดรับสมัคร 
2.ระดับความสาํเร็จในการเปิดรับฟังความเห็นเพือ่
พัฒนาระบบทรพัยากรบุคคล 
3.ร้อยละของเจ้าหน้าทีก่องทุนฯ ที่เข้ารับการ
พัฒนาหรอืเข้าร่วมการฝึกอบรมเพื่อสร้างความ
เชี่ยวชาญที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
Lagging Indicator : 
1.ระดับความสาํเร็จของการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง ให้ทันต่อความต้องการของหน่วยงาน 
(ในกรณีที่ไม่มีบัญชี 
ผู้สอบแข่งขันได้) 
2.ระดับความพึงพอใจต่อระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
3.ร้อยละของผู้เข้ารว่มที่นําความรูไ้ปใช้ในการ
ทํางานจริง 

Leading Indicator :  
ระดับความสาํเร็จในการแจ้งให้
จัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล 
Lagging Indicator : 
ระดับความสาํเร็จของการกําหนด
ตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานระดับบุคคลของ
พนักงานกองทุนฯ 

Leading Indicator :  
ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับการอบรม
หรือเข้าร่วมกิจกรรมเสริมสร้างคณุธรรม 
จริยธรรม หรอืการอบรมเกี่ยวกับวินัย
และระเบียบราชการ  
ตามเป้าหมายของแต่ละโครงการ 
Lagging Indicator : 
จํานวนกรณีการร้องเรียนคุณธรรม 
จริยธรรมของพนักงานกองทุน 

Leading Indicator :  
ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วม
กิจกรรมสัมพันธภาพที่ดีของ
พนักงานกองทุนฯ 
Lagging Indicator : 
ร้อยละความพึงพอใจต่อบรรยากาศ
ในการทํางาน 
 

  
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 เสรมิสร้างขีดความสามารถเชิงรุกของกองทุนฯ ในการสนับสนุนการค้าระหว่างประเทศให้สอดคล้องกับนโยบายภาครัฐและพลวัตเศรษฐกิจโลก 
กลยุทธ์ 1.4  การเสริมและพัฒนาทักษะบุคลากรกองทุนฯ ให้สามารถทํางานเชิงรุกและทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
ตัวชี้วัด  1. จํานวนของพนักงานกองทุนฯ ที่เข้าร่วมการพัฒนาทักษะ ปีละ 2 ครั้งต่อคน  
  2 .ร้อยละความพึงพอใจของบคุลากรกองทุนฯ ที่ได้รับการพัฒนาทักษะที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตร์กองทุนฯ 





 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 26 26 26 

 

 แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล ประจําปีบัญชี 2569 มีความสอดคล้องกับแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571 โดยครอบคลุมยุทธศาสตร์ 6 ด้าน ดังน้ี  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
  กองทุนฯ และเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามภารกิจและยุทธศาสตร์กองทุนฯ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2  การวางแผนพัฒนาระบบการบริหารอัตรากําลังคนและฐานข้อมูลให้มี 
  ประสิทธิภาพสูงสุด 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3  การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ให้มีประสิทธิภาพสูง เพ่ือรองรับ
  ภารกิจของกองทุนฯ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4  การพัฒนาระบบแรงจูงใจ ส่งเสริมขวัญและกําลังใจ เพ่ือรักษาไว้ซึ่งบุคลากร 
  ที่มีคุณภาพ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5  การสร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรมแก่บุคลากร ปรับเปลี่ยนทัศนคติ  
  สร้างจิตสํานึกในการทํางาน โดยมุ่งผลประโยชน์ของส่วนรวม และประเทศชาติ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 6  การสร้างเสริมสัมพันธภาพที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 

