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คำนำ 

 
ตามบันทึกข้อตกลงการประเมินผลการดำเนินงานทุนหมุนเวียน ประจำปีบัญชี 2566 ระหว่าง 

กระทรวงการคลังกับกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ได้กำหนด เกณฑ์วัดการดำเนินงานด้านที่ 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
บริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง ซึ่งมีตัวชี้วัดที่ 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล ข้อที่ 2 การ
จัดทำและดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี วัดระดับความสำเร็จที่ระดับ 5 จัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี 2567 ได้แล้วเสร็จ
ภายในปีบัญชีและได้รับ ความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกองทุนฯรวมทั้งมีการสื่อสารให้ผู้บริหารและ
หน่วยงานภายในทุนหมุนเวียน ท่ีเกี่ยวข้องรับทราบภายในปีบัญชี 2566  

กองทุนฯ จึงได้จัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 – 2571  
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี 2567 ให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการระยะ
ยาวและแผนปฏิบัติการ ประจำปีของกองทุนฯ รวมทั้งเพื่อให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของข้าราชการพลเรือน ของสำนักงาน ก.พ. เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ให้เป็นไป ในทิศทางเดียวกัน โดยมุ่งเน้นสนับสนุนให้มีการบริหารและพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าท่ี
ผู้ปฏิบัติงานด้านกองทุน เพื่อให้กองทุนมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสามารถปฏิบัติภารกิจได้และมีความพร้อมท่ีจะ
ขับเคลื่อนการทำงาน ของกองทุนฯ ให้ก้าวหน้าและบรรลุตามเป้าหมายของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระยะยาว พ.ศ. 2567 – 2571 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี 2567 ต่อไป 

 
 

คณะผู้จัดทำ 
สิงหาคม 2566 
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บทสรุปผู้บริหาร 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 - 2571 และแผนปฏิบัติการด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ฉบับ
นี้ คณะทำงานได้กำหนดกระบวนการในการทบทวนและจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว กอง
ทุนฯ ให้สอดคล้องกระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) และกระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน ก.พ. โดยกำหนดวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนและจัดทำแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 - 2571 และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี 2567 กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ผลจากการวิเคราะห์ ทบทวน และจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ได้กำหนด
วิสัยทัศน์ คือ “บริหารจัดการบุคลากรให้มีความสามารถในการบริการผู ้ประกอบการเทคโนโลยี และ
นวัตกรรม” ทบทวน และกำหนดพันธกิจ และแผนปฏิบัติการ (ประเด็นยุทธศาสตร์) ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ไว้ 3 ยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและว่องไว ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (agile and nimble 
organization) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ (smart 
resilient workforce) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อม และปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร  
เพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร (Safety/Health/Environment: SHE) 

 โดยยุทธศาสตร์ทั ้ง 3  มีความสัมพันธ์เชื ่อมโยงกัน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจ  ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล แต่ละแผนปฏิบัติการระยะยาว ได้นำมากำหนดเป้าหมายด้านการบริหาร  ทรัพยากร
บุคคล ภายใต้กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ (HR Scorecard) ได้แก่  
1) ม ิต ิด ้านความสอดคล้องเช ิงกลยุทธ ์ 2) ม ิต ิด ้านประสิทธ ิภาพของการบริหารทร ัพยากรบ ุคคล  
3 ) มิติด้าน ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล และ ๕) มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี  2567 ภายใต้แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 - 2571 กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม ปรากฏรายละเอียดตามส่วนที่ 6 มีโครงการและกิจกรรมขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ จำนวน 7 
โครงการ และ 4 กิจกรรม 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 

การบริหารทรัพยากรบุคคลได้กลายเป็นปัจจัยสู่ความสำเร็จที่สำคัญของทุกองค์กร เนื่องจากองค์กรต้อง
เผชิญในสถานการณ์ทางสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยจาก สิ่งแวดล้อม
ภายนอกองค์กรที่มีอิทธิพลต่อบุคลากรในองค์กร รวมทั้งการสื่อสารที่ได้มีการพัฒนาประสิทธิภาพ จนกลายเป็น
ช่องทางสำคัญที่ก่อให้เกิดกระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมอย่างรวดเร็ว เนื่องจากความสะดวก รวดเร็วในการส่ง
ข้อมูลสารสนเทศ ข่าวสารต่าง ๆ ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์อันมีผลทำให้เกิดการแลกเปล่ียนข้อมูล ข่าวสารท่ีเป็นไปใน
ลักษณะสนองตอบผู้รับบรกิารหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างรวดเร็ว และทำให้เกิดการเข้าถึง บริการและข่าวสารต่าง 
ๆ ได้มากขึ้น อาจมีผลทำให้ส่วนราชการต้องมีการทบทวนปรับปรุง กฎระเบียบ ให้สอดคล้องกับสภาพในปัจจุบัน 
หรือปัจจัยทางด้านการบริหารจัดการโดยเฉพาะความสามารถของผู้บริหาร ในการกำหนดนโยบายด้านการ
บริหารงานเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและ ประชาชนผู้รับบริการ ดังนั้น ใน
หลาย ๆ องค์กรจึงต้องมีการปรับกลยุทธ์ แนวคิดและนโยบายขององค์กรอย่าง ต่อเนื่อง เพื่อให้องค์กรสามารถ
ดำเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีองค์กรกำหนดไว้การพัฒนา ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่ิงจำเป็นมาก 
ประกอบกับกฎหมายและแนวนโยบายด้านบุคลากรของภาครัฐ ได้กำหนดให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีดำเนินการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพ และเสริมแรงจูงใจแก่เจ้าหน้าท่ีเพื่อให้ เจ้าหน้าท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ
และกำลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ต่อการดำเนินงานของรัฐ โดยมีเจตนารมณ์ท่ีจะพัฒนาเจ้าหน้าท่ี
ให้เป็นผู้รู้ รู้รอบ และรู้ทันเพื่อเป็นพลังสำคัญ ขององค์กรให้มีการปฏิบัติงานมุ่งเน้นประโยชน์ของประชาชนและ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

โดยสำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางและมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ ได้แก่ 

1) มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

2) มิติที ่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3) มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness)นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4) มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
5) มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Life and Work - Life 

Balance) 
 ประกอบกับนโยบายและยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ในเรื่องการพัฒนา
กำลังคนและสถาบันความรู้ ซึ่งมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะท่ีสอดคล้องกับการทำงานและ
การใช้ชีวิตในปัจจุบัน โดยมุ่งพัฒนาการดำเนินงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีความ
สอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่าง 
ๆ ท่ีกระทบต่อการบริหารงานและการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วท้ัง
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บริบทท่ีเกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร เช่น นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบาย
หรือทิศทางการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่างๆ
กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมจึงเล็งเห็นถึงความสำคัญต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าวให้มีความเป็นสากล สอดรับกับวิสัยทัศน์
และพันธกิจของกองทุนและมุ ่งหวังให้พนักงานของกองทุนสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที ่ได้อย่างเต็มกำลัง
ความสามารถ  

ทางกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมจึงจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุ คคล  
ระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ.2567 - 2571 และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี พ.ศ.
2567 ขึ้น โดยมุ่งหวังว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานด้านทรัพยากรบุคคล และเป็นส่วนหนึ่ง ในการขับเคล่ือน
การดำเนินงานของกองทุนให้บรรลุเป้าประสงค์ตามท่ีต้ังใจไว้ 
1.2 วัตถุประสงค์ของการทบทวนและจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

1) เพื่อทบทวนและจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ.2567 - 2571  
2) เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมระหว่าง ปี พ.ศ.2567 – 2571 
1.3 เป้าหมาย 

เพื่อให้กองบริหารกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม มีระบบการบริหารจัดการที ่มี
ประสิทธิภาพ ทำให้บุคลากรได้รับการพัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และทำงานอย่างมีความสุขและมี
คุณภาพชีวิตท่ี 
1.4 ความคาดหวัง 

1) กองทุนฯ สามารถใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีมาตรฐาน สนับสนุนการ
ดำเนินงานตามภารกิจหลักของกองทุนฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพิ่มขีดความสามารถและสมรรถนะด้าน
กำลังคนของกองทุนฯ ให้มี ค่านิยม ความเข้มแข็ง ทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของบริบทต่างๆ ในอนาคตต่อไป 

2) บุคลากรกองทุนฯ มีความพึงพอใจต่อกระบวนงานในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.5 วิธีการดำเนินการ 

1) จัดประชุมคณะทำงานแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2571 เพื่อร่วมกันวิเคราะห์และทบทวนสภาพแวดล้อมท่ีมีผล
ต่อการกำหนดแผนยุทธศาสตร์ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 - 2571 และแผนปฏิบัติการประจำปีบัญชี 2567 (SWOT 
Analysis)  

2) นำเสนอต่อผู้บริหารและคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ ร่วมแลกเปลี่ยน ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ.2567 - 2571 และแผนปฏิบัติการประจำปีประจำปีบัญชี 2567  

3) ปรับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ.2567 - 2571 และแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีประจำปีบัญชี 2567  

4) นำเสนอแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ.2567 - 2571 และแผนปฏิบัติ
การประจำปีประจำปีบัญชี 2567 ที่ผ่านการเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม ต่อผู้บริหารและพนักงานทุกคน 
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บทที่ 2  
กรอบภารกิจและแแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 ภารกิจตามกฎหมาย 

รัฐบาลได้วางยุทธศาสตร์นำประเทศไทยไปสู่ Thailand 4.0 ซึ่งอาศัยการพัฒนาจากปัจจัยที่ประเทศ
ไทยมีความได้เปรียบ ได้แก่ ความหลากหลายทางชีวภาพและความหลากหลายทางวัฒนธรรม ท้ังนี้จำเป็นต้อง
มีการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศจากการใช้แรงงานเข้มข้นมูลค่าเพิ่มต่ำไปสู่การเป็นเศรษฐกิจท่ีก้าว
นำโดยใช้นวัตกรรมในการเพิ่มคุณค่าสินค้าและบริการ (Innovation-driven Economy) โดยมุ่งเน้นใน 5 กลุ่ม
อุตสาหกรรมเป้าหมาย ประกอบด้วย (1) กลุ่มอาหารเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ (Food Agriculture and 
Biotech) (2) กลุ่มสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย์ (Health, Wellness and Biomed)   
(3) กลุ ่มเคร ื ่องมืออ ุปกรณ์อ ัจฉร ิยะ หุ ่นยนต์และระบบเคร ื ่องกลที ่ใช ้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ควบคุม  
(Smart Devices, Robotics and Mechatronics) (4) กลุ่มดิจิทัลเทคโนโลยี อินเตอร์เน็ตท่ีเช่ือมต่อและบังคับ
อุปกรณ์ต่างๆ ปัญญาประดิษฐ์ และเทคโนโลยีสมองกลฝังตัว (Digital, IOT and Embedded Technology) 
(5) กลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์วัฒนธรรมและบริการที่มีมูลค่าสูง (Creative, Culture and High Value 
Services) การสร้างและพัฒนาให้เกิดธุรกิจท่ีใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมดังกล่าว เป็นกลยุทธ์สำคัญของรัฐบาล
ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจฐานใหม่เพื่ออนาคต (New Growth Engine) สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล  
ในการส่งเสริมและสนับสนุนผู้ประกอบการรุ่นใหม่ในการพัฒนาธุรกิจท่ีมีศักยภาพในการทำซ้ำ (Repeatable) 
และขยายตลาด (Scalable) เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มและสามารถเติบโตอย่างก้าวกระโดด (High growth) โดย
ธุรกิจเทคโนโลยีและนวัตกรรมจะเป็นแหล่งรายได้ใหม่ รวมทั้งเป็นแหล่งจ้างบุคลากรทางด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีสำคัญของประเทศ 

ธุรกิจเทคโนโลยีและนวัตกรรมเป็นธุรกิจท่ีมีความเส่ียงสูง อีกท้ังการพัฒนาธุรกิจเทคโนโลยีนวัตกรรม
ต้องผ่านกระบวนการหลายขั้นตอนเพื่อพัฒนานวัตกรรมสู่เชิงพาณิชย์ได้สำเร็จ ซึ่งกระบวนการวิจัยพัฒนา
เทคโนโลยีและนวัตกรรมจะสำเร็จได้ ต้องอาศัยปัจจัยสนับสนุน เช่น เงินทุน บุคลากรวิจัย โครงสร้างพื้นฐาน 
เป็นต้น รัฐบาลจึงมีนโยบายและมาตรการสนับสนุนทางการเงินเพื่อช่วยลดภาวะความเส่ียงด้านการลงทุนทาง
ธุรกิจของผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยคณะรัฐมนตรีได้มีมติ เมื ่อวันที่ 9 สิงหาคม 2559 
ให้จัดตั ้งกองทุนพัฒนาผู ้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม (Technology and Innovation-Based 
Enterprise Development Fund หรือ TED Fund) ในกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื ่อการ
ดำเนินงานสนับสนุนและส่งเสริมผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมในประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผู้ประกอบการรายใหม่ให้สามารถดำเนินธุรกิจบนฐานขององค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม และเป็น
ตัวเร่งสำคัญในการเพิ่มปริมาณการนำผลงานวิจัยและนวัตกรรมไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ ซึ่งจะก่อให้เกิด
ความคุ้มค่าในการลงทุนและก่อให้เกิดมูลค่าทางเศรษฐกิจท่ีมีความก้าวหน้าและยั่งยืน 

 
กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม (สกน.) มีภารกิจ 4 ข้อ ได้แก่  

1. สนับสนุนทางการเงินเพื่อดำเนินธุรกิจแก่ผู้ประกอบการ  
2. สนับสนุนการสร้างศักยภาพของผู้ประกอบการ  
3. สร้างเครือข่ายผู้สนับสนุนการร่วมลงทุน   
4. สนับสนุนเครือข่ายบ่มเพาะผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม  
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ซึ่งจะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนผู้ประกอบการธุรกิจเทคโนโลยีและนวัตกรรมให้ประสบผลสำเร็จเชิง
ธุรกิจอย่างยั่งยืน สามารถนำผลงานวิจัยและนวัตกรรมไปต่อยอดใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ และร่วมผลักดัน
ประเทศไทยไปสู่เศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนด้วยนวัตกรรมต่อไป 

 
2.2 กรอบแนวคิดในการดำเนินงาน 

2.2.1 แนวคิดเร่ือง HR Scorecard HR Scorecard  
เป็นเครื ่องมือสำหรับใช้ประเมินผลความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร  

เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจของ
องค์กร โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2547 นั้น อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐมีมติ
เห็นชอบต่อหลักการองค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการใช้ช่ือเป็น
ภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”แทนความหมายของ HR Scorecard 

2.2.2 องค์ประกอบของ HR Scorecard 
จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับการประเมินระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาคร ัฐและเอกชนทั ้งในและต่างประเทศ ประกอบกับแนวทาง  
การ ประยุกต์ใช้ในภาคราชการพลเรือน สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนดองค์ประกอบของการประเมินผล
ความสำเร็จ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว้ 4 ส่วนดังนี้ 

1) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success)
หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายท่ีส่วนราชการต้องบรรลุ 

2) ปัจจัยที ่นำไปสู ่ความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเนินการต่าง ๆ ด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งทำให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐาน
ความสำเร็จ 

3) มาตรวัดและตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบง่ช้ี
ว่าส่วนราชการมีความคืบหน้าในการดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จจนบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้มากน้อยเพียงใด 

4) ผลการดำเนินการ (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็น
หลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการได้ดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จ 

 
2.2.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard 

การพ ัฒนา HR Scorecard ในส ่วนราชการม ีว ัตถ ุประสงค ์ เพ ื ่อเสร ิมสร ้างความเข ้มแข็ง 
ให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย และ
มีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที ่เน้น   
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบายระดับ
ยุทธศาสตร์และระดับปฏิบัติการโดยแต่ละระดับมีจุดเน้นท่ีแตกต่างกัน 

โดยสำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทาง
ให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ เป็น 5 มิติ ดังนี้  
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1) มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

2) มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
3) มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4) มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
5) มิติที ่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Life and 

Work - Life Balance) 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบมาตรฐานของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 

 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  
หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้  
1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ

สอดคล้อง และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและ วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้  
2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ  

“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของ ส่วนราชการ
ทั้งในปัจจุบันและในอนาคตมีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้าน 
ความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
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3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื ่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ ่งกลุ ่มข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานที ่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  
ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนสร้าง  
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

 
มิต ิท ี ่  2 ประส ิทธ ิภาพของกระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล  (HR Operational 

Efficiency) 
หมายถ ึ ง  ก ิจกรรมและกระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของส ่วนราชการ  

 (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น  การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง เท่ียงตรง 
ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากร บุคคลของส่วนราชการได้จริง  

3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money)  

4) มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  
1) การรักษาไว้ (Retention) ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย

และพันธกิจของส่วนราชการ  
2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการและ

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี การ

แบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของสว่น
ราชการ  

4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เน้นประสิทธิภาพ     
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผล การปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่าง    
และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้  
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน บุคคลและผลงาน 
ของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
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มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
หมายถึง การท่ีส่วนราชการจะต้องปฏิบัติดังนี้ 
1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ใน ทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ  

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Life and 
Work - Life Balance)  

หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะนำไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน  ระบบงาน 
และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื ่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ   
การให้บริการแก่ประชาชนซึ่งจะส่งเสริมให้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ ่งอำนวยความสะดวกเพิ ่มเติมที ่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ  
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของ ส่วนราชการ  

3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ  และ
บุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง  และให้กำลังคนมีความพร้อม 
ท่ีจะขับเคล่ือนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ  

มาตรฐานความสำเร็จทั้ง 5 มิตินี้ มีความครอบคลุมในภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ท่ีส่วนราชการดำเนินการ สามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ส่วนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลให้บรรลุความสำเร็จเกิดผลเป็นรูปธรรม นั่นคือ การมีข้าราชการที่พร้อมต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  
การที่ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพันธกิจและข้าราชการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็น
ธรรมตามหลักคุณธรรม หลักความสามารถ หลักผลงาน และหลักความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิต 
กับการทำงาน นอกจากนี้ส่วนราชการและจังหวัดก็สามารถประเมินความสำเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยสะท้อนมาตรฐานดังกล่าวได้ 

 
2.3 กรอบนโยบายและยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

1) กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) 
วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตาม

หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และมีเป้าหมายการพัฒนาประเทศ คือ “ประเทศชาติมั ่นคง 
ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั ่งยืน”  
โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ ได้กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศระยะยาว 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ โดยมียุทธศาสตร์ที ่ เก ี ่ยวข้องกับการขับเคลื ่อนงานด้านการพัฒนา
ผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ได้แก่ยุทธศาสตร์ท่ี 3 และ 6 
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ภาพท่ี 2 เป้าหมายอนาคตประเทศไทย ปี 2580 

 
ยุทธศาสตร์ท ี ่  3 ด้านการพัฒนา และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  โดยมีแนวทาง 

และประเด็นการพัฒนาท่ีสำคัญ ดังนี้  
1) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะและสมรรถนะ  
2) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
3) การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงาน และระบบสนับสนุนที่เหมาะสม เอื้อต่อการมีสุขภาวะ  

ในการทำงานท่ีดี  
4) การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
5) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีแนวทางและ
ประเด็นการพัฒนาท่ีสำคัญ ดังนี้  

1) การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2) มีระบบติดตามประเมินผลท่ีสะท้อนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
3) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดท่ีเหมาะสม  
4) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย เป็นหน่วยงานที่มีสมรรถนะสูง 

ต้ังอยู่บนหลักธรรมาภิบาล  
5) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต  

มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ  
6) การบริหารกำลังคนท่ีมีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม  
7) การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
8) ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
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9) มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม  
10) การปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์ ใน

ปัจจุบัน 
 

2) แผนแม่บท 23 ประเด็นภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนสำคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์

ของยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป ซึ่งได้คำนึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้ามยุทธศาสตร์
และการประสานเชื่อมโยงเป้าหมายของแต่ละแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติให้มีความสอดคล้อง 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจะประกอบด้วย สถานการณ์และแนวโน้ม  
ท่ีเกี่ยวข้อง ของแผนแม่บท เป้าหมายและตัวช้ีวัดในการดำเนินการซึ่งแบ่งช่วงเวลาออกเป็น 4 ช่วงช่วงละ 
5 ปี รวมทั้งกำหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการที่สำคัญของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
เพื่อเป็นกรอบในการดำเนินการของหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่กำหนดไว้
ในยุทธศาสตร์ชาติว่า “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็น
ธรรมฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ  พัฒนาคนในทุก
มิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สร้างการ
เติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์
ส่วนรวม” โดยมีแผนแม่บท ท่ีเกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนงานด้านการพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม ได้แก่ 

2.1) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น (11) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต  
มีวัตถุประสงค์เพื ่อเสริมสร้างสภาพแวดล้อมตั้งแต่ระดับครอบครัว ชุมชน และประเทศให้เอื ้อต่อการพัฒนา
ศักยภาพคนไทยตลอดช่วงชีว ิต เพ ื ่อให้เป ็นทร ัพยากรมนุษย์ที ่สามารถพัฒนาตนและเป็นกำลังสำคัญ 
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาสังคม การพัฒนาคนเชิงคุณภาพในทุกช่วงวัย ตั้งแต่ช่วงการตั้งครรภ์ปฐมวัย วัยรุ่น  
วัยเรียน วัยแรงงาน และวัยผู้สูงอายุ เพื่อสร้างทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพ มีทักษะความรู้เป็นคนดีมีวินัย เรียนรู้
ได้ด้วยตนเองในทุกช่วงวัย มีความรอบรู้ทางการเงิน มีความสามารถในการวางแผนชีวิตและการวางแผนทางการเงิน
ที่เหมาะสมในแต่ละช่วงวัย และความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า และเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนา
ประเทศ มีเป้าหมายระดับประเด็น คือ คนไทยทุกช่วงวัยมีคุณภาพเพิ ่มขึ ้น ได้ร ับการพัฒนาอย่างสมดุล  
ท้ังด้านร่างกาย สติปัญญา และคุณธรรมจริยธรรม เป็นผู้ท่ีมีความรู้และทักษะในศตวรรษท่ี 21 รักการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องตลอดชีวิต 

2.2) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น (12) การพัฒนาการเรียนรู้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
พัฒนาให้ผู้เรียนมีทักษะการเรียนรู้และมีใจใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา มีการออกแบบระบบการเรียนรู้ใหม่ การเปลี่ยน
บทบาทครู การเพิ ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษา และการพัฒนาระบบการเรียนรู ้ตลอดชีวิต  
การวางพื้นฐานระบบรองรับการเรียนรู้โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม และการสร้างระบบการศึกษาเพื่อเป็นเลิศทาง
วิชาการระดับนานาชาติอีกท้ังยังให้ความสำคัญกับการส่งเสริมการพัฒนาคนไทยตามพหุปัญญาให้เต็มตามศักยภาพ 
การสร้างเสริมศักยภาพผู้มีความสามารถพิเศษให้สามารถต่อยอดการประกอบอาชีพได้อย่างมั่นคง รวมถึงการรวม
น ักว ิจ ัยและน ักเทคโนโลย ีช ั ้ นแนวหน ้าเพ ื ่ อพ ัฒนาต ่อยอดงานว ิจ ัยในการสร ้ างสรรค ์นว ัตกรรม  
เพื่อตอบโจทย์การพัฒนาประเทศ และเสริมสร้างศักยภาพและความเข้มแข็งของประเทศโดยมี 2 เป้าหมายระดับ
ประเด็น ได้แก่  
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(1) คนไทยมีการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากลเพิ่มขึ ้น มีทักษะที่จำเป็นของโลก
ศตวรรษที่ 21 สามารถในการแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสารและทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 
มีนิสัยใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต  

(2) คนไทยได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพตามความถนัดและความสามารถของพหุปัญญาดีขึ้น 
 

3) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)  
เป็นแผนพัฒนาฯ ฉบับแรก ที ่ เร ิ ่มต้นกระบวนการยกร่างกรอบแผนภายใต้ย ุทธศาสตร์ชาติ  

ใช้เป ็นกรอบเพื ่อกำหนดแผนแม่บทภายใต้ย ุทธศาสตร์ชาติและแผนปฏิบัต ิการในช่วง 5 ปีที ่สอง  
ของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยการกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ได้น้อมนำ
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นหลักนำทำในการขับเคล่ือนและวางแผนการพัฒนาประเทศไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายในมิติต่าง ๆ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติอย่างเป็นรูปธรรมในช่วงเวลาที่ทั่วโลกรวมถึงประเทศไทยอยู่ใน
สภาวะที่ต้องเผชิญกับ ความท้าทายจากภายนอกและภายในประเทศที่มีความผันแปรสูงและมีแนวโน้มจะทวี
ความรุนแรงมากขึ้นในอนาคต ทั้งที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรนาสาย
พันธุ์ใหม่ 2019 (โควิด 19) และข้อจำกัดของโครงสร้างภายในประเทศท่ียังคงรอการปรับปรุงแก้ไขในหลายมิติ 
การกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะต่อไป จึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับปัจจัยทั้งภายนอกและ
ภายใน ตลอดจนผลจากการเปล่ียนแปลง โดยมีมิติท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 

มิติปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 
หมุดหมายที่ 12 ไทยมีกำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่ง

อนาคต โดยสนับสนุนให้คนทุกช่วงวัยมีโอกาสพัฒนาทักษะอย่างเต็มศักยภาพ มีการเรียนร ู ้ตลอดช ีวิต  
และมีสมรรถนะที่สอดคล้องกับบริบทของโลกยุคใหม่ อาทิ ทักษะดิจิทัล รวมถึงการผลิตกำลังคนให้ตรงความ
ต้องการของภาคการผลิตเป้าหมาย 

หมุดหมายที ่ 13 ไทยมีภาคร ัฐที ่ท ันสม ัยและมีประส ิทธ ิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
โดยยกระดับภาครัฐให้มีสมรรถนะสูงและคล่องตัว สามารถก้าวสู่การเป็นภาครัฐดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบรวมถึงการ
ยกเลิกกฎหมายท่ีไม่จำเป็นและเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศ 

4) นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (พ.ศ. 2561 – 2580)  
ประกอบด้วยนโยบายและแผนระดับชาติที ่ 5 พัฒนากำลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคม

ดิจิทัล มีเป้าหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรทุกสาขาอาชีพให้มีความรู้ ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัล สร้างและ
พัฒนาบุคลากรท่ีประกอบอาชีพในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลขึ้นมารองรับความต้องการของตลาดในปัจจุบันให้เพียงพอ 
โดยเฉพาะสาขาท่ีขาดแคลน หรือสาขาท่ีมีความสำคัญ ในระบบเศรษฐกิจดิจิทัลในปัจจุบันนี้  

5) แผนด้านวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2566-2570 
5.1) วิสัยทัศน์ของแผนด้านวิทยาศาสตร์  วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2566-2570 พลิกโฉมให้

ประเทศมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วและยั่งยืน ยกระดับความสามารถในการแข่งขัน ด้วยเศรษฐกิจสร้างคุณค่า 
และพร้อมก้าวสู้อนาคต ด้วยวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมไทย โดยการสานพลังหน่วยงานในระบบ ววน. 
รวมท้ังสถาบันอุดมศึกษา หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาสังคม” 

5.2) เป้าประสงค์ของแผนด้านวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2566-2570  
(1) คนไทยมีสมรรถนะและทักษะสูง ด้านวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เพียงพอในการพลิกโฉม

ประเทศให้ยกระดับความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจและการพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน 
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(2) เศรษฐกิจไทยมีความสามารถในการแข่งขันด้วยเศรษฐกิจสร้างคุณค่าและเศรษฐกิจสร้างสรรค์ 
เพิ่มความมั่นคงของเศรษฐกิจฐานราก และพึ่งพาตนเองได้ ยั่งยืน พร้อมสู่อนาคต โดยการพัฒนาและใช้
ประโยชน์จากวิทยาศาสตร์ การวิจัยและนวัตกรรม 

(3) สังคมไทย มีการพัฒนาอย่างยั่งยืนสามารถแก้ปัญหาท้าทายของสังคมและสิ่งแวดลอม 
ปรับตัวได้ทันต่อพลวัตการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยการพัฒนาและใช้ประโยชน์จากวิทยาศาสตร์  
การวิจัยและนวัตกรรม 

5.3) ยุทธศาสตร์ของแผนด้านวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2566-2570 
ตามยุทธศาสตร์ 4 ด้านของแผนด้านวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2566-2570 เป็นไป

ตามกรอบนโยบายและยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. 2566-2570 
ยุทธศาสตร์ที ่ 1 การพัฒนาเศรษฐกิจไทยด้วยเศรษฐกิจสร้างคุณค่าและเศรษฐกิจสร้างสรรค์  

ให้มีความสามารถในการแข่งขัน และพึ่งพาตนเองได้อย่างยั่งยืน พร้อมสู่อนาคต โดยใช้วิทยาศาสตร์ การวิจัย
และนวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์ที ่ 2 การยกระดับสังคมและสิ่งแวดล้อม ใหมีการพัฒนาอย่างยั่งยืน สามารถแก้ไข 
ปญหาท้าทายและปรับตัวได้ทันต่อพลวัตการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยใชวิทยาศาสตร์ การวิจัยและ
นวัตกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจัยและนวัตกรรมระดับขั้นแนวหน้าท่ี 
ก้าวหน้าล้ำยุค เพื่อสร้างโอกาสใหม่และความพร้อมของประเทศในอนาคต 

ยุทธศาสตร์ท ี ่  4 การพัฒนากำลังคนและสถาบันด้านว ิทยาศาสตร์ ว ิจ ัยและนวัตกรรม  
ให้เป็นฐานการขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศแบบก้าวกระโดดและอย่างยั ่งยืน  
โดยใชวิทยาศาสตร์ การวิจัยและนวัตกรรม 