 ในการน้ี กองทุนฯ ได้กําหนดรายละเอียดการดําเนินงานในแต่ละโครงการภายใต้แผนปฏิบัติการ  
โดยมีองค์ประกอบที่ครบถ้วนตามเกณฑ์การประเมินทุนหมุนเวียน ประจําปีบัญชี 2569 ประกอบด้วย  
 1) ช่ือแผนงาน   
 2) เป้าประสงค์  
 3) ช่ือหน่วยงานและช่ือผู้รับผิดชอบ                 
 4) งบประมาณ   
 5) ขั้นตอนและระยะเวลาที่ดําเนินงานในแต่ละขั้นตอนที่ชัดเจน 
 6) เป้าหมายที่ท้าทาย 
 7) ตัวช้ีวัดและเกณฑ์วัดที่มีคุณภาพและสามารถนําไปติดตามและประเมินผลได้จริง 

บทที่ 5 
แผนปฏบิัตกิารด้านทรพัยากรบคุคล ประจําปีบญัชี 2569 





 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 27 27 

แผนปฏบิตักิารด้านทรัพยากรบคุคล ประจําปบีญัชี 2569 
ยุทธศาสตรท์ี่ 1  การพฒันาศักยภาพบคุลากรเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของกองทนุฯ และเพือ่บรรลเุปา้หมายตามภารกิจและยทุธศาสตรก์องทนุฯ 

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

1 การจัดทําแผนปฏิบั ติการ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจําปี 

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีขีด
สมรรถนะสอดคล้ อง กั บ
สมรรถนะที่คาดหวัง 

กองทุนมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) 
และแผนการปฏิบัติการฯ 
ประจําที่มีทิศทางการปฏิบัติ
สอดค ล้องและสามารถ
ขั บ เ ค ลื่ อ น ก า ร พั ฒ น า
บุคลากรของกองทุนได้ 

Leading Indicator :  
ระดับความสําเ ร็จในรวบรวมข้อมูลในการจัดทํา
แผนปฏิบัติการ 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : ศึกษากรอบหลักเกณฑ์การประเมินผล 
ระดับ 2 :  ประสานกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ดําเนินการ
จัดทําข้อมูล 
ระดับ 3 : รวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความครบถ้วน 

1 .  ศึ กษากรอบหลั ก เกณฑ์ 
การประเมินผล 
2. ประสานกลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง
เพื่อให้ดําเนินการจัดทําข้อมูล 
3. รวบรวมข้อมูลและตรวจสอบ
ความครบถ้วน 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 

    Lagging Indicator : 
ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนปฏิบั ติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปี 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : หารือกับสํานัก/กลุ่มที่เกี่ยวข้อง /จัดทํา
แบบสอบถามความต้องการ เพื่อระดมความคิดใน
การจัดทําแผนฯ 
ระดับ 2 :  จัดทําร่างแผนฯ ประจําปี ให้มีองค์ประกอบ
ครบถ้วนตามตัวชี้วัดที่กรมบัญชีกลางกําหนด 
ระดับ 3 : เสนอกรมฯ และคณะกรรมการบริหาร
กองทุนฯ พิจารณาให้ความเห็นชอบ 

1. หารือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
กับกองทุนฯ ถึงความต้องการ 
ใ น ก า ร พั ฒ น า  เ พื่ อ ร ะ ด ม
ความคิดในการจัดทําแผนฯ 
2. จัดทําร่างแผนฯ ประจําปี ให้มี
องค์ประกอบครบถ้วนตามตัวชี้วัด
ที่กรมบัญชีกลางกําหนด 
3.  เสนอกรมฯ  พิจารณาให้
ความเห็นชอบ 

 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 
 

 

 

 

 

 

 



 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 28 28 

ยุทธศาสตรท์ี่ 2  การวางแผนพฒันาระบบการบรหิารอัตรากาํลงัคนและฐานข้อมูลใหม้ีประสทิธภิาพสูงสดุ 

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

1 การจัดทําฐานข้อมูลบุคลากร
ที่ ถู กต้ อง ครบถ้ วนของ
บุคลากร เพื่อให้การบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล มี
ประสิทธิภาพ 

เพื่อให้ฐานข้อมูลบุคลากร 
มีความถูกต้อง ครบถ้วนและ
สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

กองทุนฯ มีการทบทวนการ
จัดทําฐานข้อมูลบุคลากร  
ที่ ร ว ด เ ร็ ว  โ ด ย ข้ อ มู ล 
มีความถูกต้อง ครบถ้วน และ
สอดคล้องกับสภาวการณ์
ปัจจุบัน 

Leading Indicator :  
ระดับความสํา เ ร็จในการปรับปรุงฐานข้อมูล
พนักงานกองทุน  
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ  1 : ดํา เ นินการประสานสํานัก/กลุ่มที่
เกี่ยวข้องให้ตรวจสอบข้อมูลบุคลากร 
ระดับ 2 : รวบรวมข้อมูลที่จะดําเนินการปรับปรุง 
ระดับ 3 : ปรับปรุงข้อมูลทั้งหมดลงในทะเบียน
ประวัติ 

1. ดําเนินการประสานสํานัก/
กลุ่มที่ เ กี่ยวข้องให้ตรวจสอบ
ข้อมูลบุคลากร 
2. รวบรวมข้อมูลที่จะดําเนินการ
ปรับปรุง 
3. ปรับปรุงข้อมูลทั้งหมดลงใน
ทะเบียนประวัติ 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

    Lagging Indicator : 
ร้อยละของพนักงานกองทุนฯ ที่มีข้อมูลถูกต้อง 
ครบถ้วน และเป็นปัจจุบัน 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : ร้อยละ 70 ของพนักงานกองทุนทั้งหมด 
ระดับ 2 : ร้อยละ 75 ของพนักงานกองทุนทั้งหมด 
ระดับ 3 : ร้อยละ 80 ของพนักงานกองทุนทั้งหมด 

1 .  ดํ า เ นิ น ก า ร แ จ้ ง สํ า นั ก / 
กลุ่มงานที่ เ กี่ยวข้องให้กรอก
ตรวจสอบข้อมูลบุคลากร รวมถึง
ประวัติการอบรมต่างๆ  
2. กรณีมีการแจ้งปรับปรุง กจ. 
จะดําเนินการปรับปรุงให้เป็น
ปัจจุบัน 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 29 29 

ยุทธศาสตรท์ี่ 3  การบรหิารทรพัยากรบคุคลของกองทนุฯ ให้มีประสทิธภิาพสงู เพื่อรองรบัภารกิจของกองทนุฯ 

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

1 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง
บุคลากรกองทุนฯ 

เพื่อให้กระบวนการสรรหา  
มีการเปิดเผย โปร่งใส มีการ
กําหนดแผนการสรรหาที่
สอดคล้องกับการวางแผน
อัตรากําลังคน 

มุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากร
ที่มีความ รู้ความสามารถ 
ด้ ว ย ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม   
ผ่านกระบวนการสรรหา 

Leading Indicator :  
ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหาอัตราว่างจนถึง
การเปิดรับสมัคร  
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : ดําเนินการภายใน 12 เดือน 
ระดับ 2 :  ดําเนินการภายใน 11 เดือน 
ระดับ 3 : ดําเนินการภายใน 10 เดือน 

1. แต่งตั้งคณะกรรมการดําเนินการ
สรรหาและเลือกสรรพนักงาน
กองทุนฯ 
2. จั ดประชุ มคณะกรรมการ
ดําเนินการสรรหาฯ เพื่อพิจารณา
รายละเอียดเกี่ยวกับการสรรหา
พนักงานกองทุนฯ เช่น ร่างประกาศ
รับสมัคร ฯลฯ 
3. ประกาศและดํ าเนิ นการ   
รับสมัคร ติดประกาศไว้ในที่เปิดเผย 
และให้เผยแพร่ข่าวสารการรับสมัคร
ในเว็ ปไซต์ ของส่ วนราชการ  
โดยมีระยะแพร่ข่าวไม่น้อยกว่า 5 วัน
ทําการก่อนกําหนดวันรับสมัคร 
4. ดําเนินการสอบ (ข้อเขียนและ
สัมภาษณ์) และประกาศผลสอบ 
5. บรรจุผู้ผ่านการคัดเลือกเป็น
พนักงานกองทุนฯ 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