6) แผนปฏิบัติการระยะยาว กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม พ.ศ. 2566 - 
2570  
ตาม ยุทธศาสตร์ท่ี 3 มีระบบบริหารจัดการท่ีดีตามหลักองค์กรธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์  
องค์กรมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ที่ 1 ยกระดับการให้บริการและเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานกองทุนฯ 
กลยุทธ์ที่ 2 เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและส่ือสารภาพลักษณ์องค์กรให้เข้าถึงได้ง่าย 

 และชัดเจน 
กลยุทธ์ที่ 3 มีระบบสารสนเทศท่ีรองรับการดำเนินงานและการบริหารจัดการของ  

กองทุนฯและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อรองรับการดำเนินงานของ 

กองทุนฯ อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.4 กรอบแนวคิดต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง และเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ต่าง ๆ 
2.4.1 ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก (Key Performance Indicators – KPIs) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก วัดความก้าวหน้าของการบรรจุปัจจัยแห่งความสำเร็จหรือผลสัมฤทธิ์   
ขององค์กร โดยการวัดผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นจริง เทียบกับมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีตกลงกันไว้ ตัวช้ีวัดผลการ
ดำเนินงานหลักที่ดีต้องมี่ความถูกต้อง เหมาะสม และสามารถโน้มน้าวให้ทุกคนใน องค์กรและผู้มีส่วนได้เสีย
ประโยชน์ตลอดจนสาธารณชนเช่ือถือผลงานท่ีวัดจากตัวช้ีวัดเหล่านี้และตัวช้ีวัดท้ัง 4 ด้านมีส่วนสนับสนุนกลยุทธ์
ให้ดำเนินไปสู่การปฏิบัติจนประสบผลสำเร็จความสัมพันธ์ของท้ัง 4 ด้าน หรือท้ังส่ี มุมมองจะเช่ือมโยงสัมพันธ์กัน
ท้ังหมด 

ตัวช้ีวัดความสำเร็จ Key Performance Indicator : KPI  
- สามารถสังเกตได้ในเชิงปริมาณ  
- วัดผลท่ีได้จากการดำเนินงาน (ผลผลิตและผลลัพธ์)  
- ประกอบด้วยตัววัดผลงาน (บ่งบอกถึงคุณลักษณะ และมาตรฐานเทียบเคียงสำหรับบ่งบอกถึง 

ความสำเร็จจากการดำเนินงาน (ข้อความท่ีบ่งบอกถึงปริมาณผลงาน)  
- เป็นผลงานหรือเป็นสิ่งที่เกิดขึ ้นจากการนําเอาทรัพยากร (input) มาใช้ในการดำเนินกิจกรรม 

(activity 2 process)  
นอกจากนั้น ตัวชี้วัดที่กำหนดจะต้องมีลักษณะของตัวชี้วัดที่ดีก็คือ มีความสอดคล้องหรือตรงกับ ประเด็นท่ี

ต้องการจะวัด มีความเป็นรูปธรรมหรือมีความชัดเจน สามารถวัดหรือสังเกตได้นอกจากนั้นจะต้องมี ความไว และ
ได้รับการยอมรับจากผู้ใช้ผลการประเมิน 
 

 
 

ภาพท่ี 3 หลักการกำหนดค่าเป้าหมาย 
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การกำหนดเกณฑ์การให้คะแนน แบ่งเป็น 5 ระดับ (ระดับ 1-5) ดังนี้ 
1) ค่าเป้าหมาย โดยปกติจะกำหนดไว้ที่ระดับคะแนนไม่เกิน 3 โดยกำหนดเป็นลักษณะเชิงปริมาณหรือ 

เชิงปริมาณท่ีใช้วัดส่ิงท่ีเป็นนามธรรม หรือเชิงคุณภาพ 
2) ถ้าปัจจัยหรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีใช้ดำเนินการไม่เปล่ียนแปลง ระดับผลงานท่ีกำหนดไว้ท่ีระดับคะแนน 

3 ไม่ควรต่ำกว่าผลงานในอดีต  
3) กรณีท่ีมีผลการดำเนินงานอยู่ในระดับสูงหรือติด Ceiling ซึ่งแสดงถึงการมีประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

หรือผู้มีส่วนได้เสียมีความพึงพอใจในผลการดำเนินงานนั้นแล้ว อาจกำหนดค่าเป้าหมายหรือผลงานใน
อดีตไว้ที่ระดับคะแนน 3-5 

4) คะแนนระดับ 5 จะต้องแสดงถึงผลการปฏิบัติงานในระดับที่แสดงถึงประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล/
คุณภาพ หรือ Best Effort หรือมีผลงานดีเกินความคาดหมายมาก เช่น  
(1) สามารถใช้เป็น Best practice ให้กับหน่วยงานอื่นที่ดำเนินการในเรื่องเดียวกันได้ โดยแสดงถึง

การมีประสิทธิภาพ และการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีได้รับการจัดสรรอย่างจำกัด คุ้มค่าหรือเกิด
ประโยชน์สูงสุดหรือมีผลิตภาพเพิ่มขึ้นกว่าเป้าหมายท่ีกำหนดไว้  

(2) เป็นเกณฑ์ที่บรรลุได้ยาก ต้องมีปัจจัยสนับสนุนและมีความพร้อมในการบริหารจัดการ หรือ
บูรณาการอย่างมากจึงจะทำให้เกิดผลสำเร็จได้  

5) ผลการประเมินในระดับคะแนน 1-5 แต่ละระดับต้องสามารถแสดงผลการดำเนินงานหรือศักยภาพใน
การผลักดันให้เกิดผลสำเร็จท่ีแตกต่างกันได้ 

การถ่ายทอดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายระดับองค์กรสู่ระดับหน่วยงาน 
การถ่ายทอดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายระดับองค์กรสู่ระดับหน่วยงาน เริ่มขึ้นเมื่อองค์กรจัดทำแผน

ยุทธศาสตร์และมีการนำแผนยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ โดยมีตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานท่ีสอดคล้องกับเป้าประสงค์ของ
องค์กร เป็นเครื่องมือสำคัญในการวัดผลสำเร็จของแผนยุทธศาสตร์ โดยส่วนใหญ่ปัญหาท่ีพบของหลาย ๆ หน่วยงาน
พบว่า การกำหนดตัวช้ีวัดของหน่วยงานยังขาดความสอดคล้องและเช่ือมโยงกับแผนยุทธศาสตร์ และมักเป็นตัวช้ีวัด
งานประจำ (Daily Operation) นอกเหนือจากปัญหาการกำหนดตัวชี้วัดไม่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์แล้ว 
ปัญหาสำคัญอีกประการ คือ แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานไม่สามารถสื่อสารและถ่ายทอดลงไปสู่บุคลากรทั่วทั้ง
องค์กร ดังนั้นการจัดทำตัวชี้วัดระดับบุคคลจึงจำเป็นและสำคัญอย่างยิ่ง เพื่อให้มั่นใจว่าแผนยุทธศาสตร์จะถูก
ถ่ายทอดไปยังทุกระดับขององค์กร และสร้างให้หน่วยงานรวมถึงบุคลากรขององค์กร เกิดการมีส่วนร่วมและผลักดัน
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนด 

 
หลักการการจัดทำระบบถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายจากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล  

การจัดทำระบบถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายจากระดับองค์กรสู่ระดับหน่วยงาน คือ การพัฒนา
ระบบประเมินผลลงสู่ระดับบุคคล  
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ภาพท่ี 4 หลักการการจัดทำระบบถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายจากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล 

 
กระบวนการถ่ายทอดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายจากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล จะเชื่อมโยงจากตัวชี ้วัด

ระดับองค์กรตามมุมมองของ BSC และ แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) เพื่อแสดงความเชื่อมโยงระหว่าง
เป้าประสงค์ในแต่ละมิติและประเด็นยุทธศาสตร์ โดยจะดำเนินการถ่ายทอดจากระดับบนลงล่าง เพื่อให้เกิดความ
สอดคล้องเป๋นไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถนำยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 

2.4.2 แนวคิดการกำหนดตัวชี้วัดตามแนวทางของ Smart Objective 
S : Specific – เฉพาะเจาะจง 
คือการที่องค์กรหรือบุคคลจะต้องมีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไป ไม่กว้างจนเกินไป มีความชัดเจน  

ไม่คลุมเครือ และต้องระบุให้ชัดเจนได้ว่าต้องการอะไร นั่นจะทำให้เรามีทิศทางในการปฏิบัติท่ีชัดเจนได้ด้วย 
M : Measurable – สามารถวัดได้ 
สามารถวัดได้ในท่ีนี้คือต้องวัดผลได้ มีหลักการวัดผล วิธีการ ตลอดจนการคำนวณและสรุปผลออกมาได้

อย่างชัดเจน การวัดผลควรสามารถคำนวณออกมาเป็นตัวเลขได้ แต่ไม่ใช่การต้ังลอย ๆ หรือมีหลักการประเมิน
ตลอดจนคำนวณไม่ชัดเจน ตัวเลขต้องมีที่ไปที่มา มีหลักฐานยืนยันได้ หากเราวัดผลออกมาได้ก็จะทำให้เรา
สามารถรู้ว่าการปฏิบัตินั ้นสำเร็จหรือไม่เพียงไร เข้าใกล้เป้าหมายมากน้อยแค่ไหน ยังขาดอะไรอีกเท่าไร  
และควรจะต้องทำอะไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ 

A : Achievable / Attainable – บรรลุผลได้ 
เป้าหมายที่ดีจะต้องสามารถบรรลุผลได้จริง ประสบผลสำเร็จได้ รวมถึงเป็นเป้าหมายที่ทำได้จริงด้วย  

บางองค์กรหรือบางคนต้ังเป้าหมายไว้ดีและสวยหรูแต่เห็นได้ชัดว่าไม่มีทางบรรลุได้ หรือทำได้ยากมาก ๆ ส่ิงนี้
ไม่ใช่การตั้งเป้าหมายที่ดีเลย โดยเฉพาะการตั้งเป้าหมายตามหลักการ SMART ซึ่งควรจะต้องเป็นเป้าหมายท่ี
จับต้องได้ มีโอกาสสำเร็จได้ และสามารถกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายให้ได้ ในทางตรงกัน
ข้าม หากเป้าหมายยิ่งใหญ่เกินไป มีโอกาสสำเร็จได้ยาก หรือมีเป้าหมายท่ีสูงจนเกินไป ก็จะยิ่งทำให้เกิดการท้อ 
รู้สึกว่าไม่มีวันเป็นไปได้ เสียกำลังใจในการทำงาน เป้าหมายที่ไม่ส่งเสริมหรือกระตุ้นให้เกิดพลังในการทำงาน
นั้นอาจไม่ใช่เป้าหมายท่ีดี 

R : Realistic / Relevant - มีความเป็นจริง สมเหตุสมผล และสอดคล้อง 
เป้าหมายที่ตั้งต้องอยู่บนพื้นฐานความเป็นจริง สถานการณ์จริงกับธุรกิจหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของตน  

มีความสมเหตุสมผล สอดคล้องกับสถานการณ์นั้นๆ รวมถึงสอดคล้องกับสิ่งที่องค์กรต้องการ หากเป็นการ
ตั้งเป้าหมายย่อยก็ต้องสอดคล้องกับเป้าหมายใหญ่ ไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อส่งเสริมกันให้เกิดความสำเร็จ 
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เป้าหมายควรสัมพันธ์กับธุรกิจและการประกอบการของตน นำข้อมูลจริงมาใช้ในการต้ังเป้าหมาย ไม่ใช่ต้ังขึ้น
มาลอย ๆ หรือนำข้อมูลจากแหล่งอื่นๆ ท่ีไม่เกี่ยวข้องหรือสัมพันธ์กับธุรกิจตลอดจนองค์กรเรามาต้ังเป้าหมาย 

T : Timely – กำหนดช่วงเวลาท่ีชัดเจน  
สิ่งสำคัญที่สุดอย่างหนึ่งของการตั้งเป้าหมายคือการต้องมีการกำหนดเวลาให้ชัดเจน มีการวางแผนให้

ชัดเจน มีกรอบระยะเวลาในการปฏิบัติการที่กำหนดไว้ให้รู้ชัดเจน เพื่อการปฏิบัติให้ชัดแจ้ง และการวางแผน
ปฏิบัติงานในส่วนต่างๆ ด้วย หากไม่มีการกำหนดเวลาที่ชัดเจนเราก็จะไม่รู้ว่าทำไปถึงเมื่อไร วางแผนอย่างไร  
นั่นอาจเรียกว่าไม่มีเป้าหมายเลยก็เป็นได้ 

โดยหลักการ SMART มีความสำคัญต่อองค์กร ดังนี ้
มีโอกาสประสบความสำเร็จสูง : องค์กรที่มีเป้าหมายชัดเจนย่อมรู้ว่าจะปฏิบัติอย่างไรให้บรรลุ

เป้าหมาย การที่มีวิธีการปฏิบัติชัดเจน ตลอดจนแนวทางในการปฏิบัติที ่เป็นรูปธรรม ย่อมส่งผลให้เกิด
ความสำเร็จได้ง่าย มีโอกาสประสบความสำเร็จได้สูง และบรรลุเป้าหมายได้โดยสะดวก 

องค์กรมีทิศทางดำเนินธุรกิจหรือปฏิบัติการที่ชัดเจน : หลักการ SMART จะทำให้องค์กรมีทิศทางท่ี
ชัดเจน ทำให้ดำเนินธุรกิจได้ชัดแจ้ง และมีทิศทางในการดำเนินธุรกิจท่ีเห็นได้ชัด ไม่สะเปะสะปะ ไม่เสียเวลาทำ
ในส่ิงท่ีไม่ใช่ ไม่หลงทิศทาง และก้าวไปอย่างแน่วแน่ 

กระตุ้นให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ : การตั้งเป้าหมายตามหลัก SMART นั้นจะเน้นเป้าหมายท่ี
สามารถบรรลุได้เจริง เพื่อท่ีจะทำให้เกิดพลังในการทำงาน และกระตุ้นให้ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีกำลังใจ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ดีท่ีสุด 

สามารถใช้ประเมินผลงานกับบุคคลากรได้ : การตั้งเป้าหมายตามหลักการ SMART นั้นมีตัวเลขสามารถ
วัดผลได้จริง ชัดเจน และนำไปใช้ประโยชน์ต่อการประเมินผลต่างๆ ได้ ตอลดจนวัด KPIs ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอีกด้วย 

มีการวางแผนการทำงานที่ชัดเจนและครบวงจร : เป้าหมายที่ถูกตั้งตามหลักการ SMART นั้นมีความ
ชัดเจน รวมถึงมีกำหนดระยะเวลาที่ชัดแจ้ง ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการทำงาน ทำให้เรา
สามารถวางแผนการทำงานได้ทั้งระบบ ตลอดจนทั้งกระบวนการ และตลอดจนการวางแผนการทำงานให้ครบ
และครอบคลุมตามกรอบเวลาที่กำหนดไว้ เมื่อแผนการชัดเจนก็จะทำให้เราสามารถมีทิศทางตลอดจนลำดับ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพ และทำงานได้ครบวงจรในทุกกระบวนการ 

ติดตามผลการทำงานได้ชัดเจน : เมื ่อมีเป ้าหมายที ่ชัดเจน และระบบการทำงานที ่ชัดเจนแล้ว  
จะทำให้เราสามารถติดตามผลการทำงานตลอดทั้งระยะเวลาได้อย่างง่ายดาย สามารถประเมินผลได้ว่า 
ขณะนั้นการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพแค่ไหน ประสบความสำเร็จในระดับใด และต้องทำอย่างไรท่ีจะให้บรรลุ
เป้าหมายได้ 

แก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที : การวางแผนท่ีชัดเจนนั้นจะทำให้เราเห็นถึงภาพรวมท้ังกระบวนการ ตลอดจน
เข้าใจในรายละเอียดการทำงานได้ดีอีกด้วย นั่นจะทำให้เราสามารถเห็นปัญหาได้ชัดเจนขึ้น จากการคาดการณ์
ต่างๆ ตลอดจนการออกนอกส่ิงท่ีกำหนดกรอบหรือวางแผนไว้ ก็จะทำให้สามารถแก้ปัญหาได้ทันเวลา อุดรูรั่ว
ได้ทันท่วงที 
2.4.3 แนวคิดการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน 

1) การวิเคราะห์สภาพแวดดล้อมภายนอก เป็นการตรวจสอบ ประเมิน และกรองปัจจัยหรือข้อมูล
จาก สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์กร เพื่อหาโอกาสและภัยคุกคามได้แก สภาวะ
เศรษฐกิจและสังคม การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ การเมืองและกฎหมาย ความต้องการของ
ผู้รับบริการ นโยบายรัฐบาล ท่ีเกี่ยวข้อง ตลอดจนถึงสถานการณ์ต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 
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2) การวิเคราะห์สถานการณ์ภายใน เพื่อหาจุดแข็งและจุดอ่อน โดยทั่วไปจะพิจารณาจากตัวแบบ 
7S ของ R.Waterman ดังนี ้คือ (1.1) โครงสร้างองค์กร (Structure) (1.2) ระบบการปฏิบัต ิงาน 
(System) (1.3) จำนวนบุคลากร (Staff) (1.4) ความสามารถของบุคลากร (Skill) (1.5) ยุทธศาสตร์ /
กลยุทธ์องค์กร (Strategy) (1.6) รูปแบบการบริหาร (Style) (1.7) วิสัยทัศน์ / ค่านิยมร่วมในการ
ปฏิบัติงาน (Share values) สถานการณ์ข้างต้น ทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรคเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้น ณ 
ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ดังนั้นในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรในแต่ละช่วงเวลา ผลการพิจารณา 
SWOT ขององค์กรอาจจะ เปล่ียนแปลงไปด้วย 

3) การวิเคราะห์คู่เทียบ เพื่อให้การกำหนดยุทธศาสตร์ และการตั้งเป้าหมายดำเนินงานในอนาคต
ขององค์กร มีความท้าทาย และยั่งยืน การวิเคราะห์คู่เทียบเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว ควรนำ
บริษัทที่อยู่ในธุรกิจ หรืออุตสาหกรรมประเภทเดียวกันที่มีความเป็นเลิศ เป็นผู้นำในแต่ละประเทศ
ใกล้เคียง มาเป็นตัวเปรียบเทียบผลการดำเนินงาน ถึงแม้ว่าโครงสร้างบริษัท และโครงสร้างการ
ประกอบกิจการ ลักษณะการดำเนินงานจะแตกต่างกัน แต่การเปรียบเทียบในลักษณะนี้จะช่วยชี้ให้เห็น
ถึงแนวทาง/ทิศทางท่ีจะนำพา องค์กร มุ่งสู่เป้าหมายได้อย่างดี 

 

2.4.4 การวิเคราะห์องค์กรด้วย SWOT (SWOT Analysis) นำไปสู่การสร้างกลยุทธ์ ด้วย TWOS 
1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง-จุดอ่อน) ได้แก่  

- โครงสร้าง (Structure): การทำงาน อำนาจหน้าท่ี การส่ือสาร  
- วัฒนธรรม (Culture): ความเช่ือ ความคาดหวังและค่านิยมร่วมกันของคนในองค์กร  
- ทรัพยากร (Resource): สินทรัพย์ท่ีเป็นต้นทุนขององค์กรมีท่ีผลผลิตสินค้าและบริการ รวมถึง

ทักษะ ความสามารถพรสวรรค์ของคนทำงาน 
2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (โอกาสการพัฒนา-ส่ิงคุกคาม) ได้แก่  

- สภาพการทำงาน: องค์ประกอบหรือกลุ่มต่างๆที่มีผลต่อการปฏิบัติการหลักขององค์กร เช่น 
หุ้นส่วนผู้มีส่วนได้เสีย รัฐบาล ชุมชน ลูกค้า คู่แข่ง สหภาพแรงงานและอื่นๆท่ีเข้ามาเกี่ยวข้อง  

- สภาพสังคมภายนอก : ที ่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในระยะยาว เช่น สภาพเศรษฐกิจ 
วัฒนธรรมสังคม เทคโนโลยีกฎหมาย นโยบายท่ีเข้ามาเกี่ยวข้อง  

3) กรอบแนวคิดการวิเคราะห์ 
3.1) กรอบแนวคิดการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง-จุดอ่อน) การเลือกใช้

กรอบคิดสำหรับการวิเคราะห์มีหลายอย่าง ขึ ้นอยู่กับองค์กรว่าจะใช้กรอบแนวคิดแบบไหนมาวิเคราะห์  
หรือจะปรับประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรก็ได้ ได้แก่ การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร ค้นหาจุดแข็ง-
จุดอ่อนด้วย 7-s (McKinsey 7 s Framework) แนวคิดแมคคินซีย์นี้ ได้รับการเผยแพร่เป็นครั้งแรกในปี ค.ศ.
1980 โดย Robert Waterman, Tom Peter and Julien Phillips ใช ้แบบจำลอง 7-s เป ็นกรอบการ
พิจารณาและการวางแผนเพื่อการกำหนดกลยุทธ์ในองค์กร ซึ่งตัวแปรแต่ละตัวมีความสำคัญต่อการบริหาร
องค์กรและมีความสัมพันธ์เช่ือมโยงกันได้แก่ 

(1) กลยุทธ์ (Strategy) วิเคราะห์ว่าองค์กรมีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร ในการวางแผนเพื่อ
สร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์กร และเพิ ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและเพื ่อตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก 

(2) โครงสร้าง (Structure) วิเคราะห์ว่าองค์กรมีโครงสร้างท่ีแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง
อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างไร มีการแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที่ ตามวิชาชีพ ลักษณะงาน  
ตามลูกค้าผู้มารับบริการ ตามพื้นท่ีได้อย่างเหมาะสมชัดเจนหรือไม่  
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(3) ระบบ (System) วิเคราะห์ว่าองค์กรมีจุดแข็งจุดอ่อนในกระบวนการและลำดับข้ัน 
การปฏิบัติงาน เป็นระบบที่ต่อเนื่องสอดคล้องประสานกันทุกระดับหรือไม่ เช่น ระบบบัญชี /การเงิน ระบบ
พัสดุ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการติดตาม/ประเมินผล เอื ้อต่อกระบวนการสร้างคุณค่าที่ส่งผล 
ให้ผลผลิตท่ีได้มีคุณภาพ  

(4) รูปแบบ (Style) วิเคราะห์ร ูปแบบความเป็นผู ้นำ การบริหารที ่มีร ูปแบบวิธีท่ี
เหมาะสมกับลักษณะองค์กร เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ การมีส่วนร่วม รูปแบบ สไตล์ผู้นำเป็น
อย่างไร แบบเผด็จการ (Autocratic Leader) แบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) แบบประชาธิปไตย 
(Democratic Leader) หรือแบบเสรี (Laissez – Faire Leader)   

(5)  การจ ัดการบ ุคคลเข ้าทำงาน (Staff) ว ิ เคราะห์การค ัดเล ือกบ ุคลากรที ่มี
ความสามารถการจัดการคนเข้าสู ่ตำแหน่ง การพัฒนาบุคคลกร การรักษาคนดีคนเก่งไว้ในองค์กรหรือไม่
อย่างไร ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะสูงสุดของ
บุคลากรอันจะนำไปสู่ผลสำเร็จขององค์กร  

(6) ทักษะ (Skill) วิเคราะห์ความโดดเด่นความเชี่ยวชาญบุคลากร ทักษะการทำงาน 
และทักษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ องค์กรดำเนินการค้นหาทักษะของบุคลากรและดำเนินการ
สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมตามความจำเป็นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรซึ่งจะส่งผลโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพการแข่งขันขององค์กรหรือไม่ อย่างไร 

 (7) ค่านิยมร่วม (Shared value) วิเคราะห์ค่านิยมร่วมกันระหว่างคนในองค์กรความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเป็นแนวทางหรือบรรทัดฐานที่สมาชิกขององค์กรยึดถือร่วมกันและปฏิบัติต่อเนื่องจน
เป็นกิจวัตร 

 
ภาพท่ี 5 แผนภาพกรอบการวิเคราะห์องค์กร ด้วย 7-s (McKinsey 7 s Framework) 

ที่มา: McKinsey 7 s Framework ใน Robert Waterman, Tom Peter and Julien Phillips (1980). 
Mckinsey 7’ S Model ใช้เพื ่อเป็นกรอบการพิจารณาและการวางแผนในการกำหนดกลยุทธ์องค์กร  

การปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน ตรวจสอบโดยการประสานองค์ประกอบท้ัง 7 ตัว ซึ่งสามารถนำองค์ประกอบ
ดังกล่าวสามารถนำไปวิเคราะห์ถึงวิสัยทัศน์เดิมขององค์กร ที่เกิดจากค่านิยมของผู้ก่อตั้งองค์กร ซึ่งองค์ประกอบ
แบ่งเป็นสองกลุ่มคือ Hard elements เป็นปัจจัยที่ง่ายต่อการจัดการ สามารถจัดการได้จากสายงานบังคับบัญชา 
โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการจัดการ และ Soft elements ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีเป็นนามธรรม มีอิทธิพล
ต่อวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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กลยุทธ์ของ

องค์กร 
(Strategy) 

การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กรกำหนดและพัฒนาข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน
ขึ้นมาได้และเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองค์กรรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใด
จึงจะประสบความสำเร็จ 

โครงสร้าง
องค์กร 

(Structure) 

การจัดโครงสร้างองค์กรที่ดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน ลด
ความซ้ำซ้อนหรือขัดแย้งในหน้าที ่ ช่วยให้บุคลากรได้ทราบขอบเขตงานความ
รับผิดชอบมีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการ
บริหารจัดการได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 

ระบบการ
ปฏิบัติงาน 
(System) 

การจัดระบบการทำงาน (Working System) อาทิ ระบบบัญชี/การเงิน ระบบพัสดุ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ระบบการติดตาม/ประเมินผลเพื่อช่วยสนับสนุนให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างคล่องตัวและเป็นระบบ 

So
ft 

El
em

en
ts 

บุคลากร 
(Staff) 

การคัดเลือกบุคลากรนั้นจะต้องวิเคราะห์บนพื้นฐานของกลยุทธ์องค์กร ซึ่งจะส่งผลให้
กระบวนการกำหนดคุณลักษณะ และการคัดเลือกและจัดวางบุคลากรมีความเหมาะสม
ยิ่งขึ้น 

ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ 

(Skill) 

การสนับสนุนการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยแบ่งทักษะออกเป็น 
2 ด้านหลัก  

1. ทักษะด้านงานอาชีพ (Occupational Skills) เป็นทักษะที่จะทำให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าท่ีได้ ตามหน้าท่ี และลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ เช่น 
ด้านการเงิน ด้านบุคคล ซึ่งคงต้องอยู่บนพื้นฐานการศึกษาหรือได้รับการอบรมเพิ่มเติม  

2. ทักษะ ความถนัด หร ือความชาญฉลาดพิ เศษ (Aptitudes and special 
talents) นั้นอาจเป็นความสามารถท่ีทำให้พนักงานนั้น ๆ โดดเด่นกว่าคนอื่น ส่งผลให้
มีผลงานท่ีดีกว่าและเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้รวดเร็วซึ่งองค์กรคงต้องมุ่งเน้น
ในท้ัง 2 ความสามารถไปควบคู่กัน 

รูปแบบการ
บริหารจัดการ 

(Style) 

ความเป็นผู้นำขององค์กรจะมีบทบาทท่ีสำคัญต่อความสำเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร 
ผู้นำที่ประสบความสำเร็จจะต้องวางโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการเชื่อมโยง
ระหว่างความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดขึ้น  

ค่านิยมร่วม 
(Shared 
values) 

ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์กรที่ได้กลายเป็นรากฐาน
ของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผู้บริหารภายในองค์กรหรือ
อาจเรียกว่าวัฒนธรรมองค์กร รากฐานของวัฒนธรรมองค์กรก็คือ ความเชื่อค่านิยมท่ี
สร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์กรโดยทั่วไปแล้วความเชื่อจะสะท้อนให้
เห็นถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผู้ก่อตั้งหรือผู้บริหารระดับสูงต่อมาความเช่ือ
เหล่านั้นจะกำหนดบรรทัดฐาน เป็นพฤติกรรมประจำวันขึ้นมาภายในองค์กร เมื่อ
ค่านิยมและความเชื่อได้ถูกยอมรับทั่วทั้งองค์กรและบุคลากรกระทำตามค่านิยม
เหล่านั้นแล้วองค์กรก็จะมีวัฒนธรรมท่ีเข้มแข็ง 

 
3.2) กรอบแนวคิดการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (โอกาส-อุปสรรค) โดย

การเลือกใช้กรอบ PEST Analysis คือเครื่องมือที่ใช้สาหรับการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
ที่มีผลกระทบต่อการทำงานของกรมฯ โดยอาศัยการข้อมูลของการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ที่ไม่
สามารถควบคุมได้ ประกอบด้วย P –Politic : ปัจจัยทางนโยบายและการเมือง E –Economic : ปัจจัยทาง
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เศรษฐกิจ S –Social : ปัจจัยทางสภาพสังคม และสุดท้าย T –Technology : ปัจจัยทางเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม่ ๆพิจารณาโอกาสและอุปสรรคทางการดำเนินงานขององค์กรที ่จะได้ร ับผลกระทบจาก
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้แก่  

(1) P–Politic (ปัจจัยทางนโยบายและการเมือง) เช่น พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา  
มติคณะรัฐมนตรี 

(2) E–Economic (ปัจจัยทางเศรษฐกิจ) เช่น สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจทั้งในและ
ระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการดำเนินงานขององค์กร เช่น อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน 
การงบประมาณ 

(3) S–Social  (ปัจจัยทางสภาพสังคม) เช่น โครงสร้างประชากร ระดับการศึกษา อัตรารู้
หนังสือ การตั้งถิ่นฐาน การอพยพและการย้ายถิ่น ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ความเช่ือ
และวัฒนธรรม 

(4) T–Technology (ปัจจัยทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ) หมายถึง กรรมวิธีใหม่ๆ
และพัฒนาการทางด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและให้บริการ 