    Lagging Indicator : 
ระดับความสําเร็จของการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง  
ให้ทันต่อความต้องการของหน่วยงาน (ในกรณีที่ไม่มี
บัญชีผู้สอบแข่งขันได้) 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : แต่งตั้งคณะกรรมการดําเนินการสรรหา
และเลือกสรรพนักงานกองทุนฯ 
ระดับ 2 :  จัดประชุมคณะกรรมการดําเนินการ  
สรรหาฯ เพื่อพิจารณารายละเอียดเกี่ยวกับการสรรหา
พนักงานกองทุนฯ เช่น ร่างประกาศรับสมัคร ฯลฯ 
ระดับ 3 : ประกาศและดํ า เนินการ รับสมั ค ร  
ติดประกาศไว้ในที่เปิดเผย และให้เผยแพร่ข่าวสาร
การรับสมัครในเว็บไซต์ของส่วนราชการ โดยมีระยะ
แพร่ข่าวไม่น้อยกว่า 5 วันทําการก่อนกําหนดวันรับ
สมัคร 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

 

 

 



 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 30 30 

ยุทธศาสตรท์ี่ 3  การบรหิารทรพัยากรบคุคลของกองทนุฯ ให้มีประสทิธภิาพสงู เพื่อรองรบัภารกิจของกองทนุฯ 

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

2 การพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

เพื่อให้บุคลากรผู้รับบริการ
ทางด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ มีความ 
พึงพอใจสูงสุด 

ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากร ที่เข้าใช้ระบบการ
บ ริหารท รัพยากรบุคคล   
คิดเป็นร้อยละ 80 

Leading Indicator :  
ระดับความสําเร็จในการเปิดรับฟังความเห็นเพื่อ
พัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล  
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : จัดทําแบบสอบถามเ พื่อพัฒนาระบบ
ทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 2 :  ประสานพนักงานกองทุนฯ จั ดทํ า
แบบสอบถามดังกล่าว 
ระดับ 3 : รวบรวมความเห็นและจัดทําสรุป เพื่อนําไป
พัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 

1. จั ดทํ าแบบสอบถาม เ พื่ อ
พัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล 
2. ประสานพนักงานกองทุนฯ 
จัดทําแบบสอบถามดังกล่าว 
3. รวบรวมความเห็นและจัดทํา
สรุป เ พื่ อนํ าไปพัฒนาระบบ
ทรัพยากรบุคคลต่อไป 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

    Lagging Indicator : 
ร้อยละความพึงพอใจต่อระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุนฯ 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : ร้อยละ 60           
ระดับ 2 : ร้อยละ 65 
ระดับ 3 : ร้อยละ 70    
ระดับ 4 : ร้อยละ 75 
ระดับ 5 : ร้อยละ 80 

1. ทบทวนแบบประเมินเพื่อวัด
ความพึงพอใจ 
2. พนักงานกองทุนฯ ตอบแบบ
ประเมิน 
3. สรุปผลการประเมิน 
4 .  นํ า ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น ม า
วิเคราะห์ เพื่อทบทวนระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนฯ 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

 

 

 
 



 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 31 31 

ยุทธศาสตรท์ี่ 3  การบรหิารทรพัยากรบคุคลของกองทนุฯ ให้มีประสทิธภิาพสงู เพื่อรองรบัภารกิจของกองทนุฯ 

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

3 การสร้างความเชี่ยวชาญที่
จําเป็นต่อการปฏิบัติงานผ่าน
โครงการฝึกอบรม และการเข้า
ร่วมหลักสูตรฝึกอบรมจาก
หน่วยงานภายนอก 

เพื่อพัฒนาพนักงานกองทุนฯ 
ใ ห้ มี ทั ก ษ ะ  ค ว า ม รู้
ความสามารถที่จําเป็นต่อการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

พนักงานกองทุนฯ มีความรู้
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน สามารถพัฒนา
ต่อยอดองค์ความรู้ได้ 

Leading Indicator :  
ร้อยละของเจ้าหน้าที่กองทุนฯ ที่เข้ารับการพัฒนา
หรือเข้าร่วมการฝึกอบรมเพื่อสร้างความเชี่ยวชาญ
ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับที่ 1 เข้าร่วมน้อยกว่าร้อยละ 50  
ระดับที่ 2 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 50 - 54 
ระดับที่ 3 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 55  - 59  
ระดับที่ 4 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 60 – 64 
ระดับที่ 5 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 65 – 70 ขึ้นไป 

1 .  ทบทวน /สอบถามความ
ต้องการในการพัฒนา เพื่อเพิ่ม
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
2. ดําเนินการพัฒนาหรือจัด
ฝึกอบรมแก่พนักงานกองทุนฯ 
3. สรุปผลกิจกรรมและจํานวน
ของพนักงานกองทุนฯ ที่เข้าร่วม
การฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 
 

    Lagging Indicator : 
ร ้อยละของผู ้เข ้าร ่วมที ่นําความรู ้ไปใช ้ในการ
ทํางานจริง 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับที่ 1 ร้อยละ 50 - 59 
ระดับที่ 2 ร้อยละ 60 - 69 
ระดับที่ 3 ร้อยละ 70 - 79  
ระดับที่ 4 ร้อยละ 80 - 89 
ระดับที่ 5 ร้อยละ 90 ขึ้นไป 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 
 

  
 
 
 
 
 



 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 32 32 

ยุทธศาสตรท์ี่ 4  การพฒันาระบบแรงจูงใจ ส่งเสริมขวัญและกําลังใจ เพื่อรกัษาไว้ซึ่งบุคลากรทีม่ีคณุภาพ 

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

1 การกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคล
เพื่ อการประเมิ นผลการ
ปฏิบัติงานประจําปี 

มี ระบบการประ เมิ นผล 
การปฏิบัติงานที่โปร่งใสและ
เป็นธรรม และเพิ่มผลสัมฤทธิ์   
ในการปฏิบัติงาน 

ร้อยละ 100 ของพนักงาน
กองทุนมีตัวชี้วัดรายบุคคล
เพื่อใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิ บั ติ งานของพนั กงาน
กองทุนฯ อย่างน้อย 2 ครั้ง/ปี 

Leading Indicator :  
ระดับความสําเ ร็จในการแจ้งให้จัดทําตัวชี้ วัด
รายบุคคล 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : ประสานพนักงานกองทุนเบื้องต้นเพื่อให้
เตรียมจัดทําตัวชี้วัด 
ระดับ 2 :  จัดทํ าร่างหนั งสือแจ้งให้ ดําเนินการ
ประเมินผลปฏิบัติงาน  
ระดับ 3 : นําส่งหนังสือให้พนักงานกองทุนดําเนินการ 

1 .  ประสานพนักงานกองทุน
เบื้ องต้นเพื่อให้ เตรียมจัดทํ า
ตัวชี้วัด 
2. จั ดทํ า ร่ างหนั ง สื อแจ้ งให้
ดําเนินการประเมินผลปฏิบัติงาน  
3. นํ าส่ งหนั งสือให้พนักงาน
กองทุนดําเนินการ 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