- โอกาสทางสภาพแวดล้อม (O-Opportunities) เป็นการว ิเคราะห์ว ่าปัจจัย
ภายนอกองค์กร ปัจจัยใดที่สามารถส่งผล กระทบประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการดำเนินการของ
องค์กรในระดับมหภาค และองค์กรสามารถฉกฉวยข้อดีเหล่านี้มาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็งขึ้นได้ 

- อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (T-Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอก
องค์กรปัจจัยใดที่สามารถส่งผล กระทบในระดับมหภาคในทางที่จะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม ซึ่งองค์กรจำต้องหลีกเลี่ยง หรือปรับสภาพองค์กรให้มี ความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบ
ดังกล่าวได้ 

3.3) จำลองสถานการณ์ โดยระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อมจากข้อมูล 
ท่ีได้เกี่ยวกับ จุดแข็ง-จุดอ่อน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกด้วยการประเมิน
สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกแล้ว ให้นำจุดแข็ง -จุดอ่อนภายในมาเปรียบเทียบกับ  
โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกเพื่อดูว่าองค์กรกำลังเผชิญสถานการณ์เช่นใดและภายใต้สถานการณ์เช่นนั้น  
องค์กรควรจะทำอย่างไร โดยท่ัวไป ในการวิเคราะห์ SWOT ดังกล่าวนี้ องค์กร จะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบ ดังนี้  

(1) สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง-โอกาส) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่พึงปรารถนาที่สุด
เนื่องจากองค์กรค่อนข้างจะมีหลายอย่าง ดังนั้น ผู้บริหารขององค์กรควรกำหนดกลยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive 
strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวยโอกาสต่างๆ ท่ีเปิดมาหาประโยชน์อย่าง
เต็มท่ี  

(2) สถานการณ์ท่ี 2 (จุดอ่อน-ภัยอุปสรรค) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ท่ีเลวร้ายท่ีสุด
เนื่องจากองค์กรกำลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลายประการ ดังนั้น 
ทางเลือกท่ีดีท่ีสุด คือ กลยุทธ์ การตั้งรับหรือป้องกันตัว (Defensive strategy) เพื่อพยายามลดหรือหลบหลีก
ภัยอุปสรรค ต่าง ๆ ท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการท่ีจะทำให้องค์กรเกิดความสูญเสียท่ีน้อยท่ีสุด  

(3) สถานการณ์ที่ 3 (จุดอ่อน-โอกาส) สถานการณ์องค์กรมีโอกาสเป็นข้อได้เปรียบด้าน
การแข่งขันอยู่หลายประการ แต่ติดขัดอยู่ตรงที่มีปัญหาอุปสรรคที่เป็นจุดอ่อนอยู่ หลายอย่างเช่นกัน ดังนั้น
ทางออก คือ กลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround-oriented strategy) เพื่อจัดหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่าง ๆ 
ให้ พร้อมท่ีจะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ท่ีเปิดให้  
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(4) สถานการณ์ท่ี 4 (จุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณ์นี้เกิดขึ้นจากการท่ีสภาพแวดล้อมไม่
เอื ้ออำนวยต่อการดำเนินงาน แต่ตัวองค์กรมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการ ดังนั้นแทนที่จะรอ
จนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธ์การแตกตัว หรือ ขยายขอบข่ายกิจการ 
(Diversification Strategy) เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งท่ีมีสร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่น ๆ แทน 

 
2.5 สถานการณ์ปัจจุบัน 

1) แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐอย่างยั่งยืนในศตวรรษที่ 21 ในการพัฒนา
องค์การให้มีศักยภาพการทำงานสูง 
เมื่อสังคมโลกเข้าสู่คริสต์ศตวรรษ 21 สู่ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่า ยุคโลกาภิวัตน์ มิติของสังคม 

เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมแบบเดิม อาจต้องถูกทับซ้อนด้วยแนวคิด รูปแบบวิธีการ ความเช่ือและเทคโนโลยีท่ีเกิดขึ้น
ใหม่ๆ ตามยุคสมัยอย่างรวดเร็ว องค์การต่างๆ ในปัจจุบันจึงดำเนินการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่องท้ังสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ต้องเผชิญกับสภาวการณ์ของการแข่งขันที่รุนแรงมาก
ขึ้น ทำให้ผู้บริหารหรือผู้นำองค์การจำเป็นต้อง พัฒนาองค์กรในด้านต่าง ๆ  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถขององค์การ
เพื่อก้าวไปสู่การพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพการทำงานสูง คือ องค์การท่ีมีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน 
มีการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อการทำงานจากรอบด้านทุกมุมมอง ทำให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานดีเยี่ยมเป็นที่ยอมรับ เพื่อเตรียม
ความพร้อมในทุกมิติของการเปล่ียนแปลงและการปรับตัว ตอบสนองต่อการผันแปรอย่างรวดเร็ว ท้าทายจากปัจจัย
ที่เป็นแรงกดดัน และคงไว้ซึ่งความสามารถใน การแข่งขันเพื่อความอยู่รอดอย่างยั่งยืนขององค์การในระยะยาว 
(รัตติกาล โสวะภาส, 2563) 

2) แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐอย่างยั่งยืนในศตวรรษที่ 21 ในการนำ
องค์การแห่งการเรียนรู้กับบทบาทที่สำคัญของนักทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งเรื่องการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ และบทบาทที่เปลี่ยนแปลงและท้า

ทายของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่างเป็นเรื่องท่ีมีความสำคัญ และเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจในการค้นคว้าเป็นอย่าง
ยิ่ง หลักท่ีสำคัญคือ เน้นการอธิบายถึงแนวคิด หลักท่ีสำคัญเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมถึงกระบวนการใน
การพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การในอุดมคติท่ีสามารถสร้างขึ้นมา
ได้จากหลากหลายแนวทาง เช่น แนวทางในการพัฒนาองค์กรเรียนรู้โดยอาศัยหลัก The Fifth Disciplines จาก
ข้อเสนอของ Senge ด้วยหลักการขับเคล่ือนระบบเพื่อสร้างการเรียนรู้ในองค์การท่ีเสนอโดย Michael Marquardt 
รวมตลอดท้ังการเน้นกิจกรรมหลัก เพื่อสร้างการเรียนรู้ในองค์การตามแนวคิดของ Garvin เพื่อเป็นหลักท่ีสมาชิกใน
องค์การจะใช้เพื่อพัฒนาตนเอง และองค์การสู่ความเป็นองค์การอัจฉริยะ ท่ีจะสามารถดำรงอยู่ในศตวรรษท่ี 21 ได้
อย่างมั่นคง และเน้นการอธิบายถึงแรงผลักดันที่ทำให้บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนแปลงไป 
รวมทั้งบทบาทที่สำคัญและท้าทายของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่ เพื่อมีส่วนร่วมในการผลักดันให้
องค์การพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพท่ีสำคัญและ
เหมาะสมกับองค์การในยุคปัจจุบันไว้ ได้แก่ บทบาทผู้เป็นหุ้นส่วนในการสร้างและพัฒนากลยุทธ์ บทบาท
ผู้สนับสนุนพนักงาน บทบาทผู้เชี ่ยวชาญด้านการบริหารจัดการและบทบาทผู้นำความเปลี่ยนแปลง ตลอดจน
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการสร้างคุณค่าของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่การเป็นนักพัฒนาระดับมืออาชีพ 
ท่ีมีคุณค่าของสังคมซึ่งมีหลายบทบาท แต่สามารถสรุปและแบ่งออกได้เป็น 2 บทบาทหลักด้วยกัน คือ 1) บทบาท 
ในการผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลงเพื่อนำไปสู่การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ และ 2) บทบาทในการสร้าง
กลยุทธ์และสนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (สุรศักด์ิ ชะมารัมย์, 2559) 
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3) แนวความคิดหลักความสมดุลของชีวิตและการทำงาน (Work life Balance) 
สมดุลชีว ิตก ับการทำงาน หร ือ Work life Balance เป็นปัจจัยสำคัญที ่ส ่งเสร ิมให้บ ุคลากร 

ในหน่วยงานเกิดคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี ซึ่งเป็นความคาดหวังและความต้องการของบุคลากรในความ  
พยายามที่จะสร้างความสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัวของตนเองให้เพิ่มมากขึ้น วัยทำงานทุกคน 
ต้องรับผิดชอบบทบาทหลายอย่างในเวลาเดียวกัน เช่น ต้องทำงาน ดูแลสมาชิกในครอบครัว ดูแลชีวิตตนเอง 
ให้มีความสุข ต้องพัฒนาความรู้ ความสามารถ เป็นต้น ซึ่งหน่วยงานไม่ควรมองข้ามและควรให้ความสำคัญต่อ 
ส่ิงเหล่านี้ เนื่องจากส่ิงท่ีกล่าวข้างต้นเป็นปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อขีดความสามารถของบุคลากรได้  

เพราะฉะนั้น การแสวงหาจุดดุลยภาพระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานของบุคคล เพื่อให้เกิด ความ
พึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การกำหนดเวลาในการดำเนินชีวิตให้มีสัดส่วนท่ี เหมาะสม
สำหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง แต่โดยท่ัวไป ปัจจัยหลักท่ีมีส่วนกำหนดการรับรู้ถึงระดับ ความสมดุล
ของบุคคลคือ ความรู้สึกว่า ตนมีอำนาจเพียงพอท่ีจะจัดการภาระการงาน กิจกรรมต่าง ๆ และ บริหารเวลาท่ี
จะใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะกับสภาพความต้องการ ซึ่งเป็นความคาดหวังที่บุคคลต้องการ  ได้รับด้านการ
ทำงานด้วย แต่ในขณะเดียวกันหน่วยงานก็จำเป็นต้องมีส่วนช่วยให้เกิดสมดุลยภาพในการทำงาน เช่นเดียวกัน 
ด้วยการสร้างกลไกการทำงาน เพื่อสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานให้ บุคลากรใน
หน่วยงาน ดังนี้  

1. คุณภาพของงาน (Quality of work)  
หน่วยงานจะต้องทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่า งานของตนมีคุณค่า ตรงกับความสนใจและ ความรู้

ความสามารถ ได้ทำงานที่มีความท้าทาย มีอิสระในการตัดสินใจ สามารถแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มท่ี ภาระ
งานมีความสมน้ำสมเนื้อกับค่าตอบแทน อย่างไรก็ตาม บางครั้งบุคลากรก็ไม่สามารถเลือกงานท่ีตนเอง สนใจได้ 
แต่สามารถทำงานของตนให้ดูน่าสนใจขึ้นมาได้ เช่น ฝึกใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ใหม่ ๆ เพื่อช่วยให้ ทำงานได้
รวดเร็วขึ้น และยังเป็นการเสริมภาพลักษณ์การเป็นคนทันสมัยให้ตัวเองด้วย นอกจากนี้ ควรจะต้อง ปลูกฝังให้
ตนเองมีความมุ่งมั่น ทำงานให้เสร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ และหยุดพักผ่อนคลายเพื่อไม่ได้เครียดมาก เกินไป  

2. แรงบันดาลใจและคุณค่า (Inspiration and values)  
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องการส่ิงท่ีท าให้เกิดแรงบันดาลใจในชีวิตการทำงาน และมีคุณค่าท่ีทำให ้รู้สึกว่า 

ชีวิตมีความหมาย เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและส่วนรวม หน่วยงานควรสร้างให้บุคลากรในสังกัด  มีแรง
บันดาลใจ โดยเริ ่มจากการพัฒนาคุณภาพของผู้นำ ผู ้นำองค์กรต้องมีความสามารถนำองค์กรได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในองค์กร ส่งเสริมการทำงานและกำหนดทิศทางการทำงานของ 
องค์กรได้อย่างชัดเจน สร้างขวัญกำลังใจของบุคลากรในหน่วยงาน นอกจากนี้ หน่วยงานต้องหล่อหลอม
วัฒนธรรมที่ดีให้แก่คนในองค์กร เพื่อสร้างค่านิยมร่วม และพฤติกรรมร่วมของหน่วยงาน เช่น วัฒนธรรมการ
ทำงานท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ขององค์กร ได้มีส่วนรับผิดชอบในความสำเร็จ
และความล้มเหลวในงานท่ีทำ แบ่งกันรับผิดชอบความเส่ียง ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน มีความภาคภูมิใจ
ในหน่วยงาน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เห็นอกเห็นใจผู้อื่น เป็นต้น  

3. สิ ่งตอบแทนหรือรางวัลที ่จับต้องได้ (Tangible rewards) สิ ่งตอบแทนจากการทำงาน เช่น 
เงินเดือน สวัสดิการ จะทำให้บุคลากรในหน่วยงานมีแรงจูงใจ และทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น บุคลากรทุกคน
ล้วนต้องการค่าตอบแทนที่จับต้องได้ และสามารถนำไป เทียบเคียงกับที่อื่นได้ นอกจากสิ่งตอบแทนที่เป็นตัว
เงินและสวัสดิการแล้ว ผลตอบแทนบางอย่างท่ีไม่สามารถ จับต้องได้ก็สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน
ได้เช่นกัน เช่น ข้าราชการท่ีทุ่มเททำงาน เพื่อได้เห็นความสุข และความพึงพอใจของประชาชนเป็นส่ิงตอบแทน 
เป็นต้น  
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4. การเติบโตและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Future growth)  
การที่บุคลากรในหน่วยงานจะก้าวหน้าไปได้นั ้น หน่วยงานควรสร้างกลไกการส่งเสริมและ  พัฒนา

บุคลากร เช่น มีคำติชม (feedback) ข้อเสนอแนะ หรือผลสะท้อนกลับต่าง ๆ ของงานที่ทำ เพื่อให้ บุคลากร
สามารถนำผลที่ได้รับจากคำติชมหรือข้อเสนอแนะนั้นมาปรับปรุงและพัฒนาการทำงาน ควรให้ บุคลากร
เรียนรู้และพัฒนาความรู้ท่ีนอกเหนือจากงานท่ีทำเป็นประจำ และท่ีสำคัญควรสร้างเส้นทาง ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) เพื่อให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางและโอกาสความก้าวหน้าของตน  

5. สภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมให้การทำงานมีคุณภาพ (Enabling environment)  
หน่วยงานต้องสร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมและเอื้ออำนวยต่อการทำงานของบุคลากร เช่น อาคารท่ี

ทำงาน สถานที่จอดรถ บันได ทางเดิน ต้องมีความสะดวกสบายและมีความปลอดภัย เพื่อให้บุคลากร รู้สึก
ปลอดภัยในการทำงาน หน่วยงานต้องสร้างระบบป้องกัน เพื่อไม่ให้เกิดความสูญเสีย นอกจากนี้ เครื่องมือ และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องพริ้นเตอร์ เครื่องถ่ายเอกสาร ต้องทันสมัย ใช้การได้ ไม่ชำรุด  

นอกบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานจะต้องสร้างกลไกการทำงานที่สอดรับกับการสร้างสมดุลยภาพ  
ในการทำงานให้กับบุคลากรแล้ว บุคลากรเองจะต้องทำให้เกิดสมดุลยภาพระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน  
โดยจะต้องคำนึงถึงหลักคิด 8 ประการท่ีช่วยส่งเสริมสมดุลยภาพเพื่อให้มีชีวิตท่ีเป็นชีวิตท่ีสมบูรณ์ ดังนี้ 

หลักคิด Happy 8 Happy 8 หรือความสุข 8 ประการ เป็นความสุขที่ทำให้คนเราเกิดสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตน ภายใต้ความเช่ือท่ีว่า คน คือ หัวใจขององค์กร การสร้างคนท่ีมีความสุขให้อยู่
รวมกัน จะเกิดเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy workplace) โดยสำนักสนับสนุนสุขภาวะองค์กรได้นำเสนอ
แนวคิดองค์กรแห่งความสุข ว่าต้องประกอบด้วยความสุข 8 ประการ  (HAPPY 8)  

1. Happy Body (สุขภาพดี) สุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ มาจากการที่รู้จักใช้ชีวิต รู้จักกิน รู้จัก
นอน ชีวีมีสุข เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวัย เหมาะสมกับสถานการณ์ เหมาะสมกับฐานะทางการเงิน 

2. Happy Heart (น้ำใจงาม) ในองค์กรสิ่งที่เราจำเป็นที่สุดใน การที่มนุษย์จะอยู่กับคนอื่นได้ต้องมี
น้ำใจคิดถึงคนอื่น มีน้ำใจเอื้ออาทรต่อกันและกัน คนเราเอาแต่ตัวเองอยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องรู้จักการแบ่งปัน
อย่างเหมาะสม ต้องรู้บทบาทของเจ้านาย บทบาทของลูกน้อง บทบาทของคุณพ่อ บทบาทของคุณแม่ กับผล
ส่ิงท่ีต่าง ๆ ท่ีจะเข้ามาในชีวิต 

3. Happy Relax (การผ่อนคลาย) การรู้จักผ่อนคลายต่อสิ่งต่าง ๆ มีมุมสบายในการทำงาน รู ้จัก
ยืดหยุ่น บริหารอารมณ์ บริหารเวลา บริหารสังคม อยู่อย่างมีความสุข สามารถดูแลตนเองได้ด้วยสูตร “7 อ.” 
ได้แก่  

1) อากาศบริสุทธิ์  
2) อาหารกาย  
3) อาหารใจ  
4) อาหารสมอง  

5) อารมณ์ดี  
6) ออกกำลังกาย  
7) อภัย  

4. Happy Money (ใช้เงินเป็น) การท่ีสามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองได้ คือ การใช้เงินเป็น 
มีเงินรู้จักเก็บรู้จักใช้เป็นหนี้ให้พอดี มีชีวิตท่ีเหมาะสมกับตนเอง วันนี้คนปฏิเสธเรื่องการเป็นหนี้ไม่ได้ การเป็น
หนี้การใช้จ่ายที่เหมาะสมกับสถานะที่ตนเองหามาได้ ทุกคนต้องมีการบริหารจัดการรายรับและรายจ่ายของ
ตนเองและครอบครัว ต้องรู้จักการทำบัญชี หรือว่าถ้าเป็นระดับครอบครัว เรียกว่าบัญชีครัวเรือน 

5. Happy Brain (หาความรู้) มนุษย์เราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พัฒนาตัวเองตลอดเวลาจาก
แหล่งต่าง ๆ นำไปสู่การเป็นมืออาชีพเพื่อให้เกิดความมั่นคงก้าวหน้าในการทำงาน หรือพูดง่าย ๆ คือ เรียนเพื่อ
รู้ มีปัญญาก้าวหน้าในชีวิต ท้ังหมดนี้มาจากคำว่ามืออาชีพ มืออาชีพหมายถึงว่า คนเรา มนุษย์เราทุกคนต้องมี
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ความรู้ในงาน มีความรับผิดชอบ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีระเบียบวินัยตรงต่อเวลา และสอนคนอื่น
ได้ในงานท่ีตนรู้ก็คือต้องเป็นครูท่ีพร้อมจะสอนให้ความรู้กับคนอื่น 

6. Happy Soul (การมีคุณธรรม หิริ โอตัปปะ) หิริ โอตัปปะ คุณธรรมเบื้องต้นพื้นฐานของการอยู่
รวมกันของมนุษย์ในสังคม ในการทำงานเป็นทีม คือ หิริ โอตัปปะ ความละอายและเกรงกลัวต่อการกระทำของ
ตนเองโดยเฉพาะการกระทำที่ไม่ดี คนดี มีความศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรมในการดำเนินชีวิต มีคุณธรรม มี
ความซื่อสัตย์ มีความสามัคคี และมีความเอื้ออาทรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ย่อมนำความสุขสู่องค์กร 

7. Happy Family (ครอบครัวที่ดี) มี ครอบครัวที่อบอุ่นและมั่นคงให้ความสำคัญกับครอบครัวเป็น
กำลังใจที่ดีในการทำ งาน เพราะครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกันเป็นกำลังใจ ในการที่เราจะสามารถเผชิญกับ
อนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ ทำให้เรามุ่งมั่นในการทำให้ชีวิตเราดีขึ้น ฉะนั้นครอบครัวเข้มแข็ ง สังคมก็ย่อม
มั่นคงเสมอ 

8. Happy Society (สังคมดี) หมายรวมถึงสองมิติ คือ สังคมในท่ีทำงานกับสังคมนอกท่ีทำงาน มนุษย์
ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอื้อเฟื้อต่อสังคมท่ีตนเองทำงานและพัก อาศัย มีสังคมและสภาพแวดล้อมท่ีดี 
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บทท่ี 3 
การวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
3.1 โครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการอนุมัติจากกระทรวงการคลัง 

กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
กรอบอัตรากำลังที่ได้รับการอนุมัติจากกระทรวงการคลัง จำนวน 38 อัตรา แบ่งเป็น 1) ผู้จัดการ จำนวน 1 
อัตรา 2) ผู ้อำนวยการฝ่าย จำนวน 3 อัตรา 3) หัวหน้างาน จำนวน 7 อัตรา) พนักงานอาวุโส/พนักงาน
ปฏิบัติการ จำนวน 27 อัตรา มีโครงสร้างการบริหารกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ดัง
แสดงอัตรากำลังพนักงานตามโครงสร้างการบริหารกองทุนได้ตามภาพที่ 6 และรายละเอียดของโครงสร้าง
ดังต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 6 กรอบอัตรากำลังพนักงาน (จำนวน 38 อัตรา)  

กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีได้รับการอนุมัติ 
 

กรอบอัตราก าลังพนักงาน (จ านวน 38 อัตรา) 
กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

 

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานอ านวยการ  
(7 อัตรา) 

1. งานบริหารทั่วไป 
- หัวหน้างานอํานวยการ 
- พนักงานอํานวยการอาวุโส  
2. งานประชาสัมพันธ์และ
สื่อสารองค์กร 
- พนักงานประชาสัมพันธ์และ
สื่อสารองค์กรอาวุโส  
3. งานพัสด ุ
- พนักงานพัสดุอาวุโส  
4. งานบุคคล  
- พนักงานบริหารงานบุคคล
อาวุโส 
5. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ     
- พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
อาวุโส  
- พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ปฏิบัติการ 
 
 

 

งานตรวจสอบเอกสาร
ประกอบการเบิกจ่าย 

(7 อัตรา) 
งานตรวจสอบเอกสาร
ประกอบการเบิกจ่าย 
- หัวหน้างานตรวจสอบเอกสาร
ประกอบการเบิกจ่าย  
- พนักงานตรวจสอบเอกสาร
ประกอบการเบิกจ่ายปฏิบัติการ 
(6 อัตรา) 
 

 

งานนโยบายและแผน 
งานติดตามและประเมินผล 

(5 อัตรา) 
1. งานนโยบายและแผน 
- หัวหน้างานนโยบายและแผน 
ติดตามและประเมินผล  
- พนักงานนโยบายและแผน
อาวุโส 
2. งานติดตามและประเมินผล 
- พนักงานติดตามและประเมินผล
อาวุโส  
- พนักงานติดตามและประเมินผล
ปฏิบัติการ (2 อัตรา) 
 
 

ผู้จัดการกองทุน (1 อัตรา)  
 

คณะกรรมการบริหารกองทุน 
  ายตรวจสอบภายใน 

- พนักงานตรวจสอบภายในอาวุโส 

ผู้อ านวยการ  ายพัฒนาโครงการ  
 

ผู้อ านวยการ  ายบริหารองค์กร  
 
 

 

งานพัฒนาธุรกิจ 
(3 อัตรา) 

- หัวหน้างานพัฒนาธุรกิจ  
- พนักงานพัฒนาธุรกิจอาวุโส  
- พนักงานพัฒนาธุรกิจปฏิบัติการ 
 

 

งานพัฒนาโครงการ 
(5 อัตรา) 

- หัวหน้างานพัฒนาโครงการ 
- พนักงานพัฒนาโครงการ
อาวุโส (4 อัตรา) 

 

งานการเงินและบัญช ี
(5 อัตรา) 

- หัวหน้างานการเงิน
และบัญชี  
- พนักงานบัญชีอาวุโส 
- พนักงานการเงินอาวุโส 
(2 อัตรา) 
- พนักงานการเงิน
ปฏิบัติการ 

ผู้อ านวยการ  ายติดตามและประเมินผล 

ต าแหน่ง กรอบอัตราก าลัง 
ผู้จัดการ 1 
ผู้อํานวยการฝ่าย 3 
หัวหน้างาน 7 
พนักงานอาวุโส /  
พนักงานปฏิบัติการ 

27 

รวม (อัตรา) 38 
 

 

งานวินัยและ
กฎหมาย 
(1 อัตรา) 

- หัวหน้างานวินัย 
และกฎหมาย 
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ตารางท่ี 1 กรอบอัตรากำลังของกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

ตำแหน่ง (กรมบัญชีกลางเห็นชอบ) ประเภท 

กรอบอัตรากำลัง 
ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2566 เป็น
ต้นไป (อัตรา) 

ผู้จัดการกองทุน (ผู้บริหารกองทุนฯ) ผู้บริหารทุนหมุนเวียน 1 
ผู้อำนวยการฝ่ายพัฒนาโครงการ พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
งานพัฒนาธุรกิจ   

 

 หัวหน้างานพัฒนาธรุกิจ พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
 พนักงานพฒันาธุรกิจอาวุโส/พนักงานพัฒนาธรุกจิ
ปฏิบัติการ 

พนักงานทุนหมนุเวียน 2 

งานพัฒนาโครงการ   
 

 หัวหน้างานพัฒนาโครงการ พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
 พนักงานพฒันาโครงการอาวุโส/พนักงานพัฒนาโครงการ
ปฏิบัติการ 

พนักงานทุนหมนุเวียน 4 

ผู้อำนวยการฝ่ายติดตามและประเมินผล พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
งานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่าย งาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

  
 

 หัวหน้างานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่าย พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
 พนักงานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่ายอาวุโส/ พนักงานทุนหมนุเวียน 6 
 พนักงานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่ายปฏิบัติการ 
งานนโยบายและแผน งานติดตามและประเมินผล   

 

 หัวหน้างานนโยบายและแผน ติดตามและประเมินผล พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
 พนักงานติดตามและประเมินผลอาวุโส/ พนักงานทุนหมนุเวียน  3 
 พนักงานติดตามและประเมินผลปฏิบัติการ 
 พนักงานนโยบายและแผนอาวุโส/พนักงานนโยบายและ
แผนปฏิบัติการ 

พนักงานทุนหมนุเวียน 1 

ผู้อำนวยการฝ่ายบริหารองค์กร พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
งานอำนวยการ   

 

 หัวหน้างานอำนวยการ  พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
 พนักงานอำนวยการอาวุโส/พนักงานอำนวยการปฏิบัติการ พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
 พนักงานพัสดุอาวุโส/พนักงานพัสดุปฏิบัติการ พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
 พนักงานประชาสัมพันธ์และส่ือสารองค์กรอาวุโส พนักงานทุนหมนุเวียน  1  
 พนักงานประชาสัมพันธ์และส่ือสารองค์กรปฏิบัติการ 
 พนักงานบริหารงานบุคคลอาวุโส/พนักงานบริหารงาน
บุคคลปฏิบัติการ 

พนักงานทุนหมนุเวียน 1 

 พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศอาวุโส/ พนักงานทุนหมนุเวียน  2 
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ตำแหน่ง (กรมบัญชีกลางเห็นชอบ) ประเภท 

กรอบอัตรากำลัง 
ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2566 เป็น
ต้นไป (อัตรา) 

 พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศปฏิบัติการ 
งานวินัยและกฎหมาย   
 หัวหน้างานวินัยและกฎหมาย พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
งานการเงินและบัญชี   

 

 หัวหน้างานการเงินและบัญช ี พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
พนักงานการการเงินอาวุโส/พนักงานการเงินปฏิบติัการ พนักงานทุนหมนุเวียน 3 
พนักงานการบญัชีอาวุโส/พนักงานการบัญชีปฏิบัติการ พนักงานทุนหมนุเวียน 1 
  ายตรวจสอบภายใน    
 พนักงานตรวจสอบภายในอาวุโส/พนักงานตรวจสอบ
ภายในปฏิบัติการ 

พนักงานทุนหมนุเวียน 1 

รวมทั้งสิ้น 38 
 
3.2 โครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ใช้ในปัจจุบัน 

อัตรากำลังพนักงานตามการปฏิบัติงานจริงของกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม
มีความแตกต่างจากอัตรากำลังพนักงานตามท่ีได้รับอนุมัติจากกระทรวงการคลัง แสดงได้ตามแผนภาพท่ี 7 ดังนี้ 
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อัตรากำลังพนักงานปฏิบัติงานจริง กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม  
ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2566 

 

 
 

ตำแหน่ง กรอบอัตรากำลัง (อัตรา) 
ผู้จัดการ 1 
ผู้อำนวยการฝ่าย 3 
หัวหน้างาน 7 
พนักงานอาวุโส / พนักงานปฏิบัติการ 27 
รวม 38 

 
ภาพท่ี 7 อัตรากำลังพนักงานปฏิบัติงานจริง กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม  

ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2566 

  ายตรวจสอบภายใน (1 อัตรา) 

 ผู้จัดการกองทุน 
 

ผู้อำนวยการ  ายพัฒนา
โครงการ  

งานพัฒนาธุรกิจ 
(3 อัตรา) 

 
 

งานพัฒนา
โครงการ 
(5 อัตรา) 

 

ผู้อำนวยการ  ายบริหารองค์กร 
 

งานอำนวยการ 
(7 อัตรา) 

ประกอบด้วย 
1. งานบริหารทั่วไป 
2 . งานประชาส ัมพ ันธ ์และ
สื่อสารองค์กร 
3. งานพัสดุ 
4. งานบุคคล 
5. งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

งานการเงิน
และบัญช ี
(6 อัตรา) 

งานวินัยและ
กฎหมาย 
(1 อัตรา) 

ประกอบด้วย 
1. ง านว ิ น ั ย แ ล ะ
กฎหมาย 

งานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่าย 
(6 อัตรา) 

ประกอบด้วย 
1. งานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่าย 

งานนโยบายและแผนติดตามและประเมินผล 
(5 อัตรา) 

ประกอบด้วย 
1. งานนโยบายและแผน 
2. งานติดตามและประเมินผล 

ผู้อำนวยการ  ายติดตามและประเมินผล 
 

คณะกรรมการบริหารกองทนุ 
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3.3 ข้อคิดเห็น 
กรอบอัตรากำลังพนักงานที่ได้รับการอนุมัติจากกระทรวงการคลังกับอัตรากำลังพนักงานปฏิบัติงาน

จริงไม่สอดคล้องกัน 2 ประการ ซึ่งอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1) โครงสร้างองค์กร – โครงสร้างท่ีได้รับการอนุมัติไม่ตรงกับโครงสร้างการปฏิบัติงาน เมื่อนำภาพท่ี 6 และภาพท่ี 7 
มาเปรียบเทียบกันดังตารางท่ี 2 
ตารางที่ 2 เปรียบเทียบโครงสร้างที่ได้รับการอนุมัติกับโครงสร้างการปฏิบัติงาน และข้อสังเกต 

ที่ โครงสร้างที่ได้รับการอนุมัติ โครงสร้างการปฏิบัติงานจริง ข้อสังเกต 
1 ฝ่ายบริหารองค์กร แบ่งงาน

ออกเป็น 2 งาน คือ  
1) งานอำนวยการ  

(1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 
(2) พนักงานระดับอาวุโส/

ปฏิบัติการ 5 ท่าน 
2) งานการเงินและบัญชี 

(1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 
(2) พนักงานระดับอาวุโส/

ปฏิบัติ 4 ท่าน 
3) วินัยและกฎหมาย  
    (1) หัวหน้างาน 1 ท่าน  

ฝ่ายบริหารองค์กร แบ่งงานออกเป็น 
2 งาน คือ  
1) งานอำนวยการ  

(1) หัวหน้างาน 0 ท่าน  
(2) พนักงานระดับอาวุโส/

ปฏิบัติการ 5 ท่าน 
2) งานการเงินและบัญชี 

(1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 
(2) พนักงานบัญชีระดับอาวุโส/

ปฏิบัติ 5 ท่าน  
3) วินัยและกฎหมาย  
    (1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 

1. ใช้อัตราจากหัวหน้างานอำนวยการ 1 
อัตรา ไปปฏิบัติงานบัญชีในระดับ
พนักงานอาวุโส ซึ่งส่งผลให้งาน
อำนวยการจะมีพนักงานหายไป 1 อัตรา 
และจะเกิดความเสี่ยงในกรณีท่ีมี
พนักงานในงานอำนวยการลาหยุดหรือ
ลาออก จะส่งผลให้งานล่าช้าหรือ
หยุดชะงัก และรวมถึงขวัญกำลังใจต่อ
พนักงานในการเลื่อนตำแหน่งและ
งบประมาณ 
2. งานวินัยและกฎหมายมีเพียง 1 อัตรา 
ซึ่งจะมีความเสี่ยงกรณีท่ีพนักงานหยุด 
หรือภาระงานท่ีมีมากเกินไป 

2 ฝ่ายติดตามและประเมินผลแบ่ง
งานออกเป็น 2 งาน คือ 
1) งานตรวจสอบเอกสาร
ประกอบการเบิกจ่าย 
ประกอบด้วย  

(1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 
(2) พนักงานระดับอาวุโส/

ปฏิบัติการ 6 ท่าน 
2) งานนโยบายและแผนงาน
ติดตามและประเมินผล  
(1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 
(2) พนักงานระดับอาวุโส/
ปฏิบัติการ 3 ท่าน 
 - พนักงานติดตาม 3 ท่าน 
 - พนักงานนโยบายและแผน 1 
ท่าน 

ฝ่ายติดตามและประเมินผลแบ่งงาน
ออกเป็น 2 งาน คือ 
1) งานตรวจสอบเอกสาร
ประกอบการเบิกจ่าย ประกอบด้วย  

(1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 
(2) พนักงานระดับอาวุโส/

ปฏิบัติการ 6 ท่าน 
 
2) งานนโยบายและแผนงานติดตาม
และประเมินผล  
(1) หัวหน้างาน 1 ท่าน 
(2) พนักงานระดับอาวุโส/ปฏิบัติการ 
3 ท่าน 
 - พนักงานติดตาม 3 ท่าน 
  - พนักงานนโยบายและแผน 1 ท่าน 

1. งานนโยบายและแผนติดตามและ
ประเมินผลมีอัตรากำลังท่ีน้อยเมื่อเทียบ
กับภาระงาน ควรมีการแบ่งฝ่ายงาน
ออกเป็น 
1) งานนโยบายและแผน  
2) งานติดตามและประเมินผล  
3) งานงบประมาณ 
เพื่อเป็นการแบ่งแยกประเภทของงานให้
ชัดเจน และมีความสะดวกในการบริหาร
จัดการงาน และเป็นการสร้างขวัญ
กำลังใจต่อพนักงานในเรื่องของการ
เลื่อนตำแหน่ง 

 
อ ัตรากำล ั งพน ักงานปฏิบ ัต ิง านไม ่ตรงก ับรายละเอ ียดงานตามตำแหน ่งร ับเข ้าทำงาน  

และปฏิบัติงานหลายตำแหน่ง ดังตารางท่ี 3 นี้ 
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ตารางที่ 3 เปรียบเทียบพนักงานปฏิบัติงานไม่ตรงกับรายละเอียดงานตามตำแหน่งรับเข้าทำงาน 
ที่ ชื่อพนักงาน ตำแหน่งรับเข้า ตำแหน่ง

ปฏิบัติงานจริง 
ข้อสังเกต 

1 นางสาวอัญวีณ์ ธนันสิทธิวัชร์ พน ั ก งานตรวจสอบ
เอกสารประกอบการ
เบิกจ่ายปฏิบัติการ 

งานบัญช ี ปฏิบัติงานไม่ตรง 
ตามตำแหน่งรับเข้า 

 
ทั้งนี ้ ความไม่สอดคล้องของโครงสร้างที ่ได้รับการอนุมัติกับโครงสร้างการปฏิบัติงานจริง และ

อัตรากำลังพนักงานที่ปฏิบัติงานไม่ตรงกับตำแหน่งรับเข้าทำงาน สามารถส่งผลต่อการดำเนินงานในฝ่ายที่ถูก
ดึงอัตรา ขาดอัตรากำลังในการปฏิบัติงาน จึงทำให้ภาระงานเพิ่มขึ้น และมีความเส่ียงในการปฏิบัติงานในกรณี
ที่มีพนักงานลาออก หรือหยุดงาน เช่นงานอำนวยการที่ไม่มีหัวหน้างานอำนวยการ เป็นต้น รวมถึงการที่ไม่มี
ตำแหน่งงานการเงินในโครงการท่ีได้รับอนุมัติอาจจะเกิดความเส่ียงในอนาคต 

 
3.4 การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุน  

จากการวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล   
ของกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม สามารถสรุปได้ ดังนี้  

สภาวะปัจจุบัน  
1) กองทุนกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมได้รับอนุมัติโครงสร้างการบริหารงาน 

กรอบอัตรากำลัง และมาตรฐาน กำหนดตำแหน่งพนักงานกองทุนเพื่อผู้ใช้แรงงานจากกระทรวงการคลัง เมื่อ
วันท่ี 29 พฤษภาคม 2562 โดยมี กรอบอัตรากำลังของกองทุนในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 จำนวน 20 อัตรา 
และต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 เป็นต้นไป จำนวน 30 อัตรา ประกอบด้วย พนักงานกองทุนฯ จำนวน 30 
อัตรา ซึ่งกองทุนได้มีการจ้างพนักงานกองทุนครบตามจำนวนอัตราที่ได้รับอนุมัติ  จากกระทรวงการคลัง
เรียบร้อยแล้วตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 และปัจจุบันได้รับอนุมัติอัตรากำลังตั้งแต่ปี 2566 เป็นต้นไป  
มีพนักงาน 38 อัตรา 

2) จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ส่งผลให้รัฐบาลได้ประกาศ 
มาตรการการเว้นระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) มาใช้เป็นเครื่องมือในการป้องกันการแพร่ระบาด 
ข้างต้น ตลอดจนขอความร่วมมือให้หน่วยงานต่าง ๆ ซึ่งรวมถึงหน่วยงานต้นสังกัดของกองทุนให้บุคลากร   
การปฏิบัติงานภายในที่พัก (work from home) แทนการมาปฏิบัติงานยังที่ตั้งของหน่วยงาน ส่งผลให้การ
ปฏิบัติ หน้าท่ีของบุคลากรบางส่วนไม่สามารถเป็นไปอย่างต่อเนื่องและทันต่อสถานการณ์  

3) กองทุนฯ มีการจัดทำตัวชี ้ว ัดระดับบุคคลของแต่ละตำแหน่งเพื่อใช้ประกอบการประเมินผล   
การปฏิบัติงานของบุคลากรกองทุนฯ ท่ีเป็นระบบโปร่งใสและตรวจสอบได้และมีการนำผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มาใช้ประกอบการพิจารณาเล่ือนค่าตอบแทนของบุคลากรกองทุนฯ  

4) งบประมาณสำหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลมีเพียงพอ 
5) วัสดุอุปกรณ์ และครุภัณฑ์ในการปฏิบัติงานของกองทุนฯ มีเพียงพอและพร้อมใช้งาน มีช่องทาง

การส่ือสารหลายช่องทาง ซึ่งช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร 
แนวโน้มในอนาคตและการดำเนินงาน  
1) แนวโน้มในด้านการพัฒนาและการบริหารงานเชิงกลยุทธ์  



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ.2567 – 2571 หน้า 36 
 

1.1) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ มุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการพัฒนา กรอบทักษะบุคลากรเพื่อให้กองทุนฯ มีบุคลากรที่มีศักยภาพ สามารถปฏิบัติภารกิจได้และมี
ความพร้อม ท่ีจะขับเคล่ือนการทำงานของกองทุนฯ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี  

2) แนวโน้มการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีสอดคล้องกับภารกิจกองทุนฯ  
2.1) กองทุนฯ ดำเนินการจัดอบรมสัมมนาบุคลากร เพื่อให้มีความรู้ กรอบทักษะ และสมรรถนะท่ี

สอดคล้อง กับยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของกองทุนฯ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจอย่างมืออาชีพ  
2.2) กองทุนฯ จัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล เพื่อมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน  

3) แนวโน้มการเรียนรู้ท่ียืดหยุ่นและการสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้กำหนดการเรียนรู้เอง  
3.1) กองทุนฯ สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานด้วยตนเองผ่าน

บทเรียนออนไลน์ (E- Learning) ของสำนักงาน ก.พ. หรือช่องทางการเรียนรู้อื่น ในหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน สามารถนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3.2) สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
เรียนรู้ ท่ีหลากหลาย อาทิ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง การมอบหมายงาน เป็นต้น  

4) แนวโน้มการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบออนไลน์  
4.1) ระบบการเรียนรู้ผ่านโลกออนไลน์ได้รับความนิยมสอดรับกับความต้องการในการเรียนรู้ท่ีมากขึ้น  
4.2) กองทุนฯ ได้นำเอาระบบออนไลน์เข้ามาช่วยสนับสนุนด้านการเรียนรู้ของบุคลากรกองทนุฯ 

และสนับสนุน ช่องทางการเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ  
5) แนวโน้มการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใช้สนับสนุนการปฏิบัติงาน  

5.1) กองทุนฯ มีการศึกษาเพื่อจัดทำระบบการบันทึกบัญชีรายรับ - รายจ่ายเงินกองทุน และการ
รายงาน แผน/ผลการดำเนินงานของโครงการที่ได้รับการสนับสนุนเงินกองทุนฯ เพื่อสนับสนุนการปฏิบติังาน  
ของบุคลากร และรวมถึงระบบบริหารสารสนเทศ (ERP) เพื่อรองรับการทำงานของพนักงาน 

การวิเคราะห์ปัญหา/อุปสรรคจากการดำเนินงานในอดีตของกองทุนพัฒนาผู ้ประกอบการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

 ปัจจัยความสำเร็จ  
1. คณะกรรมการบริหารกองทุนฯ ตลอดจนผู้บริหารกองทุนฯ มีนโยบายท่ีชัดเจนและให้ความสำคัญ

กับการบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ  
2. ผู ้บริหารกองทุนฯ ให้การสนับสนุนในการดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและ
สอดคล้องกับภารกิจ ของกองทุนฯ  

3. บุคลากรกองทุนฯ มีองค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
4. บุคลากรมีศักยภาพในการทำงานได้หลากหลาย 
ปัญหา/อุปสรรค  
1. บุคลากรกองทุนฯ ส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราวขาดความมั่นคงทางอาชีพและความก้าวหน้า ทำ

ให้มีการเปล่ียนบุคลากรบ่อยส่งผลให้บุคลากรขาดความรู้และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน  
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3.5 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานที่ผ่านมา 
1) วิเคราะห์จากผลการดำเนินงานกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ปีบัญชี 

2565 สามารถนำมาแสดงเพื่อวิเคราะห์ถึงปัจจัยที ่ส่งผลต่อความสำเร็จ ปัญหา และอุปสรรคของการ
ดำเนินงานท่ีผ่านมา ดังนี้ 
 
 
ตารางที่ 4 ผลการดำเนินงานกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ปีบัญชี 2565 

ด้าน ตัวชี้วัด 
ผลการ

ดำเนินงาน  
ปีบัญชี 2565 

1. การเงิน 1. ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานต่อจำนวนผู้ที่ได้รับทุนสนับสนุน
จากกองทุนฯ 

5.0000 

2 ก า ร ส น อ ง
ประโยชน์ต่อผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

2.1 การดำเนินงานตามแผนพัฒนาฐานข้อมูล สารสนเทศเพื่อ
การประเมินผลลัพธ์ และผลกระทบของทุนหมุนเวียน (ตัวชี้วัด
ร่วม) 

3.0000 

2.2 ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
2.2.1 ผู ้ขอรับการสนับสนุนจากกองทุนฯ ที ่ได้ร ับการ

สนับสนุน 
4.5000 

2.2.2 ผู ้ขอรับการสนับสนุนจากกองทุนฯ ที่ไม่ได้รับการ
สนับสนุน 

4.9250 

2.2.3 เครือข่ายร่วมคัดเลือก 4.7000 
2.3 ร้อยละของผู้ที่ได้รับทุนสนับสนุนที่ประสบ ความสำเร็จหลัง
การเข้าร่วมโครงการ 

5.0000 

2.4 การติดตามและประเมินผลความคุ้มค่า ของโครงการท่ีได้รับ
จัดสรรงบประมาณ จากกองทุนฯ ในปีบัญชี 2562 - 2565 

5.0000 

3 การปฏิบัติการ 3.1 การถ่ายทอดความร ู ้ด้านเทคโนโลยี  และนวัตกรรมแก่
ผู้ประกอบการ 

5.0000 

3.2 จำนวนหน่วยงานเครือข่าย (Ted fellow) ที ่ร ่วมมือกับ
กองทุนฯ ในการพัฒนาผู้ประกอบการ ท่ีเพิ่มขึ้นในปีบัญชี 2565 

5.0000 

3.3 จำนวนผู้ท่ีได้รับทุนสนับสนุนจากกองทุนฯ 5.0000 
4. การบริหารจัดการ
ทุนหมุนเวียน 

4.1 การบริหารความเส่ียงและการควบคุมภายใน 3.1500 
4.2 การตรวจสอบภายใน 3.4500 
4.3 การบริหารจัดการสารสนเทศและดิจิทัล 3.3500 

5 การปฏิบัติงานของ
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร 
บริหาร ผู้บริหารทุน

5.1 บทบาทคณะกรรมการบริหารทุนหมุนเวียน 4.4000 
5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล 3.8625 
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ด้าน ตัวชี้วัด 
ผลการ

ดำเนินงาน  
ปีบัญชี 2565 

หมุนเวียน พนักงาน 
และลูกจ้าง 
6.  การดำเน ินงาน
ต าม น โ ย บ าย ร ั ฐ / 
กระทรวงการคลัง 

6.1 การใช้จ่ายเงินตามแผนการใช้จ่ายท่ีได้รับอนุมัติ  
(6.1.1) ร้อยละการใช้จ่ายงบลงทุนเทียบกับแผน การใช้จ่าย

งบลงทุน ประจำปีบัญชี2565 
5.0000 

(6.1.2) ร้อยละการใช้จ่ายภาพรวมเทียบกับแผนการใช้จา่ย
ภาพรวม ประจำปีบัญชี 2565 

3.1833 

6.2 การจ่ายเงินและการรับเงินของทุนหมุนเวียน  ผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ 

5.0000 

 คะแนนเฉล่ีย 4.4977 
 ปรับลดตามเงื่อนไข 0.1000 
 คะแนนหลังปรับลด 4.3977 

 
จากผลการดำเนินงานกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรม ประจำปีบัญชี 2565 

ข้างต้น พบว่า กองทุนฯ มีผลการดำเนินงานท่ีต่ำกว่าระดับ 4 จำนวน 6 ตัวชี้วัด ซึ่งสามารถจำแนกสาเหตุของ
ปัจจัยภายในและภายนอก ที่ส่งผลให้กองทุนไม่สามารถดำเนินการตามบันทึกข้อตกลงการประเมินผลการ
ดำเนินงานได้สำเร็จ ดังนี้  

ปัจจัยภายใน  
1) ผลการดำเนินงานด้านการสนองประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วน ตัวชี้วัดที่ 2.1 การดำเนินงานตาม

แผนพัฒนาฐานข้อมูล สารสนเทศเพื่อการประเมินผลลัพธ์ และผลกระทบของทุนหมุนเวียน (ตัวชี้วัดร่วม) 
2) ผลการดำเนินงานด้านการบริหารจัดการทุนหมุนเวียน ตัวชี้วัดที่ 4.1 การบริหารความเสี่ยงและ

การควบคุมภายใน ตัวชี้วัดท่ี 4.2 การตรวจสอบภายใน และตัวชี้วัดท่ี 4.3 การบริหารจัดการสารสนเทศ  
3) ผลการดำเนินงานด้านการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน  พนักงาน 

และลูกจ้าง ตัวชี้วัดท่ี 5.2 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  
4) ในส่วนท่ีถูกปรับลดคะแนน 0.1000 มาจากกองทุนฯ ไม่สามารถจัดส่งข้อมูลตามแนวปฏิบัติในการ

จัดทำข้อมูลและการนำส่งรายงานของทุนหมุนเวียนผ่านระบบบริหารจัดการเงินนอกงบประมาณ (Non – 
Budgetary Management System : NBMS) ได้ครบถ้วนภายในระยะเวลาท่ีกำหนด 

จากการวิเคราะห์ผลการประเมินผลการดำเนินงาน พบว่า ในภาพรวมของผลการดำเนินงาน   
ใน 5 ตัวชี้วัดข้างต้นยังมีการกำหนดรายละเอียดของแผนปฏิบัติการประจำปีไม่ชัดเจน/ไม่สามารถดำเนินการ  
ตามแผนปฏิบัติการได้ครบถ้วน และขาดการวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลทั้งภายในและภายนอกทุนหมุนเวียนที่จะสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาที่มีอยู่ในปัจจุบันและท่ี
อาจจะ เกิดขึ้นในอนาคตเพื่อนำไปสู่การกำหนดยุทธศาสตร์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลได้ถูกต้องมากยิ่งขึ้น 
รวมถึง ขาดการนำปัจจัยสำเร็จ ปัญหา/อุปสรรค จากการดำเนินงานในอดีตมาใช้เป็นปัจจัยนำเข้าในการ
จัดทำ/ทบทวน แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

ปัจจัยภายนอก  
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1) ผลการดำเนินงานด้านการดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/ กระทรวงการคลัง ตัวชี้วัดที่ 6.1.2 ร้อยละ
การใช้จ่ายภาพรวมเทียบกับแผนการใช้จ่ายภาพรวม ประจำปีบัญชี 2565 

จากการวิเคราะห์ผลการประเมินผลการดำเนินงาน พบว่า ในภาพรวมของผลการดำเนินงาน   
ใน 1 ตัวชี้วัดข้างต้น มีสาเหตุมาจากปัญหาสภาพความผันผวนทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสถานการณ์
โรคโควิด 19 ส่งผลให้ผู้ประกอบการไม่สามารถเบิกจ่ายเงินได้ตามแผน และรวมถึงพนักงานของกกองทุนฯ  
มีจำนวนน้อยเมื่อเทียบกับปริมาณงาน ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมของกองทุน  

2) ประเด็นสำคัญทีมีต่อกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม จากผลการดำเนินงาน
กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ปีบัญชี 2565 

1) กองทุนฯ ควรให้ความสำคัญในเรื ่องจำนวนอัตรากำลังของเจ้าหน้าที่ของกองทุนฯ ให้มีความ
เพียงพอต่อการสรรหาและพัฒนาผู ้ประกอบการ เพื่อให้มั ่นใจว่ากองทุนฯ สามารถดูแลและให้บร ิการ
ผู้ประกอบการ ได้อย่างท่ัวถึง  

2. กองทุนฯ ควรมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร เครือข่ายร่วมคัดเลือก และ/หรือผู้ที ่เกี ่ยวข้องใน
กระบวนการ คัดเลือกผู้ประกอบการ โดยจัดให้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้
มั่นใจว่าบุคลากรของกองทุนฯ มีความรู้ความสามารถในการให้คำปรึกษา/ข้อเสนอแนะต่อผู้ประกอบการท่ี
ขอรับทุน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. กองทุนฯ ควรพัฒนาและปรับปรุงผลการดำเนินงานด้านการบริหารพัฒนาทุนหมุนเวียน ด้านการ
ปฏิบัติงาน ของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจ้าง และการดำเนินงานตาม
นโยบายรัฐ/ กระทรวงการคลัง เพื่อให้มั่นใจว่ากองทุนฯ จะสามารถดำเนินการบริหารจัดการองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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3.6 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้วยการจัดทำ SWOT 
การวิเคราะห์จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) โอกาส (O) และอุปสรรค (T) คือการตรวจสอบสภาพภายในองค์กร 

และสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการจัดทำแผน เพื่อให้แผนนั้นได้ใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่ 
และแก้ปัญหาท่ีมีอยู่ได้ โดยการวิเคราะห์ SWOT ประกอบด้วยปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ดังนี้ 
 ปัจจัยภายในประกอบด้วย จุดแข็ง (S) และ จุดอ่อน (W) 

• จุดแข็ง หรือ Strength (S) หมายถึง สิ ่งที ่มีอยู ่แล้ว และเป็นสิ่งที ่ทำให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จได้ 

• จุดอ่อน หรือ Weakness (W) หมายถึง สิ่งที่มีอยู่แล้ว และเป็นสิ่งที่ทำให้องค์กรมีปัญหา
ต่าง ๆ  

 ปัจจัยภายนอกประกอบด้วย โอกาส (O) และ อุปสรรค (T) 
• โอกาส หรือ Opportunity (O) หมายถึง สิ ่งที ่อยู ่ภายนอกที่สามารถมีประโยชน์หรือ

สนับสนุนเป้าหมายขององค์กรได้ 
• ภาวะคุกคาม หรือ Threat (T) หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายนอกที่เป็นอุปสรรคต่อเป้าหมายของ

องค์กร 
คณะผู้จัดทำรายงานฉบับนี้ดำเนินการจัดเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์พนักงานของกองทุนฯ 

แยกตามฝ่าย จำนวน 4 ฝ่าย คือ 1) ฝ่ายพัฒนาโครงการ 2) ฝ่ายติดตามและประเมินผล 3) ฝ่ายบริหารองค์กร 
และ 4) ตรวจสอบภายใน เพื่อศึกษาสภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริงภายในกองทุนฯ รวมท้ังประเด็นท่ีเป็นข้อได้เปรียบ
ต่าง ๆ ดังนี ้

1. ผลการวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) 
ตารางที่ 5 ปัจจัยภายใน (จุดแข็ง - จุดอ่อน) 

จุดแข็ง (strength: S) จุดอ่อน (weakness: W) 
S1 บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในแต่ละฝ่าย มีความรู้
และประสบการณ์ในงานของตนเองเป็นอย่างดี  
S2 บุคลากรภายในกองทุนให้ความร่วมมือในการ
ทำงานใหส้ำเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ  
S3 บุคลากรมีการหาความรู้พัฒนาตนเองและ
แก้ไขสถานการณ์ในการดำเนินงานได้อย่างดี  
S4 บุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบ 
ตามกรอบเวลาให้สำเร็จตามเป้าหมายของแตล่ะ
งาน 
S5 โครงสร ้างองค ์กรและกรอบอัตรากำลัง
พนักงานระบุตำแหน่งหน้าท่ีอย่างชัดเจน  
S6 ตำแหน่งทุกตำแหน่งมีการกำหนดลักษณะ
งาน ( job description) ไว ้อย ่างช ัดเจนและ
เข้าใจง่าย  
S7 รูปแบบการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอน สามารถ
ตรวจสอบการดำเนินงานแต่ละขั้นตอนได้ 

W1 บางตำแหน่งทำหลายหน้าท่ีทำให้งานไม่ทัน 
W2 อ ั ตรากำล ังคนต ่อภาระงานของกองทุนใน
ปัจจุบันยังไม่เพียงพอ 
W3 พนักงานขาดความเชี่ยวชาญเฉพาะนวัตกรรม 
และเทคโนโลยี ทำให้การติดตามโครงการ และ
ตรวจสอบเอกสารมีความยากลำบาก เนื่องด้วยบาง
เทคโนโลยีม ีความซ ับซ ้อนและต้องอาศัยความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
W4 พนักงานไม่ได้รับการฝึกอบรมตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเนื่องด้วยภาระงานที่มากเกินทำให้
ไม่มีเวลาในการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตนเองได้ 
W5 ยังไม่มีการดำเนินการในการประเมินผลงาน/ค่า
งานที่ชัดเจน จึงไม่สามารถบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลได้เหมาะสม 
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จุดแข็ง (strength: S) จุดอ่อน (weakness: W) 
S8 ผู้บริหารเล็งเห็นถึงความสำคัญในการจัดสรร
งบประมาณ เพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

W6 รูปแบบการจ้างพนักงานไม่ได้ใช้เหมือนระบบ
ราชการ ทั้งที่เป็นหน่วยงานภายใต้กำกับของหน่วย
ราชการ 
W7 บ ุคลากรมีความรู ้สึกขาดความมั ่นคงในการ
ทำงานเนื่องด้วยสัญญาจ้างเป็นสัญญาที่ทำทุก 4 ปี 
ไม่ได้บรรจุเหมือนระบบราชการ 
W8 บรรยากาศในการทำงาน ส่ิงอำนวยความสะดวก 
พื้นที่การทำงานที่เล็กมาก ทำให้สภาพแวดล้อมไม่
เอื้อต่อทำงาน 
W9 มีการโยกตำแหน่งโดยดึงคนจากฝ่ายอื่นไปใช้ 
รวมถึงการไม่มีตำแหน่งหัวหน้างานอำนวยการส่งผล
ให้เมื่อมีพนักงานในงานอำนวยการลาออก หรือหยุด
งานทำให้งานสำคัญล่าช้า 

 
ตารางที่ 6 ปัจจัยภายนอก (โอกาส - อุปสรรค) 

โอกาส (Opportunities :O) อุปสรรค (threat: T) 
O1 การขอรับการสนับสนุนด้านสวัสดิการของ
พนักงานให้สอดคล้องกับภาระงานในปัจจุบัน
และเป็นแรงจูงใจในการทำงาน 
O2 การขออนุมัติเพิ ่มอัตรากำลังคนในแต่ละ
ตำแหน่งตามภารงานที่เพิ่มขึ้น ทำให้โครงสร้าง
องค์กรมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
O3 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยอำนวย
ความสะดวกในการทำงานของพนักงานใน
กองทุนฯ มากขึ้น  
 

T1 พนักงานลาออก เพื่อต้องการแสวงหางานที่มั่นคง
กว่า  
T2 ผู้ขอรับทุน ไม่ปฏิบัติตามแผนในการดำเนินงาน
โครงการฯตามเวลาที่กำหนด ส่งผลให้ต้องติดตามเพิ่ม
มากขึ้น เกิดภาระงานเพิ่มขึ้นของบุคลากรในกองทุนฯ  
T3 ยังไม่มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
T4 ภาระงานที ่มากเก ินในแต ่ละตำแหน่ง ทำให้
ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถพัฒนาตนเองได้ตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
T5 ความชัดเจนในสถานะของกองทุนฯ ส่งผลต่อการมี
สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ต่างๆ ถึงแม้กองทุนฯ จะ
สังกัด (สป.อว.)  
T6 กฎระเบียบ ข้อบังคับของกระทรวง อว. ไม่เอื้อต่อ
การจัดให้ม ีสว ัสดิการแก่บ ุคลากรในกองทุน เช่น 
กองทุนสำรองเล้ียงชีพ การตรวจร่างกาย และสวัสดิการ
อื่นๆนอกเหนือจากประกันสังคม 
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3.7 การจัดทำ TOWS Matrix เพื่อใช้ในการกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตารางที่ 7 TOWS Matrix 

Strengths Weaknesses 

Op
po

rtu
nit

ies
 

กลยุทธ์เชิงรุก (S-O) 
Supports an aggressive strategy 

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (W-O) 
Supports diversifying strategy 

1. ดำเนินการทบทวน ปรับปรุง โครงสร้างองค์กร 
กรอบอัตรากำลังพนักงาน ขั้นตอนการทำงาน/
แผนการทำงาน และคำบรรยายลักษณะงาน (job 
description)  ที ่สามารถดำเนินการสอดรับกับ
ภารกิจ  
2. ผลักดันให้พนักงานมีองค์ความรู้ทางเทคโนโลยี
เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรอบคอบและ
รวดเร็ว ท้ังยังปรับตัวตามสถานการณ์เปล่ียนแปลง 
3. ผลักดันให้เกิดการใช้งบประมาณจากภาครัฐ 
เพื ่อสร้างประสิทธิภาพในการดำเนินงานของ
บุคลากร และความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เช่น ค่าล่วงเวลา อัตรากำลังพนักงาน  
4. มีแผนในการอบรมที่หลากหลายเพื่อตอบโจทย์
ในการพัฒนาตนเองและบุคลากร 
5. ดำเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อ
ช่วยในการทำงานตามนโยบายของรัฐ 

1. ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้สามารถสนับสนุน
ลักษณะการทำงานจริง ตามการประเมินค่างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
2. ดำเนินการทบทวน แก้ไข ปรับปรุงมาตรฐาน/
ระเบียบการเพื ่อให้สามารถดำเน ินงานได้อย่าง
เหมาะสมและชัดเจน  
3. เพิ่มเติมอัตราจ้างในทุกๆตำแหน่งท่ีขาดอัตรากำลัง
ในการปฏิบัติการตามภารกิจของกองทุนฯ 

Th
re

at
s 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (S-T) 
Supports a defensive strategy 

กลยุทธ์เชิงรับ (W-T) 
Supports a turnaround-oriented strategy 

1. จัดทำโครงสร ้างองค์กร กรอบอัตรากำลัง
พนักงานให้สอดรับกับภาระงานในอนาคต 
2. พนักงานมีความเชี ่ยวชาญในงานของตนเอง 
ทำงานด้วยความรอบคอบและรวดเร็ว ทั ้งยัง
ทำงานได้หลากหลายและมีความพร้อมต่อการ
ปรับตัวเมื่อสถานการณ์เปล่ียนแปลง  

1. จัดทำแผนกำลังคนเพื่อผลักดันตำแหน่งในแต่ละ
ฝ่าย  
2. เตร ียมแผนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให ้กับ
บุคลากรในการติดตามงานกับผู้ประกอบการ 
3. การจัดทำการประเมินผลงาน/ค่างาน  
4. จัดทำแผนแผนการพัฒนาตามสายงานเพื ่อเพิ่ม
โอกาสในความก้าวหน้าของสายงาน  

กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมได้นำผลจากวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก
ด้านทรัพยากรบุคคล (SWOT) การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากร
บุคคลกองทุน การวิเคราะห์ ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานที่ผ่านมาทั้งจากปัจจัยภายใน และปัจจัย
ภายนอก มาใช้เป็นปัจจัยนำเข้าหนึ ่ง  ในการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนพ ัฒนา
ผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม (ระยะยาว) ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.  2567 – 2571 และถ่ายทอด
เป็นแผนปฏิบัติการทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป 
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บทที่ 4 
ยุทธศาสตร์ของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว)  

ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 – 2571 
 
4.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 

“บริหารจัดการบุคลากรให้มีความสามารถในการบริการผู้ประกอบการเทคโนโลยี และนวัตกรรม” 
 

4.2 พันธกิจ (Mission) 
1) พัฒนาระบบการบริการทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยและพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 
2) กำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจนและส่งเสริมบุคลากรที่มีศักยภาพเห็นให้

เป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง 
3) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกสายงานและตำแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

 4) สร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์กร และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 

4.3 ยุทธศาสตร์ (Strategic) 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและว่องไว ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (agile and nimble 
organization) 
เป้าประสงค์  

เพื่อบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้รองรับการทำงานของพันธกิจของกองทุนฯ ได้อย่างเป็นระบบ 
กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ที่ 1 ทบทวนโครงสร้างองค์กรและอัตรากำลัง ท่ีเหมาะสมกับบริบทกองทุน 
กลยุทธ์ที่ 2 จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ให้มีความรู้และทักษะท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงาน 

ผลผลิต 
1. โครงสร้างการบริหารและกรอบอัตรากำลังของกองทุนฯ ในอนาคตท่ีเหมาะสมกับภารกิจ

กองทุนฯ  
2. รายงานสรุปการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ของทุกตำแหน่ง 
3. คำบรรยายลักษณะงาน กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณสมบัติของแต่ละตำแหน่ง

งานให้สอดคล้องกับโครงสร้างและภารกิจกองทุนฯ  
4. ฝ่ายงานใหม่ที่สอดคล้องกับสภาพการดำเนินงานในปัจจุบันของกองทุน (เช่น หน่วยงาน

ต่างประเทศ ฝ่ายงานนโยบายและแผน เป็นต้น) 
5. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับกองทุนพัฒนาระยะยาวและแผนการบริหาร

ทรัพยากรปีงบประมาณ 
ผลลัพธ ์

1. จำนวนพนักงานกองทุนสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ และปริมาณงาน 
2. พนักงานมีความเข้าใจและความพึงพอใจในบทบาทหน้าที่จากคำบรรยายลักษณะงาน 

พนักงานกองทุนฯ ครอบคลุมงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ 
3. กองทุนมีทิศทางการพัฒนาบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทักษะองค์ความรู้

ของบุคลากรในองค์กรท่ีสอดคล้องกับภารกิจของกองทุน 
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ตัวชี้วัด 
1. ระดับความสำเร็จทบทวนโครงสร้างการบริหาร และกรอบอัตรากำลังร้อยละตำแหน่งท่ี

ได้รับจากการทบทวนปรับปรุง และจัดทำคำบรรยายลักษณะงานกองทุนฯ 
2. ระดับความสำเร็จในการจัดทำรายงานสรุปการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ของทุก

ตำแหน่งให้สอดคล้องกับภาระงานและเป้าหมายของกองทุนฯ 
3. ร้อยละของตำแหน่งท่ีได้รับการทบทวนคำบรรยายลักษณะงาน 
4. ความพึงพอใจของพนักงานต่อการทบทวนกรอบอัตรากำลัง โครงสร้างการบริหาร และ

การประเมินค่างาน (ประเมินจากความสุขในการทำงานตามตำแหน่ง) 
5. ระดับการดำเนินงานตามแผนฯ 
 

ยุทธศาสตร์ที ่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์  
(smart resilient workforce) 
เป้าประสงค์  

เพื่อจัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง และดำเนินการจัดทำระบบ
อำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ 

กลยุทธ์ 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากรเพื่อรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์สู่องค์กร

สมรรถนะสูง และความก้าวหน้าในสายงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 เพิ่มประสิทธิภาพด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล   

ผลผลิต 
1. แผนพัฒนา กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ(Talent ) และพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดตำแหน่ง

(Successor) 
2. แผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path) 
3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับพนักงานแต่ละตำแหน่ง 
4. ระบบสารสนเทศส่วนบุคคล(HRIS)   
 

ผลลัพธ์ 
1. พนักงานดำเนินการงานต่อเนื่องจากผู้ปฏิบัติตำแหน่งเดิม 
2. พนักงานมีความรู้ความเข้าใจในแผนความก้าวหน้าในแต่ละสายงาน 
3. พนักงานมีสมรรถนะตรงตามสายงานของตนระบบสารสนเทศส่วนบุคคล  
4. ระบบสารสนเทศช่วยในการจัดการข้อมูลทางด้านทรัพยากรบุคคล 

ตัวชี้วัด 
1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) และพัฒนา

บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor)ระดับความสำเร็จในการดำเนินการ 
2. จำนวนบุคลากรที ่มีศักยภาพ (Talent) และพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู ้สืบทอดตำแหน่ง 

(Successor) 
3. ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 

path ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการอบรม 
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4. จำนวนตำแหน่งงานที ่มีเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path) (เร ิ ่มจาก  
พนักงานอาวุโส 11 ตำแหน่ง หัวหน้างาน 7 ตำแหน่ง และผู้อำนวยการ 3 ตำแหน่ง) 

5. ระดับความสำเร็จของการทบทวนและจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกับ
พนักงานแต่ละตำแหน่ง 

6. ร้อยละของจำนวนพนักงานที่เข้าร่วมการพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

4. ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการอบรม 
5. ร้อยละความสำเร็จที่ดำเนินการตามโครงสร้างที่รองรับกับระบบงานใหม่ของงานบริหาร

บุคคล (เงินเดือน การประเมิน การพัฒนาศักยภาพ และประกันสังคม 
6. ร้อยละความพึงพอใจของพนักงานท่ีใช้บริการระบบ 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูก ังค่านิยมในการทำงานของ
องค์กรเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร (Safety/Health/Environment: SHE) 
เป้าประสงค์  

เพื่อยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร 
กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ที่ 1 ประสิทธิผลด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการเข้าร่วมกิจกรรมการสร้างค่านิยมของกองทุนฯให้กับบุคลากร 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากร  
กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมด้านความปลอดภัย/สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
กลยุทธ์ที่ 5 บริหารระบบสวัสดิการเพื่อสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจแก่บุคลากรและ

สอดคล้องกับงบประมาณ 
 

ผลผลิต 
1.  คู่มือหรือแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีสอดคล้องกับการทำงาน  
2.  สร้างค่านิยมของกองทุนฯ ให้กับบุคลากร 
3.  กิจกรรมสร้างความร่วมมือในองค์กร 
4.  สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีปลอดภัยและมี สุขอนามัย 
5.  รายงานการศึกษาสวัสดิการของหน่วยงานตัวอย่าง เพื่อสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจแก่

บุคลากร 
ผลลัพธ์ 

1. บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. บุคลากรกองทุนฯ เป็นคนดี คนเก่ง มีคุณธรรม จริยธรรม และเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
3. บุคลากรมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีวัฒนธรรมองค์กร 
4. บุคลากรมีความปลอดภัย มีสุขอนามัย รวมถึงสภาพแวดล้อมท่ีดี 
5. กองทุนฯ ได้รูปแบบสวัสดิการท่ีเทียบเคียงกับหน่วยงานตัวอย่าง 
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ตัวชี้วัด 
1. ร้อยละการใช้งานในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
2. จำนวนกิจกรรมส่งเสริมค่านิยมท่ีดีของกองทุนฯ 
3. ร้อยละความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างค่านิยม 
4. จำนวนครั้งของการดำเนินงานตามแผนงานการสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของ

บุคลากร  
5. ร้อยละความพึงพอใจต่อกิจกรรมสร้างความผูกพัน 
6. จำนวนครั้งของการดำเนินการกิจกรรมด้านความปลอดภัย สุขอนามัย สภาพแวดล้อม  

ในการทำงาน  
7. ร้อยละความพึงพอใจต่องานด้านความปลอดภัย สุขอนามัย สภาพแวดล้อม 
8. ระดับความสำเร็จของการดำเนินการจัดการรายงานการศึกษาสวัสดิการของหน่วยงาน

ตัวอย่าง เพื่อสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจแก่บุคลากร 
9. ความพึงพอใจของพนักงานต่อภาพรวมของงสวัสดิการ บทบาทหน้าที่ ภาพลักษณ์ของ

กองทุนฯ 
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ภาพท่ี 8 ความเช่ือมโยงของยุทธศาสตร์ต่าง ๆ
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4.4 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ.2567 – 2571 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและวอ่งไว ทนัต่อการเปลี่ยนแปลง (agile and nimble organization) 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือบริหารจดการทรัพยากรบุคคลใหร้องรับการทำงานของพันธกิจของกองทุนฯ ได้อย่างเป็นระบบ 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผลผลิต/ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 
กลยุทธ์ 1 
ท บ ท ว น  
โ ค ร ง ส ร ้ า ง
องค ์ กรและ
อัตรากำลัง   ที่
เหมาะสมกั บ
บริบทกองทุน 
 
 

โครงการที่ 1 
ท บ ท วนแล ะ จ ั ด ท ำ
โครงสร้างการบริหารงาน
ก อ ง ท ุ น ฯ  ก ร อ บ
อัตรากำลัง คำบรรยาย 
ล ักษณะงาน และการ
ประเม ินค ่างาน (Job 
Evaluation) ข อ ง ทุ ก
ตำแหน่ง 

ผลผลิต 
1. โครงสร้างการบริหารและ
กรอบอัตรากำลังของกองทุนฯ 
ในอนาคตท ี ่ เหมาะสมกับ
ภารกิจกองทุน 
2. รายงานสรุปการประเมิน
ค่างาน (Job Evaluation) 
ของทุกตำแหน่ง 
3. คำบรรยายลักษณะงาน 
ก ำ ห น ด ห น ้ า ท ี ่ ค ว า ม
รับผิดชอบและคุณสมบัติ
ของแต่ละตำแหน่งงานให้
สอด คล้องกับโครงสร้าง 
และภารกิจกองทุน  
4. ฝ่ายงานใหม่ที่สอดคล้อง
กับสภาพการดำเนินงานใน
ปัจจุบันของกองทุน (เช่น  

1. ระด ับความสำเร็จ
ทบทวนโครงสร้างการ
บ ร ิ ห า ร  แ ล ะ ก ร อ บ
อัตรากำลังและฝ่ายงาน
ท ี ่ สอดคล ้องก ั บก าร
ดำเนินงานในปัจจ ุบัน
ของกองทุนฯ 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

- - - - - 

2. ระดับความสำเร็จใน
การจัดทำรายงานสรุป
การประเมินค่างาน (Job 
Evaluation) ข อ ง ทุ ก
ตำแหน่งให้สอดคล้องกับ
ภาระงานและเป้าหมาย
ของกองทุนฯ 
 

ระดับ 
4 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและวอ่งไว ทนัต่อการเปลี่ยนแปลง (agile and nimble organization) 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือบริหารจดการทรัพยากรบุคคลใหร้องรับการทำงานของพันธกิจของกองทุนฯ ได้อย่างเป็นระบบ 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผลผลิต/ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 
  หน ่ วยงานต ่ า งประเทศ 

หน่วยงานนโยบายและแผน 
เป็นต้น) 

      

ผลลัพธ์ 
1. จำนวนพนักงานกองทุน    
สอด คล้องกับยุทธศาสตร์    
และปริมาณงาน 
2. พนักงานมีความเข้าใจ
แ ล ะ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใจ ใ น
บ ท บ า ท ห น ้ า ท ี ่ จ า ก ค ำ
บ ร ร ย า ย ล ั ก ษ ณ ะ ง า น 
พ น ั ก ง า น ก อ ง ท ุ น ฯ 
ครอบคลุมงานที ่พนักงาน
รับผิดชอบ (ประเมินจาก
ความสุขในการทำงานตาม
ตำแหน่ง) 
 

3. ร้อยละของตำแหน่งที่
ไ ด ้ ร ั บการทบทวนคำ
บรรยายลักษณะงาน  
 

ร้อย
ละ 
100 

ร้อย
ละ 
100 

ร้อย
ละ 
100 

ร้อย
ละ 
100 

ร้อย
ละ 
100 

4. ความพึงพอใจของ
พนักงานต่อการทบทวน
ก ร อ บ อ ั ต ร า ก ำ ลั ง 
โครงสร ้างการบร ิหาร 
และการประเมินค่างาน 
(ประเมินจากความสุขใน
การทำงานตามตำแหน่ง) 
 
 
 

ร้อย
ละ 
80 

ร้อย
ละ 
90 

ร้อย
ละ 
95 

ร้อย
ละ 
100 

ร้อย
ละ 
100 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและวอ่งไว ทนัต่อการเปลี่ยนแปลง (agile and nimble organization) 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือบริหารจดการทรัพยากรบุคคลใหร้องรับการทำงานของพันธกิจของกองทุนฯ ได้อย่างเป็นระบบ 

กลยุทธ ์ โครงการ/กิจกรรม ผลผลิต/ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 

2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 
กลยุทธ์ 2 
จัดทำแผน พัฒนา
บ ุ คลากรให ้มี
ความรู้และทักษะ
ที ่จำเป ็นในการ
ปฏิบัติงาน 

โครงการที่ 2 
จัดทำและทบทวนแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
สำหร ับกองท ุนพ ัฒนา
ผู ้ประกอบการเทคโนโลยี
และนวัตกรรม  
 

ผลผลิต  
1 .  แ ผ น ก า ร บ ร ิ ห า ร
ทร ัพยากรบุคคลสำหรับ
กองทุนฯ ระยะยาว และ
แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจำปีงบประมาณ 
ผลลัพธ์  
1. กองทุนม ีท ิศทางการ
พ ั ฒ น า บ ร ิ ห า ร จ ั ดก าร
ทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ท ักษะองค ์ความร ู ้ ของ
บ ุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค ์ ก ร ที่
สอดคล้องกับภารกิจของ
กองทุน 

5. ระดับการดำเนินงาน
ตามแผนฯ  
 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

0.5 0.5 0.5 0.5 0.5 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ (smart resilient workforce) 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือจัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง และดำเนินการจัดทำระบบอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ 

กลยุทธ ์
แผนงาน/โครงการ 

/กิจกรรม 
ผลผลิต/ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 
2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

กลยุทธ์ที่ 1 
พ ั ฒนาความ 
ก ้ าวหน ้ าของ
บ ุ คลากรเพ่ื อ
ร อ ง ร ั บ ก าร
ข ั บ เค ล ื ่ อน 
ย ุทธศาสตร ์สู่
องค์กรสมรรถนะ 
ส ู งและความ 
ก้าวหน้าในสาย
งาน 

โครงการที่ 1 
การพัฒนากลุ่มบุคลากร ที่มี
ศักยภาพ (Talent) และพัฒนา
บ ุคลากรกล ุ ่มผ ู ้ ส ื บทอด
ตำแหน่ง (Successor)  
 

ผลผลิต 
1. แผนพัฒนากลุ่ม
บุคลากรที่มศีักยภาพ 
(Talent) และพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอด
ตำแหน่ง (Successor)  
ผลลัพธ์  
1. พนักงานดำเนินการ
งานต่อเน่ืองจากผู้ปฏิบัติ
ตำแหน่งเดิม 

6. ระดับความสำเร็จ
ในการจัดทำ
แผนพัฒนากลุ่ม
บุคลากรที่มศีักยภาพ 
(Talent) และพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบ
ทอดตำแหน่ง 
(Successor) 
 

ระดับ 
3 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

- - - - - 

7. จำนวนบุคลากรที่
มีศักยภาพ (Talent) 
และพัฒนาบุคลากร
กลุ่มผู้สืบทอด
ตำแหน่ง 
(Successor) 
 
 

7 8 9 10 10 - - - - - 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ (smart resilient workforce) 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือจัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง และดำเนินการจัดทำระบบอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ 

กลยุทธ ์
แผนงาน/โครงการ 

/กิจกรรม 
ผลผลิต/ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 
2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

 โครงการที่ 2 
การสร ้ างเส ้นทางความ 
ก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 
path) วางแผนแนวทางการ
ปร ับระด ับของตำแหน่ง
บุคลากร 

ผลผลิต 
1. แผนการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าทางอาชีพ 
(Career path) 
ผลลัพธ์  
1. พนักงานมีความรู้ความ
เ ข ้ า ใ จ ใ น แ ผ น ค ว า ม 
ก้าวหน้าในแต่ละสายงาน 

8. ระดับความสำเร็จ
ในการจัดทำทบทวน
การสร ้ า ง เส ้นทาง
ความก้าวหน้าทาง
อ า ช ี พ  ( C a r e e r 
path) 

ระดับ 
3 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

- - - - - 

9. จำนวนตำแหน่ง
ง า น ท ี ่ มี เ ส ้ น ท า ง
ความก้าวหน้าทาง
อ า ช ี พ  ( C a r e e r 
path) 
(เร ิ ่มจาก  พนักงาน
อาวุโส 11 ตำแหน่ง 
ห ั ว ห น ้ า ง า น  7 
ต ำ แ ห น ่ ง  แ ล ะ
ผ ู ้ อ ำ น ว ย ก า ร  3 
ตำแหน่ง) 

11 7 3 - - - - - - - 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ.2567 – 2571 หน้า 53 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ (smart resilient workforce) 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือจัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง และดำเนินการจัดทำระบบอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ 

กลยุทธ ์
แผนงาน/โครงการ 

/กิจกรรม 
ผลผลิต/ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 
2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

 โครงการที่ 3 
พัฒนาและเสริมสร้าง
สมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

ผลผลิต  
1. แนวทางการพ ัฒนา
บุคลากรที ่เหมาะสมกับ
พนักงานแต่ละตำแหน่ง 
ผลลัพธ์ 
1. พนักงานมีสมรรถนะ
ตรงตามสายงานของตน 

1 0 .  ร ะ ดั บ
ความสำเร็จของการ
ทบทวนและจ ัดทำ
แนวทางการพัฒนา
บุคลากรที่เหมาะสม
ก ับพน ักงานแต่ละ
ตำแหน่ง 

ระดับ 
3 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

ระดับ 
5 

1.24 1.24 1.24 1.24 1.24 

11. ร ้ อ ย ล ะ ข อ ง
จำนวนพนักงานที่เข้า
ร ่วมการพัฒนาและ
เสริมสร้างสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ร้อยละ  
80 

ร้อย
ละ 
85 

ร้อย
ละ 
90 

ร้อย
ละ 
95 

ร้อย
ละ 
95 

- - - - - 

12. ร้อยละความพึง
พอใจของผู ้เข้าร ่วม
การอบรม 

ร้อยละ 
80  

ร้อย
ละ  
80 

ร้อย
ละ 
80 

ร้อย
ละ 
80 

ร้อย
ละ 
80 

- - - - - 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ (smart resilient workforce) 
เป้าประสงค์ 
เพ่ือจัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง และดำเนินการจัดทำระบบอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ 

กลยุทธ ์
แผนงาน/โครงการ 

/กิจกรรม 
ผลผลิต/ผลลัพธ ์ ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 
2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

กลยุทธ์ที่ 2 
เพ ิ ่มประส ิทธิ  
ภาพด ้ านการ
บร ิ หาร และ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

โครงการที่ 4 
พัฒนาระบบสารสนเทศส่วน
บุคคล (HRIS)   

ผลผลิต 
1. ระบบสารสนเทศส่วน
บุคคล (HRIS)   
    - เงินเดือน 
    - ก า ร ป ร ะ เ ม ิ นก าร
พัฒนาศักยภาพ 
ผลลัพธ์  
1.ระบบสารสนเทศช่วยใน
การจัดการข้อมูลทางด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

13. ระดับความสำเร็จที่
ด ำ เ น ิ น ก า ร ต า ม
โครงสร้างที่รองรับกับ
ระบบงานใหม่ของงาน
บ ร ิ ห า ร บ ุ ค ค ล 
(เงินเดือน การประเมิน 
การพัฒนาศ ักยภาพ 
และประกันสังคม 

ระดับ 
4 
 
 
 
 
 

ระดับ 
5 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 

- - - - - 

14. ร้อยละความพึง
พอใจของพนักงานที่
ใช้บริการระบบ 

ร้อยละ 
60 

ร้อย
ละ 80 

ร้อย
ละ 80 

ร้อย
ละ 80 

ร้อย
ละ 80 
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ย ุ ทธศาสตร ์ ท ี ่  3 ยกระด ั บการบร ิ หารจ ั ดการสภาพแวดล ้ อมและปล ู ก ั งค ่ าน ิ ยมในการทำงานขององค ์ กรเพ ื ่ อเพ ิ ่ มค ุณภาพช ี ว ิ ตของบ ุ คลากรในองค ์ กร   
(Safety/Health/Environment: SHE) 
เป้าประสงค ์
เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร 

กลยุทธ์ 
แผนงาน/โครงการ 

/กิจกรรม 
ผลผลิต/ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 
2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

กลยุทธ์ที่ 1 
ประส ิ ทธ ิ ผล
ด้านการบริหาร
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ท ร ั พ ย า ก ร
บุคคล 

กิจกรรรมที่ 1 
การประ เม ิ นผล  ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
(Performance 
Management)  
  

ผลผลิต 
1. ค ู ่ม ือหร ือแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่สอดคล้องกับ
การทำงาน  
ผลลัพธ์  
1. บุคลากรปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

15. ร้อยละการใช้งานใน
การประเม ิ นผลการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน  

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

ร้อยละ 
100 

- - - - - 

กลยุทธ์ที่ 2 
ส่งเสริมการเข้า
ร ่วมก ิจกรรม
ก า ร ส ร ้ า ง
ค ่ าน ิ ยมของ
กองทุนฯ ให้กับ
บุคลากร 

กิจกรรมที่ 2 
การเสริมสร้างค่านิยมของ
กองทุนฯ 
โดยการจัดกิจกรรม lunch 
talk ถ่ายทอดค ่านิยมของ
ผ ู ้บร ิหารส ู ่บ ุคลากรของ
กองทุนฯ 

ผลผลิต 
1. สร้างค่านิยมของกองทุนฯ 
ให้กับบุคลากร 
ผลลัพธ์  
1. บุคลากรกองทุนฯ เป็นคน
ด ี  คนเก ่ ง  ม ี ค ุ ณธรรม 
จริยธรรม และเสร ิมสร ้าง
วัฒนธรรมองค์กร  

16. จำนวนก ิ จกรรม
ส่งเสริมค่านิยมที่ดีของ
กองทุนฯ 

2 ครั้ง 2 ครั้ง 2 ครั้ง 2 ครั้ง 2 ครั้ง 0.02 0.02 0.02 0.02 0.02 

17. ร ้ อยละความพึ ง
พอใจต่อกิจกรรมสร้าง
ค่านิยม 
 
 
 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 
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ย ุ ทธศาสตร ์ ท ี ่  3 ยกระด ั บการบร ิ หารจ ั ดการสภาพแวดล ้ อมและปล ู ก ั งค ่ าน ิ ยมในการทำงานขององค ์ กรเพ ื ่ อเพ ิ ่ มค ุณภาพช ี ว ิ ตของบ ุ คลากรในองค ์ กร   
(Safety/Health/Environment: SHE) 
เป้าประสงค ์
เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร 

กลยุทธ์ 
แผนงาน/โครงการ 

/กิจกรรม 
ผลผลิต/ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 
2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

กลยุทธ์ที่ 3 
ยกระดับความ
ผ ู กพ ั น และ
ความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

โครงการที่ 1 
การสร้างความผูกพันและ
ความ พึงพอใจของบุคลากร 
เช่น กิจกรรม CSR ปลูกป่า 
เก็บขยะ เพ่ือสังคม 

ผลผลิต 
1. กิจกรรมสร้างความร่วมมือ
ในองค์กร 
ผลลัพธ์  
1. บุคลากรมีความสุขและมี
คุณภาพชีวิตที ่ดีวัฒนธรรม
องค์กร  

18. จำนวนครั ้งของการ
ดำเนินงานตามแผนงาน
การสร ้างความผ ูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากร  

1 ครั้ง 1 ครั้ง 1 ครั้ง 1 ครั้ง 1 ครั้ง 0.5 0.5 0.5 0.5 0.5 

19. ร้อยละความพึงพอใจ
ต่อกิจกรรมสร้างความ
ผูกพัน 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

     

กลยุทธ์ที่ 4 
ส ่ งเสร ิ มด ้ าน
ความปลอดภัย/
สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อม
ใน การทำงาน 

กิจกรรมที่ 3 
ส่งเสริมด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัย สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน เช่น กิจกรรม 5 ส 

ผลผลิต 
1. สภาพแวดล้อมการทำงาน
ที่ปลอดภัยและมี สุขอนามัย  
ผลลัพธ์  
1. บุคลากรมีความปลอดภัย 
ม ี ส ุ ขอนาม ั ย  ร วม ถึ ง
สภาพแวดล้อมที่ดี 

20. จำนวนครั ้งของการ
ดำเนินการกิจกรรมด้าน
ค ว า ม ป ล อ ด ภั ย 
ส ุ ข อ น า ม ั ย ส ภ า พ 
แวดล้อมในการทำงาน  

4 ครั้ง 4 ครั้ง 4 ครั้ง 4 ครั้ง 4 ครั้ง - - - - - 

21. ร้อยละความพึงพอใจ
ต่อแผนงานด้านความ
ปลอดภ ัย ส ุขอนามัย 
สภาพแวดล้อม 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

     

กลยุทธ์ที่ 5 
บร ิ หารระบบ
สว ัสด ิการเพ่ือ

กิจกรรมที่ 4 
การทบทวนหรือปรับปรุง
ข้อบังคับและระเบียบด้าน

ผลผลิต 
1 .  รายงานการศ ึ กษา
สว ัสด ิการของหน ่วยงาน

22. ระดับความสำเร็จ
ของการดำเน ินการ
จ ั ด ก า ร ร า ย ง า น

ระดับ 
3 

ระดับ 
5 

   - - - - - 
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ย ุ ทธศาสตร ์ ท ี ่  3 ยกระด ั บการบร ิ หารจ ั ดการสภาพแวดล ้ อมและปล ู ก ั งค ่ าน ิ ยมในการทำงานขององค ์ กรเพ ื ่ อเพ ิ ่ มค ุณภาพช ี ว ิ ตของบ ุ คลากรในองค ์ กร   
(Safety/Health/Environment: SHE) 
เป้าประสงค ์
เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร 

กลยุทธ์ 
แผนงาน/โครงการ 

/กิจกรรม 
ผลผลิต/ผลลัพธ์ ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) 
2567 2568 2569 2570 2571 2567 2568 2569 2570 2571 

สร ้างแรงจ ู งใจ
และความพึ ง
พ อ ใ จ แ ก่  
บ ุ คลากรและ
สอดคล ้องกับ
งบประมาณ 

สวัสดิการให้ทันสมัยและ
เพื่อสร้าง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติ งาน 

ตัวอย่าง เพื ่อสร้างแรงจูงใจ
และความพ ึ งพอใจ  แก่
บุคลากร 
ผลลัพธ ์
1.กองท ุนฯ ได ้ร ูปแบบ
สวัสดิการที่เทียบเคียงกับ
หน่วยงานตัวอย่าง 

การศึกษาสวัสด ิการ
ของหน่วยงานตัวอย่าง 
เพื่อสร้างแรงจูงใจและ
ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใจ แก่
บุคลากร 
23. ความพึงพอใจของ
พนักงานต่อภาพรวม
ข อ ง ง ส ว ั ส ด ิ ก า ร 
บ ท บ า ท ห น ้ า ที่  
ภ า พ ล ั ก ษ ณ ์ ข อ ง
กองทุนฯ  
 
 

ร้อย
ละ 50 

ร้อย
ละ 60 

ร้อย
ละ 70 

ร้อย
ละ 80 

ร้อย
ละ 90 
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หมายเหตุ : ระดับความสำเร็จ 5 ระดับ มีขั้นตอน ดังนี้ 
ตัวชี้วัดท่ี 1  ระดับความสำเร็จทบทวนโครงสร้างการบริหาร และกรอบอัตรากำลัง 
 ระดับท่ี 1 จัดต้ังคณะทำงาน 
 ระดับท่ี 2  รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ประเมินโครงสร้างการบริหารงานกองทุนฯ และกรอบอัตรากำลัง 
 ระดับท่ี 3 เสนอโครงสร้างการบริหารงานกองทุนฯ และกรอบอัตรากำลังนำเสนอต่อผู้บริหาร 