    Lagging Indicator : 
ระดับความสําเร็จของการกําหนดตัวชี้วัดเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลของพนักงาน
กองทุนฯ 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 : กําหนดตัวชี้วัดให้เหมาะสมกับมาตรฐาน
ของตําแหน่ง 
ระดับ 2 : สํานักประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานกองทุนฯ ในสังกัด 
ระดับ 3 : รวบรวมผลการปฏิบัติงานตามที่สํานักฯ 
จัดทํา 
ระดับ 4 : จัดประชุมเพื่อนําผลประเมินมาพิจารณา
ค่าตอบแทน/เลื่อนขั้น พนักงานกองทุนฯ 
ระดับ 5 : แจ้งผลการพิจารณาค่าตอบแทน/เลื่อนขั้น 
แก่พนักงานกองทุนฯ 

1. กําหนดตัวชี้วัดให้เหมาะสม  
กับมาตรฐานของตําแหน่ง 
2 .  สํ า นั ก ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงานกองทุนฯ 
ในสังกัด 
3. รวบรวมผลการปฏิบั ติงาน
ตามที่สํานักฯ จัดทํา 
4. จัดประชุมเพื่อนําผลประเมิน
ม า พิ จ า รณ า ค่ า ต อ บ แ ท น /  
เลื่อนขั้น พนักงานกองทุนฯ 
5 .  แ จ้ ง ผ ล ก า ร พิ จ า ร ณ า
ค่ า ต อ บ แ ท น / เ ลื่ อ น ขั้ น แ ก่
พนักงานกองทุนฯ และนําผล
การประเมินมาใช้ประโยชน์เพื่อ
การจัดอบรม/พัฒนาพนักงาน
กองทุนฯ ต่อไป 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - กจ. 
(นางพัชรินทร์  

พัฒนะพงศ์พันธุ์) 

 
 
 



 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 33 33 

ยุทธศาสตรท์ี่ 5  การสรา้งเสริมคณุธรรมและจริยธรรมแกบ่คุลากร ปรบัเปลี่ยนทัศนคติ สร้างจิตสํานึกในการทาํงาน โดยมุ่งผลประโยชน์ของส่วนรวม และประเทศชาต ิ

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

1 การ ส่ ง เ ส ริ มคุ ณธ ร รม 
จริยธรรม ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับวินัยและระเบียบ
ราชการ  ผ่ านโครงการ
ฝึกอบรม โครงการศึกษาดูงาน 

เ พื่ อ ส่ ง เส ริ มใ ห้พนั กงาน
ก อ ง ทุ น ฯ  มี คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความสุจริตและถูกต้อง 

สร้างสังคมการทํางานที่มี
คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อ
ส่ ง เ ส ริ ม ค่ า นิ ย ม แ ล ะ
พ ฤ ติ ก ร ร ม ที่ ดี ง า ม ใ น
ห น่ ว ย ง า น  ร ว ม ถึ ง ก า ร
ปฏิบั ติ งานอย่ างซื่ อ สัตย์  
ยุ ติ ธ ร ร ม แ ล ะ มี ค ว า ม
รับผิดชอบต่อหน้าที่ 

Leading Indicator :  
ร้อยละของบุคลากรที่เข้ารับการอบรมหรือเข้าร่วม
กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม หรือการ
อบรม เ กี่ ย ว กั บ วิ นั ย  และ ระ เบี ย บ ร า ช ก า ร 
ตามเป้าหมายของแต่ละโครงการ 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับที่ 1 เข้าร่วมน้อยกว่าร้อยละ 50  
ระดับที่ 2 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 50 - 54 
ระดับที่ 3 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 55  - 59  
ระดับที่ 4 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 60 - 64 
ระดับที่ 5 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 65 – 70 ขึ้นไป 

1. จัดทําแผนปฏิบัติการส่งเสริม
คุณธรรม ของกรมส่งเสริมการค้า
ระหว่างประเทศ 
2. กําหนดรูปแบบการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
3 .  แ จ้ ง เ วี ย น สํ า นั ก / ก ลุ่ ม   
ที่เกี่ยวข้อง เพื่อเข้าร่วมกิจกรรม 
4. สรุปผลการจัดกิจกรรม และ
ส รุ ปผลความ พึ งพอ ใจของ
บุคลากรกรมในการเข้ า ร่ วม
กิจกรรม 
5. จัดทํารายงานเสนอกรมฯ 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 
 

    Lagging Indicator : 
จํานวนกรณีการร้องเรียนคุณธรรม จริยธรรมของ
พนักงานกองทุน 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับ 1 มีเรื่องร้องเรียนมากกว่า 1 เรื่อง 
ระดับ 2 - 
ระดับ 3 ไม่พบเรื่องร้องเรียน 
 

1. สอบถาม/ตรวจสอบเรื่อง
ร้องเรียนจากช่องทางการรับ 
เรื่องร้องเรียน (สสบ.) 
2. กรณีพบเรื่องร้องเรียนคุณธรรม 
จริยธรรมของพนักงานกองทุน 
พบ .  จะดําเนินการในส่วนที่
เกี่ยวข้องต่อไป 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 
 

 
 
 
 



 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 34 34 

ยุทธศาสตรท์ี่ 6  การสรา้งเสริมสัมพนัธภาพทีด่ีของผูป้ฏบิตัิงาน ส่งเสริมการทาํงานเปน็ทีม 

ลําดับ แผนงาน/โครงการ เป้าประสงค์ เป้าหมายที่ท้าทาย ตัวชี้วัด/ค่าเกณฑ์/ระดับการประเมินผล ขั้นตอน ระยะเวลา งบ 
ประมาณ 

หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ 

1 การสร้างสัมพันธภาพที่ดีของ
พนักงานกองทุนฯ ผ่านกิจกรรม/
โครงการที่ไม่ใช้งบประมาณ เช่น 
กิจกรรมวันปี ใหม่ กิจกรรม 
วั นสงกรานต์  กิ จกรรม 
วันลอยกระทง และกิจกรรม/
โครงการที่ใช้งบประมาณ เช่น 
โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ
เป็นต้น 

เ พื่ อ ส่ ง เส ริ มใ ห้พนั กงาน
กองทุนฯ มีความสัมพันธ์ที่ดี 
และมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่ดี 

ส่ ง เ ส ริ ม แ ล ะ พั ฒ น า
ความสัมพันธ์ที่ ดีระหว่าง
พนักงานกองทุนฯ บุคลากร
กรม และผู้บริหาร เพื่อสร้าง
ความรัก ความผูกพัน และ 
ความสามัคคีภายในองค์กร 

Leading Indicator :  
ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรมสัมพันธภาพ
ที่ดีของพนักงานกองทุนฯ ตามเป้าหมายของแต่ละ
โครงการ 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับที่ 1 เข้าร่วมน้อยกว่าร้อยละ 50  
ระดับที่ 2 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 50 - 54 
ระดับที่ 3 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 55  - 59  
ระดับที่ 4 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 60 - 64 
ระดับที่ 5 เข้าร่วมตั้งแต่ร้อยละ 65 – 70 ขึ้นไป 

1 .  ทบทวน/สอบถามความ
ต้องการในการสร้างสัมพันธภาพ
ที่ดี 
2. ดําเนินการจัดกิจกรรมการ
ส ร้ า ง สั ม พั น ธภ าพที่ ดี ข อ ง
พนักงานกองทุนฯ 
3. สรุปผลกิจกรรมและจํานวน
ของพนักงานกองทุนฯ ที่เข้าร่วม
การฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 
 

    Lagging Indicator : 
ร้อยละความพึงพอใจต่อบรรยากาศในการทํางาน 
ค่าเกณฑ์วัด : 
ระดับที่ 1 ร้อยละ 50 - 59 
ระดับที่ 2 ร้อยละ 60 - 69 
ระดับที่ 3 ร้อยละ 70 - 79  
ระดับที่ 4 ร้อยละ 80 - 89 
ระดับที่ 5 ร้อยละ 90 ขึ้นไป 