ระดับที ่  4 เสนอโครงสร้างการบริหารงานกองทุนฯ และกรอบอัตรากำลังนำเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารกองทุนฯ เพื่อพิจารณา 
 ระดับท่ี 5 เสนอต่อกระทรวงการคลังและกรมบัญชีกลาง หรือมีการจัดทำและทบทวนภายในกองทุนฯ 
 
ตัวชี้วัดท่ี 2 โครงการประเมินโครงสร้างการบริหารงานกองทุนฯ และแผนการจัดการอัตรากำลัง 
 ระดับท่ี 1 จัดต้ังคณะทำงาน 
 ระดับท่ี 2  รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ประเมินค่างาน (Job Evaluation) ของทุกตำแหน่ง  

ระดับที่ 3 พัฒนาสูตรคำนวณหรือแบบฟอร์มแล้วเสร็จและมีการทดลองใช้ประเมินค่างาน ( Job 
Evaluation) 

ระดับท่ี 4 จัดทำรายงานสรุปผลการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ของทุกตำแหน่ง และนำเสนอ
ต่อผู้บริหารพิจารณา 

ระดับท่ี 5 รายงานสรุปผลการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ของทุกตำแหน่ง ต่อคณะกรรมการ
บริหารเพื่อพิจารณาหรือรับทราบ 

 
ตัวชี้วัดท่ี 5 ระดับการดำเนินงานตามแผนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลสำหรับกองทุนฯ  
 ระดับท่ี 1 มีการทบทวนแผนฯ 
 ระดับท่ี 2  มีการจัดทำแผนฯ 
 ระดับท่ี 3 แผนฯ ได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร 
 ระดับท่ี 4 ดำเนินงานตามแผนร้อยละ 90 
 ระดับท่ี 5 ดำเนินงานตามแผนร้อยละ 100 
ตัวชี้วัดท่ี 6 ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนงานการพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) และพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor) 
 ระดับท่ี 1 จัดต้ังคณะทำงาน 
 ระดับท่ี 2  รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ทำแผนงานการพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) และพัฒนา
บุคลากรกลุ่มผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor) 

ระดับที่ 3 ศึกษาและจัดทำแผนการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent) และพัฒนาบุคลากร
กลุ่มผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor) 

ระดับท่ี 4 นำเสนอร่างแผนการพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) และพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้
สืบทอดตำแหน่ง (Successor) ต่อผู้บริหารเพื่อพิจารณาหรือรับทราบ 

ระดับท่ี 5 นำเสนอร่างแผนการพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Talent) และพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้
สืบทอดตำแหน่ง (Successor) ต่อคณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาหรือรับทราบ  

 

ตัวชี้วัดท่ี 8 ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path) 
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 ระดับท่ี 1 จัดต้ังคณะทำงาน 
 ระดับท่ี 2  รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ทำแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path) 

ระดับท่ี 3 ศึกษาและจัดทำแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path) 
ระดับท่ี 4 นำเสนอร่างแผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career path) ต่อผู้บริหารเพื่อ

พิจารณาหรือรับทราบ 
ระดับที ่  5 นำเสนอร่างแผนการสร ้างเส้นทางความก้าวหน ้าทางอาช ีพ (Career path) ต่อ

คณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาหรือรับทราบ  
 

ตัวชี้วัดท่ี 10 ระดับความสำเร็จของการทบทวนและจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับพนักงาน
แต่ละตำแหน่ง 
 ระดับท่ี 1 จัดต้ังคณะทำงาน 
 ระดับที่ 2  รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการทบทวนและจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกับ
พนักงานแต่ละตำแหน่ง 

ระดับท่ี 3 ศึกษาและจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับพนักงานแต่ละตำแหน่ง 
ระดับที่ 4 นำเสนอจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกับพนักงานแต่ละตำแหน่ง ต่อ

ผู้บริหารเพื่อพิจารณาหรือรับทราบ 
ระดับท่ี 5 ดำเนินกิจกรรมและรายงานผลต่อผู้บริหารและคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ  
 

ตัวชี้วัดที่ 13 ระดับความสำเร็จที่ดำเนินการตามโครงสร้างที่รองรับกับระบบงานใหม่ของงานบริหารบุคคล 
(เงินเดือน การประเมิน การพัฒนาศักยภาพ และประกันสังคม 
 ระดับท่ี 1 จัดทำ TOR 
 ระดับท่ี 2 จัดซื้อจัดจ้าง 

ระดับท่ี 3 พัฒนาระบบ 
ระดับท่ี 4 ทดลองใช้งานและปรับแก้ไข 
ระดับท่ี 5 ประกาศนโยบายการใช้งานระบบโดยผู้บริหาร 

 

ตัวชี้วัดที่ 22 ระดับความสำเร็จของการดำเนินการจัดการรายงานการศึกษาสวัสดิการของหน่วยงานตัวอย่าง 
เพื่อสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจแก่บุคลากร 
 ระดับท่ี 1 จัดต้ังคณะทำงาน 
 ระดับที่ 2  รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ทำรายงานการศึกษาสวัสดิการของหน่วยงานตัวอย่าง เพื่อสร้าง
แรงจูงใจและความพึงพอใจ แก่บุคลากร 

ระดับท่ี 3 ศึกษาและจัดทำรายงานการศึกษาสวัสดิการของหน่วยงานตัวอย่าง เพื่อสร้างแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจ แก่บุคลากร  

ระดับที่ 4 นำเสนอร่างรายงานการศึกษาสวัสดิการของหน่วยงานตัวอย่าง เพื่อสร้างแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจ แก่บุคลากร ต่อผู้บริหารเพื่อพิจารณาหรือรับทราบ 

ระดับที่ 5 นำเสนอร่างรายงานการศึกษาสวัสดิการของหน่วยงานตัวอย่าง เพื่อสร้างแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจ แก่บุคลากร ต่อคณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาหรือรับทราบ 
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บทที่ 5 
การนำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล 

 
5.1 การนำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 – 2571 กองทุนพัฒนา
ผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมไปสู่การปฏิบัติ 

เพื่อให้แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว พ.ศ. 2567 – 2571 กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมเกิดผลสัมฤทธิ์ จึงกำหนดแนวทางการนำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว  
ไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้  

1) กองทุนฯ สื่อสารและถ่ายทอดแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว ไปยังหน่วยงานภายใน
กองทุนฯ และประชาสัมพันธ์ไปยังผู ้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์  ผ่านทุกช่องทางการสื่อสาร  
เช่น การจัดพิมพ์เป็นรูปเล่ม การประชุมช้ีแจง การเผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ เป็นต้น  

2) คณะกรรมการกองทุนฯ และผู้บริหารกองทุน สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน  
ตามลำดับชั้น เพื่อยืนยันเจตนารมณ์การให้ความสำคัญกับการดำเนินงานแผนฯ และการแปลงแผนไปสู่การ
ปฏิบัติ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการดำเนินงานตามแผนฯ จัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี  
โดยระบุโครงการ วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัดของโครงการ ตามรูปแบบโครงการท่ีถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน  

4) หน่วยงานที ่ร ับผิดชอบติดตามการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจำปีรวบรวมข ้อมูล   
และรายงานผลไปยังผู้บังคับบัญชาตามลำดับ  

5) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 
จากหน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้อง หากการดำเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผนควรหาทางแก้ปัญหา   
ท่ีเหมาะสมเพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้เกิดความคุ้มค่า ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

 
5.2 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 

เพื่อให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว พ.ศ. 2567 – 2571 และกองทุนพัฒนาผู ้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรร ม 
ที่ได้กำหนดไว้อย่างมี ประสิทธิภาพ จึงควรดำเนินการติดตามความก้าวหน้าเป็นรายเดือน รายไตรมาส 
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง เป็นรูปธรรม และรายงานผลไปยังผู้บริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ 
หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงาน ผลการดำเนินงานประจำปีในรูปรายงานประจำปีงบประมาณละ 1 ครั้ง 
และรายงานผลการดำเนินงานตามแผนฯ ต่อคณะกรรมการบริหารฯทุกไตรมาส  
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บทที่ 6 
แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 

 
6.1 แผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี พ.ศ. 2567 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและว่องไว ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (agile and nimble organization) 
เป้าประสงค์ : เพ่ือบริหารจดการทรัพยากรบุคคลให้รองรับการทำงานของพันธกิจของกองทุนฯ ได้อย่างเป็นระบบ 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ 
ขั้นตอนการ
ดำเนินงาน 

ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวชี้วัดและเปา้หมาย
โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 

กลยุทธ์ 1 
ทบทวนโครงสร ้าง
อ ง ค ์ ก ร แ ล ะ
อ ั ต ร า ก ำ ล ั ง  ที่
เหมาะสมกับบริบท
กองทุน 

โครงการที่ 1 ทบทวนและจัดทำ
โครงสร้างการบริหารงานกองทุน
ฯ กรอบอัตรากำลัง คำบรรยาย 
ลักษณะงาน และการประเมินค่า
งาน (Job Evaluation) ของทุก
ตำแหน่ง 

1. เพ่ือให้กองทุนฯ มีโครงสร้าง
การบริหารงานกองทุนฯ กรอบ
อ ั ตรากำล ั ง  คำบรรยาย 
ลักษณะงาน และการประเมิน
ค่างาน (Job Evaluation) ของ
ทุกตำแหน่ง 
 

1.ศึกษาเปรียบเทียบ
อ ัตรากำล ั งกำลัง
หน่วยงานอื่น  
2. ว ิ เคราะห ์ และ
ประเมินค่างาน 
3. จัดทำรายงานผล
การศ ึกษานำเสนอ
ต่อผู้บริหาร 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

- 1. ระดับความสำเร็จทบทวน
โครงสร ้างการบร ิหาร และ
กรอบอัตรากำลังและฝ่ายงาน
ที่สอดคล้องกับการดำเนินงาน
ในป ั จ จ ุ บ ั นขอ งกองท ุนฯ 
(ระดับ 5) 
2. ระดับความสำเร ็จในการ
จัดทำรายงานสรุปการประเมิน
ค่างาน (Job Evaluation) ของ
ทุกตำแหน่งให้สอดคล้องกับ
ภาระงานและเป้าหมายของ
กองทุนฯ (ระดับ 4) 
 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

1.เพ่ือให้กองทุนฯ มีคำบรรยาย
ลักษณะงานที ่สอดคล้องกับ
โครงสร้างกับภารกิจกองทุนฯ 
 
 

1 .จ ั ด ให ้ ม ี ก า ร
ท บ ท ว น ค ำ
บรรยายลักษณะ
งาน 
2 . น ำ เ ส น อ ต่ อ
ผู้บริหาร 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

- 3. ร้อยละของตำแหน่งที่ไดร้ับ
ก า ร ท บ ท ว น ค ำ บ ร ร ย า ย
ลักษณะงาน (ร้อยละ 100) 
4. ความพึงพอใจของพนักงาน
ต ่ อ ก า ร ท บ ท ว น ก ร อ บ
อัตรากำล ัง โครงสร ้างการ

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 เป็นองค์กรที่คล่องแคล่วและว่องไว ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (agile and nimble organization) 
เป้าประสงค์ : เพ่ือบริหารจดการทรัพยากรบุคคลให้รองรับการทำงานของพันธกิจของกองทุนฯ ได้อย่างเป็นระบบ 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ 
ขั้นตอนการ
ดำเนินงาน 

ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวชี้วัดและเปา้หมาย
โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 

บริหาร และการประเมินค่า
งาน (ประเมินจากความสุขใน
การทำงานตามตำแหน่ง) (ร้อย
ละ 80) 

กลยุทธ์ 2 
จ ัดทำแผนพ ัฒนา
บุคลากร ให้มีความรู้
และทักษะที่จำเป็น
ในการปฏิบัติงาน  

โครงการที่ 2 จัดทำและทบทวน
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ส ำ ห ร ั บ ก อ ง ท ุ น พ ั ฒ น า
ผู ้ประกอบการเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม 

1.เพื่อให้กองทุนฯ มีแผนในการ
การบริหารทรัพยากรบุคคลขง
กองท ุนท ี ่ ม ี ประส ิทธ ิภาพ 
สอดคล้องกับภารกิจของทุน 
และปริมาณงาน 

1. ก ำ ห น ด
ข อ บ เ ข ต ก า ร
ทำงาน (TOR) 
2. จัดซื้อจัดจ้าง 
3 .  ดำ เน ิ นก าร
ทบทวน/จัดทำ 
4 . น ำ เ ส น อ
ผู้บริหาร 
5.ดำเนินการตาม
แผนและสรุปผล 
 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

500,000 5. ระดับการดำเนินงานตาม
แผนฯ (ระดับ 5) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

รวมงบประมาณ  500,000 บาท 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ (smart resilient workforce) 
เป้าประสงค ์: เพ่ือจัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง และดำเนินการจัดทำระบบอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวชี้วัดและ(เป้าหมาย)โครงการ ผู้รับผิดชอบ 

กลยุทธ์ที่ 1 
พัฒนาความก ้าวหน ้ าของ
บ ุคลากรเพ ื ่ อรองร ั บการ
ขับเคล ื ่อน ย ุทธศาสตร ์ สู่
องค ์กรสมรรถนะส ูง และ
ความก้าวหน้าในสายงาน 

โครงการที่ 1 การพัฒนากลุ่ม
บ ุ คลากร ท ี ่ ม ี ศ ั กยภาพ 
(Talent) และพัฒนาบุคลากร
กล ุ ่ มผ ู ้ ส ืบทอดตำแหน่ง 
(Successor) 
 
 

เพื่อพัฒนากลุ่มบุคลากร ที่มี
ศ ั กยภาพ (Talent) และ
พัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้สืบทอด
ตำแหน่ง (Successor) 

1. แต่งต้ังคณะทำงาน 
2. รวบรวมข ้อม ู ลที่
เกี่ยวข้อง 
3.จัดทำรายงานสรุป 
4.นำเสนอต่อผู ้บร ิหาร
และคณะกรรมการ
บริหาร 
5. สื ่อสารต่อพนักงาน
และผู้บริหาร 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

0 6. ระดับความสำเร ็จในการจัดทำ
แผนงานการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มี
ศ ักยภาพ (Talent) และพ ัฒนา
บุคลากรกลุ ่มผู ้ส ืบทอดตำแหน่ง 
(Successor) (ระดับ 3) 
7.  จำนวนบุคลากรที ่ม ีศ ักยภาพ 
(Talent) และพัฒนาบุคลากรกลุ่มผู้
สืบทอดตำแหน่ง (Successor) 
(7 คน) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

โครงการที่2 การสร้างเส้นทาง
ความ ก ้าวหน้าทางอาชีพ 
(Career path) วางแผน
แนวทางการปรับระดับของ
ตำแหน่งบุคลากร 
 
 
 
 

เพ ื ่อจ ัดทำแผนการสร ้ าง
เส้นทางความ ก้าวหน้าทาง
อาชีพ (Career path) วางแผน
แนวทางการปรับระดับของ
ตำแหน่งบุคลากร 

1. แต่งต้ังคณะทำงาน 
2. รวบรวมข ้อม ู ลที่
เกี่ยวข้อง 
3.จัดทำรายงานสรุป 
4.นำเสนอต่อผู ้บร ิหาร
และคณะกรรมการ
บริหาร 
5. สื ่อสารต่อพนักงาน
และผู้บริหาร 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

0 8. ระดับความสำเร ็จในการจัดทำ
แผนการสร้างเส้นทางความก้าวหน้า
ทางอาชีพ (Career path) (ระดับ 3) 
9. จำนวนตำแหน่งงานที่มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 
path) (เป้าหมาย 11 ตำแหน่ง) 
 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

 โครงการที ่  3 พ ัฒนาและ
เสร ิมสร ้างสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 เพื่อให้มีแนวทางการพัฒนา
บ ุคลากรท ี ่ เหมาะสมกั บ
พนักงานแต่ละตำแหน่ง 

1. ศึกษาจากข้อมูลของ
ตำแหน่งในปัจจุบัน 
2. จ ั ดทำหล ั กส ู ตร
เสริมสร้างสมรรถนะการ

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

0 10. ระด ับความสำเร ็จของการ
ทบทวนและจ ัดทำแนวทางการ
พ ัฒนาบ ุคลากรท ี ่ เหมาะสมกับ
พนักงานแต่ละตำแหน่ง (ระดับ 3) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 2 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและเปี่ยมไปด้วยพลังที่เข้มแข็งและสร้างสรรค์ (smart resilient workforce) 
เป้าประสงค ์: เพ่ือจัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการสืบทอดตำแหน่ง และดำเนินการจัดทำระบบอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวชี้วัดและ(เป้าหมาย)โครงการ ผู้รับผิดชอบ 

ปฏิบัติงานของพนักงาน
เฉพาะตำแหน่ง 
3 . ด ำ เ น ิ น อ บ ร ม
เสริมสร้างสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
4.จัดทำรายงานสรุปผล
รายงานต่อผู้บริหาร 

11. ร้อยละของจำนวนพนักงานที่เข้า
ร ่วมการพ ัฒนาและเสร ิมสร ้ าง
สมรรถนะการปฏ ิบ ั ต ิ งานของ
พนักงาน (ร้อยละ 80) 
12. ร ้อยละความพ ึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วมการอบรม (ร้อยละ 80) 

กลยุทธ์ที่ 2 
เพิ ่มประสิทธิภาพด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล   

โครงการที ่4 พัฒนาระบบ
สารสนเทศส ่ วนบ ุ คคล 
(HRIS)   

1.เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพด้าน
การบร ิ หารและพ ั ฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

1. ดำเนินการพ ัฒนา
ระบบสารสนเทศให้
ตอบสนองต่อผู้ใช้งาน 
2. อบรมวิธีการใช้งาน 
3. จัดทำรายงานสรุปผล
ความพึงพอใจต่อระบบ 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

0 13. ระดับความสำเร็จที ่ดำเนินการ
ตามโครงสร้างที่รองรับกับระบบงาน
ใหม่ของงานบริหารบุคคล (เงินเดือน 
การประเมิน การพัฒนาศักยภาพ 
และประกันสังคม (ระดับ 4) 
14. ร ้อยละความพึงพอใจในการ
บริการ (ร้อยละ 60) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

รวมงบประมาณ  1,242,300 บาท 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูก ังค่านิยมในการทำงานขององค์กรเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร (Safety/Health/Environment: SHE) 

เป้าประสงค ์: เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวชี้วัดและ(เป้าหมาย)
โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 

กลยุทธ์ที่ 1 
ประส ิทธ ิผลด ้ านการ
บร ิ หารและพ ั ฒ นา
ทรัพยากรบุคคล   

กิจกรรมที ่1 การประเม ินผล การ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
(Performance Management) 

1. เพื ่อสร้างระบบที่เป็น
มาตรฐานในการการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. รวบรวมข้อมูลเพ่ือ
จ ั ด ท ำ แ ผ น ก า ร
ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร
ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ข อ ง
พนักงาน 
2. ประช ุมช ี ้ แจงให้
พนักงานรับทราบ 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

- 15. ร ้อยละการใช้งานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (ร้อยละ 100) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 2 
ส ่ งเสร ิ มการเข ้ าร ่วม
กิจกรรมการสร้างค่านิยม
ของกองท ุนฯ ให ้ กับ
บุคลากร 

กิจกรรมที่ 2 การเสริมสร้างค่านิยม
ของกองทุนฯโดยการจ ัดก ิจกรรม 
lunch talk ถ ่ ายทอดค ่ าน ิ ยมของ
ผู้บริหารสู่บุคลากรของกองทุนฯ 

1. เพื่อเสริมสร้างค่านิยม
ของกองทุนฯ 

1. ทบทวรค่านิยมของ
องค์กร 
2. จ ัดกิจกรรม lunch 
talk ถ่ายทอดค่านิยม
ของผู้บริหารสู่บุคลากร
ของกองทุนฯ 
3.ประเม ินความพึ ง
พอใจ 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

20,000 16. จำนวนกิจกรรมส ่งเสริม
ค่านิยมของกองทุนฯ (2 ครั้ง) 
17. ร ้อยละความพึงพอใจต่อ
กิจกรรมสร้างค่านิยม (ร้อยละ 
80) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 3 
ยกระด ับความผ ูกพัน 
แ ล ะ ค ว า ม 
พึงพอใจของบุคลากร  

โครงการที่ 1 การสร้างความผูกพัน
และความ พึงพอใจของบุคลากร เช่น  
กิจกรรม CSR ปลูกป่า เก็บขยะ เพ่ือ
สังคม 

1. เพ ื ่อยกระด ับความ
ผ ู ก พ ั น  แ ล ะ ค ว า ม 
พึงพอใจของบุคลากร 

1. ประชุมและกำหนด
กิจกรรมที่จะจัดข้ึน 
2. ประช ุมช ี ้แจงและ
ระดมความคิดเห็น 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

500,000 18. จำนวนคร ั ้ งของการ
ดำเนินงานตามแผนงานการ
สร้างความผูกพันและความพึง
พ อ ใ จ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร 
(1 ครั้ง) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูก ังค่านิยมในการทำงานขององค์กรเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร (Safety/Health/Environment: SHE) 

เป้าประสงค ์: เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวชี้วัดและ(เป้าหมาย)
โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 

3. จ ัดก ิ จกรรมและ
ประเม ินผลภายหลัง
การจัดกิจกรรม 
4.ประเม ินความพึ ง
พอใจ 

19. ร ้อยละความพึงพอใจต่อ
กิจกรรมสร้างความผูกพัน (ร้อย
ละ 80) 

กลยุทธ์ที่ 4 
ส ่ ง เสร ิ มด ้ านค วาม
ปลอดภัย/สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อมใน การ
ทำงาน 

กิจกรรมท ี ่  3 ส ่งเสร ิมด ้านความ
ปลอดภัย สุขอนามัย สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน เช่น กิจกรรม 5 ส 

1.เพื ่อส่งเสริมด้านความ
ปลอดภัย/สุขอนามัยและ
สภาพแวดล ้อมใน การ
ทำงาน 

1. ประชุมชี้แจงกำหนด
วันที่ดำเนินกิจกรรม 
2. อบรมให ้ความรู้
พนักงาน 
3. ประเม ิ นผลการ
ดำเนินกิจกรรม 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

- 20. จำนวนคร ั ้ งของการ
ดำเนินการกิจกรรมด้านความ
ป ล อ ด ภ ั ย  ส ุ ข อ น า มั ย 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน (4 
ครั้ง) 
21. ร ้อยละความพึงพอใจต่อ
แผนงานด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัย สภาพแวดล้อม  (ร้อย
ละ 80) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 

กลยุทธ์ที่ 5 
บริหารระบบสวัสดิการ
เพื ่อสร ้างแรงจูงใจและ
ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใจ แก่  
บุคลากรและสอดคล้อง
กับงบประมาณ 

กิจกรรมที่ 4 การทบทวนหรือปรับปรุง
ข้อบังคับและระเบียบด้านสวัสดิการ ให้
ทันสมัยและเพื่อสร้าง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

1 . เพ ื ่อให ้ กองท ุนฯ มี
ระเบียบด้านสวัสดิการ ให้
ท ันสม ัยและเพ ื ่อสร ้าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ศึกษาจาก
หน่วยงานอื่น ๆ  
2. จัดทำรายงานผลการ
ทบทวนปรับปรุง
ข้อบังคับและระเบียบ
ด้านสวัสดิการ 

ต.ค.66 – 
ก.ย.67 

- 22. ระดับความสำเร ็จของ
ก า ร ด ำ เ น ิ น ก า ร จ ั ด ก า ร
รายงานการศึกษาสวัสดิการ
ของหน่วยงานตัวอย่าง เพ่ือ
สร้างแรงจูงใจและความพึง
พอใจแก่บุคลากร (ระดับ 3) 

ฝ่ายบริหาร
องค์กร 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูก ังค่านิยมในการทำงานขององค์กรเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร (Safety/Health/Environment: SHE) 

เป้าประสงค ์: เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมและปลูกฝังค่านิยมในการทำงานขององค์กร 

กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ขั้นตอนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา
ดำเนินงาน 

งบประมาณ 
(บาท) 

ตัวชี้วัดและ(เป้าหมาย)
โครงการ 

ผู้รับผิดชอบ 

3. นำเสนอผู้บริหาร
และแจ้งพนักงานทุก
คน 

2 3 .  ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใจของ
พนักงานต่อภาพรวมของง
สวัสด ิการ บทบาทหน ้าที่  
ภาพล ักษณ ์ของกองท ุนฯ 
(ร้อยละ 50) 

รวมงบประมาณ  520,000 บาท 
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เลขที่ตำแหน่ง   1 
1. ช่ือตำแหน่ง  ผู้จัดการกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ระดับตำแหน่ง  ผู้จัดการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 บริหารงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการจัดตั้งสำนักงาน ตามระเบียบสำนักงานปลัดกระทรวง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ว่าด้วยการบริหารกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม พ.ศ. 2560 

2.2 บริหารงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยี
และนวัตกรรม 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

เป็นไปตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการจ้างผู้จัดการกองทุน ท่ีกระทรวงการคลังให้ความเห็นชอบ  
4. วิธีการสรรหา    

การสรรหาโดยคณะอนุกรรมการสรรหาผู้จัดการกองทุน 
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เลขที่ตำแหน่ง   2 
1. ช่ือตำแหน่ง  ผู้อำนวยการฝ่ายพัฒนาโครงการ 
ระดับตำแหน่ง  ผู้อำนวยการฝ่าย 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การแสวงหาหน่วยงานพันธมิตรท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นเครือข่ายร่วม
พัฒนาผู้ประกอบการและเครือข่ายร่วมลงทุน จัดทำข้อตกลงร่วมพัฒนาผู้ประกอบการกับเครือข่ายร่วมพัฒนา
ผู้ประกอบการ และจัดทำข้อตกลงร่วมสนับสนุนทุนกับเครือข่ายร่วมลงทุน จัดประชุมสร้างเครือข่ายและการรับรู้ 
ประสานความร่วมมือด้านข้อมูลต่างๆ ระหว่างกองทุนกับผู้ประกอบการและเครือข่ายผู้ร่วมลงทุน ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน และหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

2.2 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการท่ีมาจากเครือข่ายร่วมพัฒนา
ผู้ประกอบการ จัดทำรายละเอียดโครงการพัฒนาผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการกลั่นกรอง
ผู้ประกอบการเพื่อเข้าร่วมโครงการ และกล่ันกรองการให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตรการพัฒนา
ผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนาผู้ประกอบการ 
จัดทำแบบประเมินผล รายงานสรุปผล และนำเสนอรายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ  

2.3 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการทั่วไป จัดทำรายละเอียด
โครงการพัฒนาผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการกลั่นกรองผู้ประกอบการเพื่อเข้าร่วมโครงการ 
และกล่ันกรองการให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตรการพัฒนาผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนาผู้ประกอบการ จัดทำแบบประเมินผล รายงานสรุปผล 
และนำเสนอรายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ 

2.4 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การตรวจสอบ รวบรวม และติดตามเอกสารการเบิกจ่ายเงินท่ีผู้ประกอบการ
จะต้องนำส่งตามแผนการดำเนินงานและแผนการใช้งบประมาณของโครงการตามข้อเสนอโครงการ ให้ครบถ้วน
ถูกต้องตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินเพื่อดำเนินงานโครงการ 

2.5 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการของผู้ประกอบการกับฝ่ายติดตาม
และประเมินผล วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการประกอบการ ระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรมของผู้ประกอบการใน
ภาพรวม พร้อมความเห็นข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรคจากการดำเนินงานโครงการ  และนำเสนอรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผลโครงการ 

2.6 เป็นผู้ช่วยเลขานุการของคณะอนุกรรมการพิจารณากล่ันกรองและคัดเลือกผู้ประกอบการท่ีขอรับการ
สนับสนุนทุน 

2.7 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 

2.8 กำหนด หรือเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานเครือข่ายร่วมพัฒนาผู้ประกอบการ การร่วมลงทุน 
หรืองานพัฒนาโครงการผู้ประกอบการ ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุนให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

2.9 ศึกษา คิดค้น ริเริ่ม โครงการใหม่ และ ปรับปรุงโครงการปัจจุบัน ให้ตอบสนองผู้ประกอบการให้
ทันสมัย ตามแนวทางนโยบาย ระเบียบ และข้อบังคับของกองทุน 

2.10 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์ การบริหารจัดการโครงการ
การสนับสนุนทุน และการร่วมลงทุน 
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2.11 ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ ข้อมูลและแนวโน้มของเทคโนโลยีและนวัตกรรม ทั้งในต่างประเทศและ
ภายในประเทศ ศึกษานโยบายด้าน วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมของประเทศ เพื่อทราบถึงกลุ่มเทคโนโลยี
ท่ีสำคัญ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการโครงการ การสนับสนุนทุนและการร่วมลงทุน 

2.12 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 17 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง    และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 15 ปีข้ึนไป 

3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 10 ปีข้ึนไป 

3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 35 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  3 
1. ช่ือตำแหน่ง  หัวหน้างานพัฒนาธุรกิจ 
ระดับตำแหน่ง  หัวหน้างาน 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การแสวงหาหน่วยงานพันธมิตรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นเครือข่าย
ร่วมพัฒนาผู้ประกอบการและเครือข่ายร่วมลงทุน จัดทำข้อตกลงร่วมพัฒนาผู้ประกอบการกับเครือข่ายร่วมพัฒนา
ผู้ประกอบการ และจัดทำข้อตกลงร่วมสนับสนุนทุนกับเครือข่ายร่วมลงทุน จัดประชุมสร้างเครือข่ายและการรับรู้ 
ประสานความร่วมมือด้านข้อมูลต่างๆ ระหว่างกองทุนกับผู้ประกอบการและเครือข่ายผู้ร่วมลงทุน ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน และหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

2.2 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการที่มาจากเครือข่ายร่วม
พัฒนาผู้ประกอบการ จัดทำรายละเอียดโครงการพัฒนาผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื ่อนไขการ
กล่ันกรองผู้ประกอบการเพื่อเข้าร่วมโครงการ และกล่ันกรองการให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตร
การพัฒนาผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนา
ผู้ประกอบการ จัดทำแบบประเมินผล รายงานสรุปผล และนำเสนอรายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ  

2.3 ควบคุมดูแลและปฏิบัต ิงาน การตรวจสอบ รวบรวม และติดตามเอกสารการเบิกจ่ายเง ินท่ี
ผู้ประกอบการจะต้องนำส่งตามแผนการดำเนินงานและแผนการใช้งบประมาณของโครงการตามข้อเสนอโครงการ 
ให้ครบถ้วนถูกต้องตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินเพื่อดำเนินงานโครงการ 

2.4 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการของผู้ประกอบการกับฝ่ายติดตาม
และประเมินผล วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการประกอบการ ระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรมของผู้ประกอบการใน
ภาพรวม พร้อมความเห็นข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรคจากการดำเนินงานโครงการ     และนำเสนอรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผลโครงการ 

2.5 เป็นผู้ช่วยเลขานุการของคณะอนุกรรมการพิจารณากล่ันกรองและคัดเลือกผู้ประกอบการท่ีขอรับการ
สนับสนุนทุน 

2.6 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 

2.7 กำหนด หรือเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานเครือข่ายร่วมพัฒนาผู้ประกอบการ หรือการร่วม
ลงทุน ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.8 ศึกษา คิดค้น ริเริ่ม โครงการใหม่ และ ปรับปรุงโครงการปัจจุบัน ให้ตอบสนองผู้ประกอบการให้
ทันสมัย ตามแนวทางนโยบาย ระเบียบ และข้อบังคับของกองทุน 

2.9 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์ การบริหารจัดการโครงการ
การสนับสนุนทุน และการร่วมลงทุน 

2.10 ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ ข้อมูลและแนวโน้มของเทคโนโลยีและนวัตกรรม ทั้งในต่างประเทศและ
ภายในประเทศ ศึกษานโยบายด้าน วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมของประเทศ เพื่อทราบถึงกลุ่มเทคโนโลยี
ท่ีสำคัญ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการโครงการ การสนับสนุนทุนและการร่วมลงทุน 

2.11 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
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3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง    และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 11 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง   และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 9 ปีข้ึนไป 
3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 6 ปีข้ึนไป 
3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 30 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  4 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานพัฒนาธุรกิจอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน การแสวงหาหน่วยงานพันธมิตรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นเครือข่ายร่วมพัฒนา
ผู ้ประกอบการและเครือข่ายร่วมลงทุน จัดทำข้อตกลงร่วมพัฒนาผู ้ประกอบการกับเครือข่ายร่วมพัฒนา
ผู้ประกอบการ และจัดทำข้อตกลงร่วมสนับสนุนทุนกับเครือข่ายร่วมลงทุน จัดประชุมสร้างเครือข่ายและการรับรู้ 
ประสานความร่วมมือด้านข้อมูลต่างๆ ระหว่างกองทุนกับผู้ประกอบการและเครือข่ายผู้ร่วมลงทุน   ท้ังภาครัฐและ
ภาคเอกชน และหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

2.2 ปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการท่ีมาจากเครือข่ายร่วมพัฒนาผู้ประกอบการ 
จัดทำรายละเอียดโครงการพัฒนาผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการกลั่นกรองผู้ประกอบการเพื่อ
เข้าร่วมโครงการ และกลั่นกรองการให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตรการพัฒนาผู้ประกอบการให้
เป็นผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนาผู้ประกอบการ จัดทำแบบ
ประเมินผล รายงานสรุปผล และนำเสนอรายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ  

2.3 ปฏิบัติงาน การตรวจสอบ รวบรวม และติดตามเอกสารการเบิกจ่ายเงินที่ผู้ประกอบการจะต้องนำส่ง
ตามแผนการดำเนินงานและแผนการใช้งบประมาณของโครงการตามข้อเสนอโครงการ ให้ครบถ้วนถูกต้องตาม
รายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินเพื่อดำเนินงานโครงการ 

2.4 ปฏิบัติงาน การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการของผู้ประกอบการกับฝ่ายติดตามและประเมินผล 
วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการประกอบการ ระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรมของผู้ประกอบการ   ในภาพรวม พร้อม
ความเห็นข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรคจากการดำเนินงานโครงการ และนำเสนอรายงานผลการติดตามและ
ประเมินผลโครงการ 

2.5 เป็นผู้ช่วยเลขานุการของคณะอนุกรรมการพิจารณาและคัดเลือกเครือข่ายร่วมพัฒนาผู้ประกอบการ 
และคณะอนุกรรมการพิจารณากล่ันกรองและคัดเลือกผู้ประกอบการท่ีขอรับการสนับสนุนทุน 

2.6 กำหนด หรือเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานเครือข่ายร่วมพัฒนาผู้ประกอบการ หรือการร่วม
ลงทุน ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.7 ศึกษา คิดค้น ริเริ่ม โครงการใหม่ และ ปรับปรุงโครงการปัจจุบัน ให้ตอบสนองผู้ประกอบการให้
ทันสมัย ตามแนวทางนโยบาย ระเบียบ และข้อบังคับของกองทุน 

2.8 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์ การบริหารจัดการโครงการ
การสนับสนุนทุน และการร่วมลงทุน 

2.9 ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ ข้อมูลและแนวโน้มของเทคโนโลยีและนวัตกรรม ทั้งในต่างประเทศและ
ภายในประเทศ ศึกษานโยบายด้าน วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมของประเทศ เพื่อทราบถึงกลุ่มเทคโนโลยี
ท่ีสำคัญ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการโครงการ การสนับสนุนทุนและการร่วมลงทุน 

2.10 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
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3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง 

และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   5 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานพัฒนาธุรกิจปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การแสวงหาหน่วยงานพันธมิตรท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นเครือข่ายร่วม
พัฒนาผู้ประกอบการและเครือข่ายร่วมลงทุน จัดทำข้อตกลงร่วมพัฒนาผู้ประกอบการกับเครือข่ายร่วมพัฒนา
ผู้ประกอบการ และจัดทำข้อตกลงร่วมสนับสนุนทุนกับเครือข่ายร่วมลงทุน จัดประชุมสร้างเครือข่ายและการรับรู้ 
ประสานความร่วมมือด้านข้อมูลต่างๆ ระหว่างกองทุนกับผู้ประกอบการและเครือข่ายผู้ร่วมลงทุนทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน และหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการท่ีมาจากเครือข่ายร่วมพัฒนา
ผู้ประกอบการ จัดทำรายละเอียดโครงการพัฒนาผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการกลั่นกรอง
ผู้ประกอบการเพื่อเข้าร่วมโครงการ และกล่ันกรองการให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตรการพัฒนา
ผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนาผู้ประกอบการ 
จัดทำแบบประเมินผล รายงานสรุปผล และนำเสนอรายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ 

2.3 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การตรวจสอบ รวบรวม และติดตามเอกสารการเบิกจ่ายเงินท่ีผู้ประกอบการ
จะต้องนำส่งตามแผนการดำเนินงานและแผนการใช้งบประมาณของโครงการตามข้อเสนอโครงการ ให้ครบถ้วน
ถูกต้องตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินเพื่อดำเนินงานโครงการ 

2.4 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการของผู้ประกอบการกับฝ่ายติดตาม
และประเมินผล วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการประกอบการ ระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรมของผู้ประกอบการใน
ภาพรวม พร้อมความเห็นข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรคจากการดำเนินงานโครงการ     และนำเสนอรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผลโครงการ 

2.5 สนับสนุนงานการเป็นผู้ช่วยเลขานุการของคณะอนุกรรมการพิจารณาและคัดเลือกเครือข่ายร่วม
พัฒนาผู้ประกอบการ และคณะอนุกรรมการพิจารณากลั่นกรองและคัดเลือกผู้ประกอบการที่ขอรับการสนับสนุน
ทุน  

2.6 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานพัฒนาธุรกิจให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับ
ใช้ในกองทุนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

2.7 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  6 
1. ช่ือตำแหน่ง  หัวหน้างานพัฒนาโครงการ 
ระดับตำแหน่ง  หัวหน้างาน 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการทั่วไป จัดทำรายละเอียด
โครงการพัฒนาผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการกลั่นกรองผู้ประกอบการเพื่อเข้าร่วมโครงการ 
และกล่ันกรองการให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตรการพัฒนาผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนาผู้ประกอบการ จัดทำแบบประเมินผล รายงานสรุปผล 
และนำเสนอรายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ 

2.2 ควบคุมดูแลและปฏิบัต ิงาน การตรวจสอบ รวบรวม และติดตามเอกสารการเบิกจ่ายเง ินท่ี
ผู้ประกอบการจะต้องนำส่งตามแผนการดำเนินงานและแผนการใช้งบประมาณของโครงการตามข้อเสนอโครงการ 
ให้ครบถ้วนถูกต้องตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินเพื่อดำเนินงานโครงการ 

2.3 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการของผู้ประกอบการกับฝ่ายติดตาม
และประเมินผล วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการประกอบการ ระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรมของผู้ประกอบการใน
ภาพรวม พร้อมความเห็นข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรคจากการดำเนินงานโครงการ และนำเสนอรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผลโครงการ 

2.4 เป็นผู้ช่วยเลขานุการของคณะอนุกรรมการพิจารณากล่ันกรองและคัดเลือกผู้ประกอบการท่ีขอรับการ
สนับสนุนทุน 

2.5 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 

2.6 กำหนด หรือเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานพัฒนาโครงการ ให้เกิดความเหมาะสมและนำมา
ปรับใช้ในกองทุนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.7 ศึกษา คิดค้น ริเริ่ม โครงการใหม่ และ ปรับปรุงโครงการปัจจุบัน ให้ตอบสนองผู้ประกอบการให้
ทันสมัย ตามแนวทางนโยบาย ระเบียบ และข้อบังคับของกองทุน 

2.8 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์ การบริหารจัดการโครงการ 
2.9 ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ ข้อมูลและแนวโน้มของเทคโนโลยีและนวัตกรรม ทั้งในต่างประเทศ และ

ภายในประเทศ ศึกษานโยบายด้าน วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมของประเทศ เพื่อทราบถึงกลุ่มเทคโนโลยี
ท่ีสำคัญ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการโครงการ  

2.10 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้องและมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 11 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 9 ปีข้ึนไป 

3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 6 ปีข้ึนไป 

3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 30 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   7  
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานพัฒนาโครงการอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการทั่วไป จัดทำรายละเอียดโครงการพัฒนา
ผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการกล่ันกรองผู้ประกอบการเพื่อเข้าร่วมโครงการ และกล่ันกรองการ
ให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตรการพัฒนาผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการเทคโนโลยีและ
นวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนาผู้ประกอบการ จัดทำแบบประเมินผล รายงานสรุปผล และนำเสนอ
รายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ 

2.2 ปฏิบัติงาน การตรวจสอบ รวบรวม และติดตามเอกสารการเบิกจ่ายเงินที่ผู้ประกอบการจะต้องนำส่ง
ตามแผนการดำเนินงานและแผนการใช้งบประมาณของโครงการตามข้อเสนอโครงการ ให้ครบถ้วนถูกต้องตาม
รายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินเพื่อดำเนินงานโครงการ 

2.3 ปฏิบัติงาน การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการของผู้ประกอบการกับฝ่ายติดตามและประเมินผล 
วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการประกอบการ ระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรมของผู้ประกอบการในภาพรวม พร้อม
ความเห็นข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรคจากการดำเนินงานโครงการ และนำเสนอรายงานผลการติดตามและ
ประเมินผลโครงการ 

2.4 เป็นผู้ช่วยเลขานุการของคณะอนุกรรมการพิจารณากล่ันกรองและคัดเลือกผู้ประกอบการท่ีขอรับการ
สนับสนุนทุน 

2.5 กำหนด หรือเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานพัฒนาโครงการให้เกิดความเหมาะสม  และนำมา
ปรับใช้ในกองทุนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.6 ศึกษา คิดค้น ริเริ่ม โครงการใหม่ และ ปรับปรุงโครงการปัจจุบัน ให้ตอบสนองผู้ประกอบการให้
ทันสมัย ตามแนวทางนโยบาย ระเบียบ และข้อบังคับของกองทุน 

2.7 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์ การบริหารจัดการโครงการ 
2.8 ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ ข้อมูลและแนวโน้มของเทคโนโลยีและนวัตกรรม ทั้งในต่างประเทศและ

ภายในประเทศ ศึกษานโยบายด้าน วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมของประเทศ เพื่อทราบถึงกลุ่มเทคโนโลยี
ท่ีสำคัญ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการโครงการ  

2.9 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้องและมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง 
และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 

3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   8  
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานพัฒนาโครงการปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การบริหารงานโครงการสำหรับผู้ประกอบการทั่วไป จัดทำรายละเอียด
โครงการพัฒนาผู้ประกอบการ หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการกลั่นกรองผู้ประกอบการเพื่อเข้าร่วมโครงการ 
และกล่ันกรองการให้วงเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ หลักสูตรการพัฒนาผู้ประกอบการให้เป็นผู้ประกอบการ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม ขออนุมัติโครงการ จัดอบรมพัฒนาผู้ประกอบการ จัดทำแบบประเมินผล รายงานสรุปผล 
และนำเสนอรายงานสรุปผลการพัฒนาผู้ประกอบการ 

2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การตรวจสอบ รวบรวม และติดตามเอกสารการเบิกจ่ายเงินท่ีผู้ประกอบการ
จะต้องนำส่งตามแผนการดำเนินงานและแผนการใช้งบประมาณของโครงการตามข้อเสนอโครงการให้ครบถ้วน
ถูกต้องตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินเพื่อดำเนินงานโครงการ 

2.3 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการของผู้ประกอบการกับฝ่ายติดตาม
และประเมินผล วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการประกอบการ ระดับเทคโนโลยีและนวัตกรรมของผู้ประกอบการใน
ภาพรวม พร้อมความเห็นข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรคจากการดำเนินงานโครงการ และนำเสนอรายงานผลการ
ติดตามและประเมินผลโครงการ 

2.4 สนับสนุนงานการเป็นผู ้ช่วยเลขานุการของคณะอนุกรรมการพิจารณากลั่นกรองและคัดเลือก
ผู้ประกอบการท่ีขอรับการสนับสนุนทุน 

2.5 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานพัฒนาโครงการให้เกิดความเหมาะสม    และ
นำมาปรับใช้ในกองทุนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น     

2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   9 
1. ช่ือตำแหน่ง  ผู้อำนวยการฝ่ายติดตามและประเมินผล 
ระดับตำแหน่ง  ผู้อำนวยการฝ่าย 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การตรวจสอบเอกสาร ติดตามเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุน 
รายละเอียดของเอกสาร รายการเอกสารที่ต้องเบิกจ่าย เงื่อนไขการเบิกจ่ายเงิน เงื่อนไขการส่งมอบงาน และการ
ตรวจรับ ให้ถูกต้องครบถ้วนเป็นไปตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินตามข้อเสนอโครงการที่ผ่านการตรวจสอบ
ความถูกต้องมาจากฝ่ายพัฒนาโครงการ จัดทำบันทึกพร้อมท้ังเสนอความเห็นประกอบการเบิกจ่ายเงิน 

2.2 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การจัดทำนโยบายการบริหารงาน การดำเนินงานและงบประมาณของ
สำนักงาน จัดทำแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหารงบประมาณ
ประจำปีของสำนักงาน ให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีคณะกรรมการกำหนด ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ของกองทุน  

2.3 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การจัดทำคำของบประมาณรายจ่ายประจำปี บริหารและจัดสรรงบประมาณ 
การวิเคราะห์ และประเมินผลการดำเนินงานการใช้จ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำปี ติดตามและประเมินตัวชี้วัด
การดำเนินงานของกองทุน 

2.4 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงานและ
งบประมาณของสำนักงาน แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหาร
งบประมาณประจำปีของสำนักงาน วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ พร้อมข้อเสนอแนะปัญหาและ
อุปสรรค และนำเสนอรายงานการประเมินผลต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา 

2.5 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงาน
โครงการ รับทุนสนับสนุนและร่วมทุนสนับสนุนประเมินผลโครงการ วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ 
พร้อมข้อเสนอแนะปัญหาและอุปสรรค และนำเสนอรายงานการประเมินผลโครงการต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา  

2.6 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เพื ่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการติดตาม      และ
ประเมินผลโครงการ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการติดตามและประเมินผลโครงการให้เกิดความ
เหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.7 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 

2.8 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการติดตามและ
ประเมินผลโครงการให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.9 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการติดตามและ
ประเมินผลโครงการ 

2.10 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
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3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 17 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 15 ปีข้ึนไป 
3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 10 ปีข้ึนไป 
3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 35 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  10 
1. ช่ือตำแหน่ง  หัวหน้างานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่าย 
ระดับตำแหน่ง  หัวหน้างาน 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน ตรวจสอบเอกสาร ติดตามเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุน 
รายละเอียดของเอกสาร รายการที่ต้องเบิกจ่าย เงื่อนไขการเบิกจ่ายเงิน เงื่อนไขการส่งมอบงาน และการตรวจรับ 
พร้อมท้ังจัดทำรายการเอกสารให้ครบถ้วนถูกต้อง เป็นไปตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินตามข้อเสนอโครงการท่ี
ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องมาจากฝ่ายพัฒนาโครงการ  

2.2 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การจัดทำบันทึกรายงานผลการตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงิน
สนับสนุนทุนพร้อมท้ังเสนอความเห็นประกอบการเบิกจ่ายเงิน 

2.3 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการตรวจสอบ
การเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุนให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการตรวจสอบการเบิก
จ่ายเงินสนับสนุนทุน 

2.5 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 11 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง   และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 9 ปีข้ึนไป 

3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 6 ปีข้ึนไป 

3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 30 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  11 
1. ชื่อตำแหน่ง  พนักงานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่ายอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน ตรวจสอบเอกสาร ติดตามเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุน รายละเอียดของ
เอกสาร รายการที่ต้องเบิกจ่าย เงื่อนไขการเบิกจ่ายเงิน เงื่อนไขการส่งมอบงาน และการตรวจรับ พร้อมทั้งจัดทำ
รายการเอกสารให้ครบถ้วนถูกต้อง เป็นไปตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินตามข้อเสนอโครงการที่ผ่านการ
ตรวจสอบความถูกต้องมาจากฝ่ายพัฒนาโครงการ  

2.2 จัดทำบันทึกรายงานผลการตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุนพร้อมทั้งเสนอ
ความเห็นประกอบการเบิกจ่ายเงิน 

2.3 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการตรวจสอบ
การเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุนให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการตรวจสอบการเบิก
จ่ายเงินสนับสนุนทุน 

2.5 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาการบัญชี สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี
เกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาการบัญชี สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขา
อื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 

3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  12 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่ายปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน ตรวจสอบเอกสาร ติดตามเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุน 
รายละเอียดของเอกสาร รายการที่ต้องเบิกจ่าย เงื่อนไขการเบิกจ่ายเงิน เงื่อนไขการส่งมอบงาน และการตรวจรับ 
พร้อมท้ังจัดทำรายการเอกสารให้ครบถ้วนถูกต้อง เป็นไปตามรายละเอียดการขอเบิกจ่ายเงินตามข้อเสนอโครงการท่ี
ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องมาจากฝ่ายพัฒนาโครงการ  

2.2 จัดทำบันทึกรายงานผลการตรวจสอบเอกสารประกอบการเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุนพร้อมทั้งเสนอ
ความเห็นประกอบการเบิกจ่ายเงิน 

2.3 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการตรวจสอบ
การเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุนให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการตรวจสอบการเบิก
จ่ายเงินสนับสนุนทุน 

2.5 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาการบัญชี สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ  หรือสาขา
อื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  13 
1. ช่ือตำแหน่ง  หัวหน้างานนโยบายและแผน ติดตามและประเมินผล 
ระดับตำแหน่ง  หัวหน้างาน 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การจัดทำนโยบายการบริหารงาน การดำเนินงานและงบประมาณของ
สำนักงาน จัดทำแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหารงบประมาณ
ประจำปีของสำนักงาน ให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีคณะกรรมการกำหนด ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ของกองทุน  

2.2 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การจัดทำคำของบประมาณรายจ่ายประจำปี บริหารและจัดสรร
งบประมาณ การวิเคราะห์ และประเมินผลการดำเนินงานการใช้จ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำปี ติดตามและ
ประเมินตัวช้ีวัดการดำเนินงานของกองทุน 

2.3 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงานและ
งบประมาณของสำนักงาน แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหาร
งบประมาณประจำปีของสำนักงาน วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ พร้อมข้อเสนอแนะปัญหาและ
อุปสรรค และนำเสนอรายงานการประเมินผลต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา 

2.4 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงาน
โครงการ รับทุนสนับสนุนและร่วมทุนสนับสนุนประเมินผลโครงการ วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ 
พร้อมข้อเสนอแนะปัญหาและอุปสรรค และนำเสนอรายงานการประเมินผลโครงการต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา  

2.5 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 

2.6 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านนโยบายและแผน     การ
ติดตามและประเมินผลโครงการ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการติดตามและประเมินผลโครงการ
ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.7 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานนโยบายและแผน และงาน
การติดตามและประเมินผลโครงการ 

2.8 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้องและมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 11 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง  และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 9 ปีข้ึนไป 

3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 6 ปีข้ึนไป 

3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 30 ปีบริบูรณ์ 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ.2567 – 2571 หน้า 88 
 

เลขที่ตำแหน่ง  14 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานนโยบายและแผนอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน การจัดทำนโยบายการบริหารงาน การดำเนินงานและงบประมาณของสำนักงาน จัดทำ
แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหารงบประมาณประจำปีของ
สำนักงาน ให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีคณะกรรมการกำหนด ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของกองทุน  

2.2 ปฏิบัติงาน การจัดทำคำของบประมาณรายจ่ายประจำปี บริหารและจัดสรรงบประมาณ   การ
วิเคราะห์ และประเมินผลการดำเนินงานการใช้จ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำป ี 

2.3 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านนโยบายและแผน ให้เกิด
ความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานนโยบายและแผน 
2.5 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง  และมี

ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  15 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานนโยบายและแผนปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การจัดทำนโยบายการบริหารงาน การดำเนินงานและงบประมาณของ
สำนักงาน จัดทำแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหารงบประมาณ
ประจำปีของสำนักงาน ให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีคณะกรรมการกำหนด ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ของกองทุน  

2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การจัดทำคำของบประมาณรายจ่ายประจำปี บริหารและจัดสรรงบประมาณ 
การวิเคราะห์ และประเมินผลการดำเนินงานการใช้จ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำป ี 

2.3 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านนโยบายและแผน     ให้
เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานนโยบายและแผน 
2.5 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง  
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   16 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานติดตามและประเมินผลอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงานและงบประมาณของ
สำนักงาน แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหารงบประมาณประจำปี
ของสำนักงาน วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ พร้อมข้อเสนอแนะปัญหาและอุปสรรค และนำเสนอ
รายงานการประเมินผลต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา 

2.2 ปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงานโครงการ รับทุน
สนับสนุนและร่วมทุนสนับสนุนประเมินผลโครงการ วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ  พร้อม
ข้อเสนอแนะปัญหาและอุปสรรค และนำเสนอรายงานการประเมินผลโครงการต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา  

2.3 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการติดตามและประเมินผล
โครงการ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการติดตามและประเมินผลโครงการให้เกิดความเหมาะสม
และนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการติดตามและ
ประเมินผลโครงการให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.5 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการติดตาม และ
ประเมินผลโครงการ 

2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง และมี
ประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง 
และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 

3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   17 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานติดตามและประเมินผลปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงานและ
งบประมาณของสำนักงาน แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติงานสี่ปี แผนปฏิบัติงานประจำปี และแผนการบริหาร
งบประมาณประจำปีของสำนักงาน วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ พร้อมข้อเสนอแนะปัญหาและ
อุปสรรค และนำเสนอรายงานการประเมินผลต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา 

2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินงาน
โครงการ รับทุนสนับสนุนและร่วมทุนสนับสนุนประเมินผลโครงการ วิเคราะห์ สรุปข้อมูลผลการดำเนินงานโครงการ 
พร้อมข้อเสนอแนะปัญหาและอุปสรรค และนำเสนอรายงานการประเมินผลโครงการต่อคณะกรรมการเพื่อพิจารณา  

2.3 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการติดตามและประเมินผล
โครงการ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการติดตามและประเมินผลโครงการให้เกิดความเหมาะสม
และนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการติดตามและ
ประเมินผลโครงการให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.5 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์งานด้านการติดตาม  และ
ประเมินผลโครงการ 

2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  18 
1. ช่ือตำแหน่ง  ผู้อำนวยการฝ่ายบริหารองค์กร 
ระดับตำแหน่ง  ผู้อำนวยการฝ่าย 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 กำกับดูแลและปฏิบัติงาน งานบริหารท่ัวไป งานอำนวยการ งานธุรการ งานสารบรรณ จัดเตรียมการ
ประชุม วาระการประชุมของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ คณะทำงาน รวมทั้งการประชุมหารืออื่นๆ ท่ี
เกี่ยวข้องกับกองทุน (งานประชุมที่ไม่มีเจ้าภาพ) งานเลขานุการของผู้จัดการ ที่ปรึกษา คณะอนุกรรมการ และ
คณะทำงาน   

2.2 กำกับดูแล งานวินัยและกฎหมาย การยกร่างข้อบังคับ ประกาศ คำสั่ง หลักเกณฑ์ต่างๆ นิติกรรม
สัญญาและบันทึกข้อตกลง (MOU) การดำเนินการทางวินัย งานดำเนินคดีแพ่งและคดีอาญา หรือคดีท่ีเกี่ยวข้องกับ
การดำเนินกิจการและเป็นอำนาจและหน้าที่ของสำนักงาน และการดำเนินคดีร้องขอความเป็นธรรม และการ
ดำเนินคดีอื่นใดของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินกิจการของกองทุน วินิจฉัยปัญหาข้อกฎหมาย ให้ความเห็น
ทางกฎหมาย ให้คำปรึกษา หรือตอบข้อหารือท่ีเกี่ยวข้อง 

2.3 กำกับดูแล งานประชาสัมพันธ์และสื่อสารองค์กร การประชาสัมพันธ์ภาพลักษณ์ และกิจกรรมของ
กองทุน ภาพลักษณ์ผู้บริหาร การส่ือสารองค์กร งานส่ือมวลชนสัมพันธ์ ผลิตส่ือประชาสัมพันธ์ สร้างความสัมพันธ์
อันดีกับส่ือมวลชน จัดทำรายงานประจำป ี

2.4 กำกับดูแล งานเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาเว็บไซต์ และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกองทุน
ให้ทันสมัยอยู่เสมอ สนับสนุนและให้คำปรึกษาแนะนำด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ วางแผน พัฒนา และบริหาร
จัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่าย เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของกองทุน 

2.5 กำกับดูแล งานบุคคล การบริหารงานทรัพยากรบุคคล การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารและพนักงาน    
การจัดทำแผนอบรมพัฒนาพนักงาน การกำหนดโครงสร้าง กรอบอัตรากำลัง กรอบอัตราค่าตอบแทน มาตรฐาน
กำหนดตำแหน่ง การสรรหา คัดเลือก บรรจุและแต่งต้ังพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี การเล่ือน
ตำแหน่ง การเล่ือนค่าตอบแทน จัดทำทะเบียนประวัติ งานสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ 

2.6 กำกับดูแล งานพัสดุ งานเกี่ยวกับการบริหารพัสดุ ระบบงานพัสดุของสำนักงาน 
2.7 กำกับดูแล งานการเงินและบัญชี งานด้านการเงินและบัญชี ใบสำคัญ งานค่าธรรมเนียม งานจ่าย

เงินเดือน การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ การเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ การเบิกเงินทดรองจ่าย การ
เก็บรักษาเงินสดย่อย ตรวจสอบจัดทำการรายงานการเงิน การจัดทำงบการเงิน และการบริหารงานบัญชีภาครัฐ 
ระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS)  

2.8 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายเงิน
งบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 

2.9 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม ่ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานบริหารท่ัวไป งานวินัย
และกฎหมาย งานประชาสัมพันธ์และส่ือสารองค์กร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ งานบุคคล งานพัสดุ และงานการเงิน
และบัญชี ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.10 ให้คำปรึกษาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป งานวินัยและกฎหมาย งานประชาสัมพันธ์
และสื่อสารองค์กร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ งานบุคคล งานพัสดุ และงานการเงินและบัญชี แก่ผู ้มีหน้าท่ี
รับผิดชอบ 

2.11 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
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3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ สาขาวารสารศาสตร์ สาขา

นิติศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 17 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ สาขาวารสารศาสตร์ สาขา

นิติศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 15 ปีข้ึนไป 
3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ สาขาวารสารศาสตร์  สาขา

นิติศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 10 ปีข้ึนไป 
3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 35 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  19 
1. ช่ือตำแหน่ง  หัวหน้างานอำนวยการ 
ระดับตำแหน่ง  หัวหน้างาน 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน งานอำนวยการสำนักงาน งานธุรการ งานสารบรรณ    งานจัดระบบงาน 
งานจัดทำหนังสือเวียนของกองทุน งานจัดเก็บรักษาเอกสาร และหนังสือเวียนของกองทุน 

2.2 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน ประสานงาน จัดเตรียมการประชุม วาระการประชุมของคณะกรรมการ 
คณะอนุกรรมการ คณะทำงาน รวมท้ังการอื่นๆ ประชุมหารือท่ีเกี่ยวข้องกับกองทุน (งานประชุมท่ีไม่มีเจ้าภาพ) งาน
เลขานุการของผู้จัดการ ท่ีปรึกษา คณะอนุกรรมการ และคณะทำงาน 