1. จัดทําแบบสอบถามพึงพอใจ
ต่อบรรยากาศในการทํางาน 
2. ประสานพนักงานกองทุนฯ 
จัดทําแบบสอบถามดังกล่าว 
3. รวบรวมความเห็นและจัดทํา
สรุป เพื่อนําไปพัฒนาบรรยากาศ
ในการทํางานต่อไป 

ต.ค.68-ธ.ค.69 - พบ. 
(ว่าที่ร้อยตรณีัฏฐินันท ์

กฤษสุริยา) 
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  เมื่อมีการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนฯ ประจําปี
บัญชี 2569 แล้ว จะต้องมีการติดตามและประเมินผล และรายงานให้ผู้บริหารกองทุนฯ ทราบเป็นระยะ 
เพ่ือให้ผู้บริหารได้ทราบถึงความสําเร็จหรือความล้มเหลวของการดําเนินงานและนําไปสู่การปรับเปลี่ยน 
แนวทางการดําเนินงาน แก้ไขปัญหาและอุปสรรคให้เหมาะสมกับสถานการณ์และเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย 
ที่กําหนดไว้ โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

1. สํานักบริหารกลาง โดยกลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ (กจ.) และกลุ่มพัฒนาบุคลากรฯ (พบ.)
จัดทํารายงานผลการดําเนินงานตามแบบฟอร์ม (หน้า 32) พร้อมเอกสารหลักฐานการดําเนินงานทั้งหมด 
จัดส่งให้สํานักยุทธศาสตร์การค้าระหว่างประเทศเป็นรายไตรมาส ภายในวันที่ 15 ของเดือนมกราคม เมษายน 
กรกฎาคม และตุลาคม   

2. สํานักยุทธศาสตร์ฯ รวบรวมเอกสารหลักฐานการดําเนินงานทั้งหมด และประเมินผลการ
ดําเนินงานตามค่าเกณฑ์ การประเมินผลที่กําหนดไว้ในแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    

3. รายงานสรุปผลการดําเนินงานต่อคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ เป็นรายไตรมาส  
ภายใน 30 วันหลังสิ้นสุดไตรมาส 

 
 
 
 
 
 

บทที่ 6 
การติดตามและประเมินผล 





 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 - 2571  และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปี 2569 36 36 

แบบฟอร์มรายงานผลการดาํเนนิงานตามแผนปฏบิตักิารดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
กองทนุส่งเสรมิการค้าระหว่างประเทศ 

ประจําไตรมาสที่....................................ปงีบประมาณ ………….............. 

 
เอกสาร/หลักฐานประกอบรายงานผล (กรุณาแนบมาพร้อมกับรายงานผล) 
1……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….......... 
2. ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….............  
 หมายเหตุ 
1.  สถานะ  () หมายถึง โครงการดําเนินการเสร็จสิ้นแล้ว 

   ()  หมายถึง โครงการอยู่ระหว่างดําเนินการ 
2.  จัดส่งรายงานผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ ให้สํานักยุทธศาสตร์การค้าระหว่างประเทศ ภายในวันที่ 15 ของเดือน มกราคม เมษายน กรกฎาคม และตุลาคม 
3.  หากมีข้อสงสัยในการกรอกรายงาน กรุณาติดต่อ คุณพัชณี พันธุ์ศรี โทร. 02-507-7774 อีเมล์ : fund@ditp.go.th 

 

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 
ผลการดําเนินงาน

ตามตัวชี้วัด   รายละเอียด 
ผลการดําเนินโครงการ            

สถานะ 
/ 

ปัญหา/อุปสรรค/ 
หมายเหตุ 

แผน ผล 
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