2.3 เป็นศูนย์ข้อมูลเกี่ยวกับงานของสำนักงาน งานประชุม ดูแลสำนักงาน อำนวยความสะดวก  
2.4 รับผิดชอบงานเลขานุการของผู้จัดการ คณะอนุกรรมการ และคณะทำงานอื่นท่ีได้รับการแต่งต้ัง 
2.5 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายเงิน

งบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 
2.6 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู ่เกี ่ยวกับงานด้านอำนวยการ

สำนักงานให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน  
2.7 ให้คำปรึกษาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงานด้านอำนวยการสำนักงานแก่ผู้มีหน้าท่ีรับผิดชอบ 
2.8 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ สาขาวารสารศาสตร์หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง

และมปีระสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 11 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ สาขาวารสารศาสตร์หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง 

และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 9 ปีข้ึนไป 
3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ สาขาวารสารศาสตร์หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง 

และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 6 ปีข้ึนไป 
3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 30 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  20 
1. ชื่อตำแหน่ง  พนักงานอำนวยการอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน งานอำนวยการสำนักงาน งานธุรการ งานสารบรรณ งานจัดระบบงาน งานจัดทำ
หนังสือเวียนของกองทุน งานจัดเก็บรักษาเอกสาร และหนังสือเวียนของกองทุน 

2.2 ปฏิบัติงาน ประสานงาน จัดเตรียมการประชุม วาระการประชุมของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ 
คณะทำงาน รวมทั้งการอื่นๆ ประชุมหารือที่เกี่ยวข้องกับกองทุน (งานประชุมที่ไม่มีเจ้าภาพ) งานเลขานุการของ
ผู้จัดการ ท่ีปรึกษา คณะอนุกรรมการ และคณะทำงาน 

2.3 ปฏิบัติงานเลขานุการของผู้จัดการ คณะอนุกรรมการ และคณะทำงานอื่นท่ีได้รับการแต่งต้ัง 
2.4 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู ่เกี ่ยวกับงานด้านอำนวยการ

สำนักงานให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน  
2.5 ให้คำปรึกษาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงานด้านอำนวยการสำนักงานแก่ผู้มีหน้าท่ีรับผิดชอบ 
2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขานิเทศศาสตร์ สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขานิเทศศาสตร์ สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื ่นท่ี

เกี่ยวข้อง 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  21 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานอำนวยการปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน งานอำนวยการสำนักงาน งานธุรการ งานสารบรรณ งานจัดระบบงาน งาน
จัดทำหนังสือเวียนของกองทุน งานจัดเก็บรักษาเอกสาร และหนังสือเวียนของกองทุน 

2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน ประสานงาน จัดเตรียมการประชุม วาระการประชุมของคณะกรรมการ 
คณะอนุกรรมการ คณะทำงาน รวมท้ังการอื่นๆ ประชุมหารือท่ีเกี่ยวข้องกับกองทุน (งานประชุมท่ีไม่มีเจ้าภาพ) งาน
เลขานุการของผู้จัดการ ท่ีปรึกษา คณะอนุกรรมการ และคณะทำงาน 

2.3 ปฏิบัติงานเลขานุการของผู้จัดการ คณะอนุกรรมการ และคณะทำงานอื่นท่ีได้รับการแต่งต้ัง 
2.4 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู ่เกี ่ยวกับงานด้านอำนวยการ

สำนักงานให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน  
2.5 ให้คำปรึกษาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงานด้านอำนวยการสำนักงานแก่ผู้มีหน้าท่ีรับผิดชอบ 
2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ ้นไป สาขานิเทศศาสตร์ สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี

เกี่ยวข้อง 
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  22 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานประชาสัมพันธ์และส่ือสารองค์กรอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงานการประชาสัมพันธ์ ภาพลักษณ์กองทุน ภาพลักษณ์ผู้บริหาร และการสื่อสารให้ประชาชน
และหน่วยงานภายนอกได้ทราบถึงการจัดตั้งกองทุน นโยบาย แผนงาน โครงการ และการดำเนินงานของกองทุน 
การส่ือสารองค์กร งานส่ือมวลชนสัมพันธ์ สร้างความเข้าใจกับพนักงาน และบุคคลภายนอกเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ของ
กองทุน สร้างความเช่ือมโยงกลยุทธ์ของหน่วยงาน สร้างเครือข่ายกับหน่วยงานภายนอก 

2.2 ผลิตส่ือประชาสัมพันธ์ ท้ังประเภทออนไลน์และออฟไลน์ 
2.3 สร้างความสัมพันธ์อันดีกับส่ือมวลชน และรู้จักสร้างเครือข่ายกับผู้ท่ีทำงานในสายงานเดียวกันเพื่อเปิด

ช่องทางในการทำงานด้านประชาสัมพันธ์ ให้สะดวกมากยิ่งขึ้น อีกท้ังต้องไม่ลืมท่ีจะรักษาความสัมพันธ์นั้นให้ยั่งยืน 
2.4 จัดทำรายงานประจำปีร่วมกับงานนโยบายและแผน และงานการเงินและบัญชี ดูแลต้อนรับ และ

อำนวยความสะดวกให้แก่ผู้มาเยือนหรือติดต่องานกับสำนักงาน  
2.5 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม ่ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานด้านประชาสัมพันธ์ให้

เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน  
2.6 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณภายในส่วนงาน ติดตามและประเมินผลการใช้

จ่ายเงินงบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณในปีต่อไป 
2.7 เสริมสร้างความสัมพันธ์ การส่ือสาร และความผูกพันท่ีดีของบุคลากร เพื่อขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ตาม

เป้าหมายท่ีวางไว้ และสร้างเสริมบรรยากาศการสภาพแวดล้อมให้เป็นสำนักงานท่ีน่าทำงาน 
2.8 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขานิเทศศาสตร์สาขาสื่อสารมวลชนสาขาวารสารศาสตร์ หรือสาขาอื่นที่เกี่ยวข้อง

และมปีระสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไปสาขานิเทศศาสตร์สาขาสื่อสารมวลชนสาขาวารสารศาสตร์ หรือสาขาอื ่นท่ี

เกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   23 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานประชาสัมพันธ์และส่ือสารองค์กรปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การประชาสัมพันธ์ ภาพลักษณ์กองทุน ภาพลักษณ์ผู้บริหาร และการส่ือสาร
ให้ประชาชนและหน่วยงานภายนอกได้ทราบถึงการจัดตั้งกองทุน นโยบาย แผนงาน โครงการ และการดำเนินงาน
ของกองทุน การส่ือสารองค์กร งานส่ือมวลชนสัมพันธ์ สร้างความเข้าใจกับพนักงาน   และบุคคลภายนอกเกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร์ของกองทุน สร้างความเช่ือมโยงกลยุทธ์ของหน่วยงาน สร้างเครือข่ายกับหน่วยงานภายนอก 

2.2 สนับสนุนการผลิตส่ือประชาสัมพันธ์ 
2.3 สนับสนุนการปฏิบัติงาน สร้างความสัมพันธ์อันดีกับส่ือมวลชน และรู้จักสร้างเครือข่ายกับผู้ท่ีทำงาน

ในสายงานเดียวกัน เพื่อเปิดช่องทางในการทำงานด้าน PR ให้สะดวกมากยิ่งขึ ้น อีกทั้งต้องไม่ลืมที่จะรักษา
ความสัมพันธ์นั้นให้ยั่งยืน 

2.4 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การจัดทำรายงานประจำปีร่วมกับฝ่ายนโยบายและแผน และฝ่ายการเงินและ
บัญชี ดูแลต้อนรับและอำนวยความสะดวกให้แก่ผู้มาเยือนหรือติดต่องานกับสำนักงาน  

2.5 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านประชาสัมพนัธ์
ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน  

2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขานิเทศศาสตร์ สาขาสื่อสารมวลชน สาขาวารสารศาสตร์ หรือสาขาอื ่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  24 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานพัสดุอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุ และดูแลระบบงานพัสดุของกองทุน 
2.2 จัดทำและตรวจสอบทะเบียนการเบิกจ่ายพัสดุ ทำรายงานเกี่ยวกับพัสดุ  
2.3 รวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานและประสานกับงานการเงินและบัญชีเพื่อรองรับการตรวจสอบประจำปี

จากสำนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
2.4 ชี้แจงและให้รายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูล ข้อเท็จจริง แก่พนักงานกองทุนหรือหน่วยงานอื่น เพื่อสร้าง

ความเข้าใจหรือความร่วมมือในการดำเนินงาน 
2.5 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านพัสดุให้เกิดความ

เหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
2.6 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านพัสดุ 
2.7 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณภายในส่วนงานติดตามและประเมินผลการใช้

จ่ายเงินงบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณ ในปีต่อไป 
2.8 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการบัญชีสาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี

เกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไปสาขาการบัญชีสาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ  หรือสาขาอื่น

ท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  25 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานพัสดุปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุ และดูแลระบบงานพัสดุของ
กองทุน 

2.2 จัดเตรียมข้อมูลสนับสนุนเพื่อรับการตรวจสอบประจำปีจากสำนักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
2.3 สนับสนุนการจัดทำและตรวจสอบทะเบียนการเบิกจ่ายพัสดุ ทำรายงานเกี่ยวกับพัสดุ รวบรวมข้อมูล

การปฏิบัติงาน 
2.4 ช้ีแจงและให้รายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูล ข้อเท็จจริง แก่พนักงานกองทุนหรือหน่วยงานอื่น  เพื่อสร้าง

ความเข้าใจหรือความร่วมมือในการดำเนินงาน 
2.5 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานด้านพัสดุให้เกิดความ

เหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
2.6 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านพัสดุ 
2.7 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไปสาขาการบัญชีสาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่น

ท่ีเกี่ยวข้อง 
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  26 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานบริหารงานบุคคลอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารและพนักงาน และการจัดทำแผน
อบรมพัฒนาพนักงาน รวมท้ังการจัดทำโครงสร้าง กรอบอัตรากำลัง กรอบอัตราค่าตอบแทน และมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่ง 

2.2 จัดทำสรุปอัตราค่าตอบแทนพนักงานรายเดือนส่งให้งานการเงินและบัญชีเพื่อจ่ายให้กับพนักงาน 
2.3 การสรรหา คัดเลือก บรรจุแต่งตั ้ง และจัดทำทะเบียนประวัติของพนักงาน รวมทั้งดำเนินการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนค่าตอบแทน ตลอดจนจัดการด้านสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน 

2.4 วางแผนการทำงานที่ร ับผิดชอบ ร่วมดำเนินการวางแผนการทำงานของสำนักงาน เพื่อให้การ
ดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่กำหนด 

2.5 พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ข้อบังคับ คู่มือปฏิบัติ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.6 ชี้แจงและให้รายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูล ข้อเท็จจริง แก่พนักงานกองทุนหรือหน่วยงานอื่น เพื่อสร้าง

ความเข้าใจหรือความร่วมมือในการดำเนินงาน  
2.7 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
2.8 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.9 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณภายในส่วนงาน ติดตามและประเมินผลการใช้

จ่ายเงินงบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณในปีต่อไป 
2.10 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สาขาพาณิชยศาสตร์ สาขาศิลปศาสตร์ สาขา

รัฐศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไปสาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สาขาพาณิชยศาสตร์ สาขาศิลปศาสตร์ สาขา

รัฐศาสตร ์หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  27 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานบริหารงานบุคคลปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาศักยภาพผู้บริหารและพนักงาน และ
การจัดทำแผนอบรมพัฒนาพนักงาน รวมทั้งการจัดทำโครงสร้าง กรอบอัตรากำลัง กรอบอัตราค่าตอบแทน และ
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การสรรหา คัดเลือก บรรจุแต่งตั้ง และจัดทำทะเบียนประวัติของพนักงาน 
รวมท้ังดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี การเล่ือนตำแหน่ง การเล่ือนค่าตอบแทน ตลอดจนจัดการด้าน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ให้แก่พนักงาน 

2.3 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.4 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.5 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สาขาพาณิชยศาสตร์ สาขาศิลปศาสตร์ สาขา

รัฐศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  28 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน การพัฒนาและบริหารจัดการเว็บไซต์ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกองทุน และ
ปรับปรุงข้อมูลข่าวสารให้ทันสมัยอยู่เสมอ  

2.2 ปฏิบัติงาน สนับสนุนและให้คำปรึกษาแนะนำด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ วางแผน พัฒนา และบริหาร
จัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่าย เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของกองทุน 

2.3 ปฏิบัติงาน ให้คำปรึกษา ข้อเสนอแนะ และฝึกอบรม เกี่ยวกับงานเทคโนโลยีสารสนเทศแก่ฝ่ายงานต่าง 
ๆ ให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.4 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณภายของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้
จ่ายเงินงบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 

2.5 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานเทคโนโลยีสารสนเทศให้
เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาวิทยาการคอมพิวเตอร์ สาขาวิศวกรรมคอมพิวเตอร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้องและ
มีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 

3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาวิทยาการคอมพิวเตอร์ สาขาวิศวกรรมคอมพิวเตอร์ หรือสาขาอื ่นท่ี
เกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 

3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง  29 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การพัฒนาและบริหารจัดการเว็บไซต์ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของกองทุน 
และปรับปรุงข้อมูลข่าวสารให้ทันสมัยอยู่เสมอ  

2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน สนับสนุนและให้คำปรึกษาแนะนำด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ วางแผน พัฒนา 
และบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่าย เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของกองทุน 

2.3 ปฏิบัติงาน ให้คำปรึกษา ข้อเสนอแนะ และฝึกอบรม เกี่ยวกับงานเทคโนโลยีสารสนเทศแก่ฝ่ายงาน 
ต่าง ๆ ให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.4 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.5 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื ่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทษ 

2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย  
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ ้นไป สาขาวิทยาการคอมพิวเตอร์ สาขาวิศวกรรมคอมพิวเตอร์ หรือสาขาอื ่นท่ี
เกี่ยวข้อง 

3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ.2567 – 2571 หน้า 105 
 

เลขที่ตำแหน่ง  30 
1. ช่ือตำแหน่ง  หัวหน้างานวินัยและกฎหมาย 
ระดับตำแหน่ง  หัวหน้างาน 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การยกร่าง ปรับปรุงแก้ไข เพิ่มเติม ร่างข้อบังคับ ประกาศ คำส่ัง 
หลักเกณฑ์ต่างๆ และเรื่องอื่นท่ีเกี่ยวกับกองทุน 

2.2 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การยกร่าง จัดทำ ปรับปรุงแก้ไข เพิ่มเติม และตรวจสอบ นิติกรรมสัญญา
ต่างๆ หนังสือหรือเอกสารอื่นใดท่ีเกี่ยวข้องกับการดำเนินงานของสำนักงานและบันทึกข้อตกลง (MOU) 

2.3 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การดำเนินการทางวินัย จัดทำข้อบังคับ คู่มือ และแนวทางปฏิบัติแก่
พนักงาน รวมถึงการดำเนินการทางวินัย งานพิจารณาความผิดและโทษ งานส่ังพักงาน งานส่ังลงโทษ งานเกี่ยวกับ
การกระทำผิดทางละเมิดของพนักงาน งานอุทธรณ์และร้องทุกข์ของพนักงานของกองทุน 

2.4 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การดำเนินคดีแพ่งและคดีอาญา หรือคดีท่ีเกี่ยวข้องกับการดำเนินกิจการ
และเป็นอำนาจและหน้าที่ของกองทุน และการดำเนินคดีร้องขอความเป็นธรรม และการดำเนินคดีอื ่นใดของ
พนักงานที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินกิจการของกองทุน วินิจฉัยปัญหาข้อกฎหมาย ให้ความเห็นทางกฎหมาย ให้
คำปรึกษา หรือตอบข้อหารือท่ีเกี่ยวข้อง 

2.5 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณภายในส่วนงาน ติดตามและประเมินผลการใช้
จ่ายเงินงบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณในปีต่อไป 

2.6 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม ่ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานด้านวินัย  และกฎหมาย
ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.7 ให้คำปรึกษาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกฎหมายและข้อบังคับของกองทุน 
2.8 ให้คำปรึกษาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวินัยต่อพนักงานกองทุน 
2.9 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขานิติศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 

11 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโท สาขานิติศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 

9 ปีข้ึนไป 
3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขานิติศาสตร์ หรือสาขาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 

6 ปีข้ึนไป 
3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 30 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   31 
1. ช่ือตำแหน่ง  หัวหน้างานการเงินและบัญชี 
ระดับตำแหน่ง  หัวหน้างาน 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน งานการเงินและบัญชี ใบสำคัญ งานค่าธรรมเนียม งานจ่ายเงินเดือน การ
เบิกจ่ายเงินงบประมาณ การเบิกจ่ายเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ การเบิกเงินทดรองจ่าย การเก็บรักษาเงิน
สดย่อย  

2.2 ควบคุมดูแลและปฏิบัติงาน การตรวจสอบจัดทำการรายงานการเงิน การจัดทำงบการเงิน และการ
บริหารงานบัญชีภาครัฐ ระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) ของสำนักงานให้
สอดคล้องกับหลักการและนโยบายการบัญชีภาครัฐ 

2.3 พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ข้อบังคับ คู่มือปฏิบัติ เกี่ยวกับงานด้านการเงินและบัญชี 
2.4 ให้คำปรึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการเงินและบัญชีแก่พนักงานกองทุน 
2.5 ควบคุม ตรวจสอบ การจัดทำและจัดสรรงบประมาณภายของฝ่าย ติดตามและประเมินผลการใช้

จ่ายเงินงบประมาณ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดทำและจัดสรรงบประมาณของฝ่าย 
2.6 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการเงินและบัญชี

ให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
2.7 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านการ

การเงินและบัญชี 
2.8 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการเงิน สาขาการบัญชี สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี

เกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 11 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโท สาขาการเงิน สาขาการบัญชี สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี

เกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 9 ปีข้ึนไป 
3.3 วุฒิปริญญาเอก สาขาการเงินสาขาการบัญชี สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี

เกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 6 ปีข้ึนไป 
3.4 มีอายุไม่ต่ำกว่า 30 ปีบริบูรณ์ 



แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ.2567 – 2571 หน้า 107 
 

เลขที่ตำแหน่ง   32 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานการบัญชีอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงาน งานด้านบัญชี ใบสำคัญต่าง ๆ  
2.2 ปฏิบัติงาน การตรวจสอบจัดทำรายงานการเงิน การจัดทำงบการเงิน และการบริหารงานบัญชีภาครัฐ 

ระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) ของสำนักงานให้สอดคล้องกับหลักการและ
นโยบายการบัญชีภาครัฐ 

2.3 พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ข้อบังคับ คู่มือปฏิบัติ เกี่ยวกับงานด้านบัญชี 
2.4 ให้คำปรึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการบัญชีแก่พนักงานกองทุน 
2.5 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการบัญชีให้เกิด

ความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
2.6 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านการ

บัญชี 
2.7 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี

เกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขา

อื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   33 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานการบัญชีปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงาน งานด้านบัญชี ใบสำคัญต่าง ๆ  
2.2 สนับสนุนการปฏิบัติงาน การตรวจสอบจัดทำรายงานการเงิน การจัดทำงบการเงิน และการบริหารงาน

บัญชีภาครัฐ ระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) ของสำนักงานให้สอดคล้องกับ
หลักการและนโยบายการบัญชีภาครัฐ 

2.3 ให้คำปรึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการบัญชีแก่พนักงานกองทุน 
2.4 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการบัญชีให้เกิด

ความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
2.5 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านการ

บัญชี 
2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ  หรือสาขา

อื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   34 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานตรวจสอบภายในอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 ปฏิบัติงานตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเช่ือถือของข้อมูล ตัวเลข หลักฐานการทำสัญญา และ
เอกสารต่างๆ ทางด้านการเงิน การบัญชี เพื่อให้การตรวจสอบดำเนินไปอย่างถูกต้องและได้ผลตรงกับหลักฐานท่ี
เกิดขึ้นจริง  

2.2 ตรวจสอบการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงบประมาณ การเงิน พัสดุและทรัพย์สิน รวมทั้งการ
บริหารด้านอื ่นๆ ของสำนักงาน เพื ่อดูแลให้การใช้งบประมาณและทรัพยากรเป็นไปอย่างประหยัด      มี
ประสิทธิภาพสูง และตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนด 

2.3 จัดทำรายงานการตรวจสอบรายเดือน เพื่อเสนอข้อตรวจพบและข้อเสนอแนะให้ผู ้บังคับบัญชา
รับทราบผลการดำเนินงาน 

2.4 วางแผนการทำงานที่ร ับผิดชอบ ร่วมดำเนินการวางแผนการทำงานของสำนักงาน เพื่อให้การ
ดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่กำหนด 

2.5 พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ข้อบังคับ คู่มือปฏิบัติ เกี่ยวกับงานด้านการตรวจสอบภายใน 
2.6 ชี้แจงและให้รายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูล ข้อเท็จจริง แก่พนักงานกองทุนหรือหน่วยงานอื่น เพื่อสร้าง

ความเข้าใจหรือความร่วมมือในการดำเนินงาน  
2.7 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการตรวจสอบ

ภายในให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
2.8 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านการ

ตรวจสอบภายใน 
2.9 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี

เกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีข้ึนไป 
3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขา

อื่นท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   35 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานตรวจสอบภายในปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. หน้าที่ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงานตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเช่ือถือของข้อมูล ตัวเลข หลักฐานการทำ
สัญญา และเอกสารต่างๆ ทางด้านการเงิน การบัญชี เพื่อให้การตรวจสอบดำเนินไปอย่างถูกต้อง   และได้ผลตรงกับ
หลักฐานท่ีเกิดขึ้นจริง  

2.2 สนับสนุนการตรวจสอบการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงบประมาณ การเงิน พัสดุและทรัพย์สิน 
รวมทั้งการบริหารด้านอื่นๆ ของสำนักงาน เพื่อดูแลให้การใช้งบประมาณและทรัพยากรเป็นไปอย่างประหยัด มี
ประสิทธิภาพสูง และตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนด 

2.3 จัดทำรายงานการตรวจสอบรายเดือน เพื่อเสนอข้อตรวจพบและข้อเสนอแนะให้ผู ้บังคับบัญชา
รับทราบผลการดำเนินงาน     

2.4 สนับสนุนและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการตรวจสอบ
ภายในให้เกิดความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 

2.5 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านการ
ตรวจสอบภายใน 

2.6 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

3.1 วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขา
อื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
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เลขที่ตำแหน่ง   36 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานการเงินปฏิบัติการ 
ระดับตำแหน่ง  ปฏิบัติการ 
2. จุดประสงค์ของตำแหน่งงาน หรือหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
    2.1 สนับสนุนการปฏิบัติงานการเงิน ใบสำคัญ งานค่าธรรมเนียม การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ การเบิก
จ่ายเงินสนับสนุนทุนแก่ผู้ประกอบการ การเบิกเงินทดรองจ่าย การเก็บรักษาเงินสดย่อย ให้ไปอย่างถูกต้อง  
ตามระเบียบ/ข้อบังคับ 
    2.2 สนับสนุนการดำเนินการขอเบิก-จ่าย และบันทึกการรับเงิน ผ่านระบบระบบบริหารการเงินการคลัง
ภาคร ัฐด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (Government Fiscal Management Information System (GFMIS) 
ให้ถูกต้องตามระเบียบ/ข้อบังคับ 
    2.3 สนับสนุนการจัดทำ ควบคุม ดูแลทะเบียนคุม และรายงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ให้ถูกต้องตามระเบียบ/
ข้อบังคับ 
    2.4 สนับสนุนการรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล สถิติ เอกสาร ใบสำคัญ และรายงานทางการเงินและบัญชี
ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
    2.5 ศึกษา และติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ กฎหมาย และระเบียบต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงานการเงิน
และบัญชี เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
    2.6 สนับสนุนการพัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ข้อบังคับ คู่มือปฏิบัติ เกี่ยวกับงานด้านการเงิน 
    2.7 สนับสนุนการให้คำปรึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการเงินและบัญชีแก่พนักงานกองทุน 
    2.8 สนับสนุนการเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายที่มีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการเงินให้เกิด
ความเหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
    2.9 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านการ
การเงินและบัญชี 
    2.10 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
 
3. คุณสมบัติที่พึงมี เช่น ประสบการณ์ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ  
    3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่น 
ท่ีเกี่ยวข้อง 
    3.2 มีอายุไม่ต่ำกว่า 20 ปีบริบูรณ์ 
 
 
 
 
เลขที่ตำแหน่ง   37 
1. ช่ือตำแหน่ง  พนักงานการเงินอาวุโส 
ระดับตำแหน่ง  อาวุโส 
2. จุดประสงค์ของตำแหน่งงาน หรือหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
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    2.1 ปฏิบัติงานการเงิน ใบสำคัญ งานค่าธรรมเนียม การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ การเบิกจ่ายเงินสนับสนุน
ทุนแก่ผู ้ประกอบการ การเบิกเงินทดรองจ่าย การเก็บรักษาเงินสดย่อย ให้ไปอย่างถูกต้องตามระเบียบ/
ข้อบังคับ 
    2.2 ดำเนินการขอเบิก-จ่าย และบันทึกการรับเงิน ผ่านระบบระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐด้วยระบบ
อ ิ เล ็กทรอน ิกส ์  (Government Fiscal Management Information System (GFMIS)) ให ้ถ ูกต ้องตาม
ระเบียบ/ข้อบังคับ 
    2.3 จัดทำ ควบคุม ดูแลทะเบียนคุม และรายงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ให้ถูกต้องตามระเบียบ/ข้อบังคับ 
    2.4 รวบรวมและจัดเก็บข้อมูล สถิติ เอกสาร ใบสำคัญ และรายงานทางการเงินและบัญชีต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
    2.5 ศึกษา และติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ กฎหมาย และระเบียบต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงานการเงิน
และบัญชี เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
    2.6 พัฒนาระบบ รูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการ ข้อบังคับ คู่มือปฏิบัติ เกี่ยวกับงานด้านการเงิน 
    2.7 ให้คำปรึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการเงินและบัญชีแก่พนักงานกองทุน 
    2.8 กำหนดและเสนอแนะนโยบายใหม่ ๆ หรือปรับปรุงนโยบายท่ีมีอยู่เกี่ยวกับงานด้านการเงินให้เกิดความ
เหมาะสมและนำมาปรับใช้ในกองทุน 
    2.9 ศึกษา ค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์ เครื่องมือใหม่ เพื่อใช้ในการจัดทำกลยุทธ์และบริหารจัดการด้านการ
การเงินและบัญชี 
    2.10 ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของฝ่ายงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย 
 
3. คุณสมบัติที่พึงมี เช่น ประสบการณ์ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ  
    3.1 วุฒิปริญญาตรี สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่นท่ี
เกี่ยวข้องและมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 5 ปีขึ้นไป 
    3.2 วุฒิปริญญาโทขึ้นไป สาขาการบัญชี สาขาการเงิน สาขาเศรษฐศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ หรือสาขาอื่น
ท่ีเกี่ยวข้อง และมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีเกี่ยวข้อง 3 ปีข้ึนไป 
    3.3 มีอายุไม่ต่ำกว่า 25 ปีบริบูรณ์ 
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ภาคผนวก ข  
แบบสอบถามการวิเคราะห์สภาวการณ์ของ
กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและ

นวัตกรรม 
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แบบสอบถาม 
กองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรมขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามเพื่อประโยชน์ในการ

ทบทวนแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ 2567 

 
“การวิเคราะห์สภาวการณ์ของกองทุนพัฒนาผู้ประกอบการเทคโนโลยีและนวัตกรรม” 

 
 

จุดแข็งของกองทุนฯ 
 

 
จุดอ่อนของกองทุนฯ 

 
1. ................................................................................. 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
2. ................................................................................. 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
3. ................................................................................. 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
4. ................................................................................ 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 

 
1. .................................................................................. 
...................................................................................... 
...................................................................................... 
...................................................................................... 
2. ................................................................................. 
...................................................................................... 
...................................................................................... 
...................................................................................... 
3. ................................................................................. 
...................................................................................... 
...................................................................................... 
..................................................................................... 
4. ................................................................................. 
...................................................................................... 
...................................................................................... 
...................................................................................... 

 
คำอธิบายเพิ่มเติม  

จุดแข็ง หมายถึง ข้อดีหรือจุดเด่นในการทำงานของกองทุนฯ เช่น บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และมี
จิตบริการในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี (ภายในกองทุน) 

จุดอ่อน หมายถึง ข้อเสียหรือจุดบกพร่องในการทำงานของกองทุนฯ เช่น การใช้จ่ายไม่เป็นไปตามแผน 
ปริมาณงานไม่สอดคล้องกับจำนวนพนักงานทำให้มีงานค้างสะสมเป็นจำนวนมาก (ปัญหาที่เจอภายในกองทุน 
อุปกรณ์ คนไม่พอ) 
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2 - 
 

โอกาส 
ปัจจัยภายนอกที่เอื้อต่อการทำงาน 

 

 
อุปสรรค 

ปัจจัยภายนอกที่ทำให้การทำงานไม่ประสบ
ความสำเร็จ 

 
 
1. ................................................................................. 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
 
2. ................................................................................. 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
 
3. ................................................................................. 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
 
4. ................................................................................. 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
..................................................................................... 
 

 
1. .................................................................................. 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
 
2. .................................................................................. 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
 
3. .................................................................................. 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
 
4. .................................................................................. 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
....................................................................................... 
 

 
คำอธิบายเพิ่มเติม    

โอกาส หมายถึง ข้อได้เปรียบหรือสิ่งที่เอื้ออำนวยประโยชน์ต่อการทำงานของกองทุนฯ เช่น เครือข่าย  
ให้ความสำคัญสนับสนุนการดำเนินงานและการประชาสัมพันธ์งานต่าง ๆ  

อุปสรรค หมายถึง ข้อจำกัดท่ีมีผลกระทบต่อกองทุนฯ เช่น การเปล่ียนแปลงนโยบายทางการเมือง 
หมายเหตุ : กรุณาส่งแบบสอบถามคืนให้แก่เจ้าหน้าท่ี และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
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ภาคผนวก ค  
ตัวอย่างการดำเนินงานต่าง ๆ 
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