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แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ และ 

แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทนุส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
ประจ าปี ๒๕๖๔ และประจ าปี ๒๕๖๕ 
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กองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
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หน้า 

บทน า 

ส่วนที่ ๑ กรอบการก าหนดแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ๑.๑ หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล    ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล      ๑ 
 ๑.๓ กลุ่มเป้าหมายการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล     ๑ 
 ๑.๔ ขอบเขตของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล      ๒ 
 ๑.๕ กระบวนการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล     ๒ 

ส่วนที่ ๒  กองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 ๒.๑ ความเป็นมาและวัตถุประสงค์       ๓ 
 ๒.๒ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์       ๓ 
 ๒.๓ การบริหารงาน         ๖ 
 ๒.๔ โครงสร้างองค์กร         ๙ 
 ๒.๕ อัตราก าลัง          ๑๑ 

ส่วนที่ ๓  กรอบแนวคิดและสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๓.๑ กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)   ๑๒ 
  ของส านักงาน ก.พ. 
 ๓.๒ การประเมินสถานภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล     ๑๕ 
 ๓.๓ การวิเคราะห์ SWOT Analysis       ๑๖ 

ส่วนที่ ๔ แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
 ๔.๑ วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์      ๒๐ 
 ๔.๒ ความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล    ๒๑ 
  และแผนขับเคลื่อนกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 ๔.๓ แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ   ๒๒ 
  ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
 ๔.๔ แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ  ๓๑ 
  ประจ าปี ๒๕๖๔ และประจ าปี ๒๕๖๕ 
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บทน า 

 

 กองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ (กองทุนฯ) จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติความเท่าเทียม
ระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ ๑๓ มีนาคม ๒๕๕๘ และมีผลบังคับใช้
เมื่อวันที่ ๙ กันยายน ๒๕๕๘ โดยกองทุนฯ จัดตั้งขึ้นเพ่ือเป็นทุนใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหว่างเพศตามพระราชบัญญัตินี้ (มาตรา ๒๘) และก าหนดให้การใช้จ่ายเงินกองทุนฯ อยู่ภายใต้กรอบ
วัตถุประสงค์ (มาตรา ๓๐) ดังต่อไปนี้ (๑) เพ่ือกิจกรรมหรือกิจการที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหว่างเพศ (๒) เพ่ือคุ้มครองและป้องกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ (๓) เพ่ือช่วยเหลือ 
ชดเชยและเยียวยา หรือบรรเทาทุกข์แก่บุคคลซึ่งตกเป็นผู้เสียหายจากการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม   
ระหว่างเพศตามมาตรา ๒๖ (๔) เพ่ือการสอดส่องดูแลและให้ค าแนะน าหรือค าปรึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงาน
ของเจ้าหน้าที่ของรัฐและหน่วยงานของรัฐในการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้  (๕) เพ่ือส่งเสริมการศึกษา      
การวิจัย และการเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการป้องกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ        
(๖) เพ่ือการติดต่อและประสานงานกับบุคคล หน่วยงาน หรือองค์กรต่างๆ  ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและ        
ภาคประชาชน และ (๗) เพ่ือการอ่ืนตามที่คณะกรรมการคณะกรรมการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
(สทพ.) เห็นสมควร 
 กองทุนฯ ถูกจัดตั้งขึ้นภายใต้กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ไม่มีสถานะเป็นนิติบุคคล และ      
มีการด าเนินงานในรูปแบบคณะกรรมการ (มาตรา ๓๑) โดยมีอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวเป็น
ประธานกรรมการ ผู้แทนส านักงบประมาณ ผู้แทนกรมบัญชีกลาง และผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งคณะกรรมการ สทพ. แต่งตั้ง 
จ านวน ๔ คน ในจ านวนนี้จะต้องเป็นผู้แทนจากภาคเอกชนซึ่งมีความรู้และประสบการณ์ด้านการส่งเสริมความ  
เท่าเทียมระหว่างเพศ จ านวน ๓ คน  และด้านการบริหารกองทุน จ านวน ๑ คน เป็นกรรมการให้รองอธิบดี        
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวซึ่งอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวมอบหมายเป็นกรรมการและ
เลขานุการ และคณะกรรมการบริหารกองทุนจะแต่งตั้งข้าราชการในกรม จ านวนไม่เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการ
ก็ได้ ส าหรับโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของกองทุนฯ กระทรวงการคลังได้เห็นชอบโครงสร้างและกรอบ
อัตราก าลังของกองทุนฯ ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ เป็นต้นไป จ านวน ๙ อัตรา ซึ่งได้ใช้อัตราก าลังของ     
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (หน่วยงานต้นสังกัด) ในการปฏิบัติงาน  
 คณะกรรมการบริหารกองทุนฯ ตระหนักถึงความส าคัญในการเตรียมความพร้อมของทรัพยากรบุคคล
ให้สามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องตามภารกิจและแผนขับเคลื่อนกองทุนฯ ปีงบประมาณ ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕      
จึงได้มีมติเห็นชอบแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๓ – 
๒๕๖๕ ในการประชุมครั้งที่ ๓/๒๕๖๓ เมื่อวันที่ ๓๑ มีนาคม ๒๕๖๓ ภายใต้กรอบแนวคิดเรื่องการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ที่เป็นการพัฒนาบุคลากรในเชิงองค์รวม เน้นการตัดสินใจก าหนดทิศทาง  
ของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะและความรู้ ความสามารถตามที่กองทุนฯ มุ่งหวัง    
และแนวคิดเรื่องการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่มุ่งให้บุคลากรมีสมรรถนะ
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เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีสามารถตอบสนอง      
ต่อนโยบายและกลยุทธ์ของกองทุนฯ อย่างมีระบบและต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ีชัดเจน สอดคล้อง   
กับสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว อีกทั้งช่วยให้การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร
ต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาบุคลากรเกิดประโยชน์สูงสุด 
 
 

*********************************************
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ส่วนที่ ๑  
กรอบการก าหนดแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

๑.๑ หลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ตามแผนขับเคลื่อนกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ปีงบประมาณ ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาการบริหารจัดการกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศให้มีประสิทธิภาพ มีการ
ก าหนดเป้าประสงค์ส าคัญ ๓ ประการ คือ (๑) มีระบบการบริหารจัดการกองทุนที่มีประสิทธิภาพ (๒) บุคลากร     
มีทักษะในการบริหารจัดการกองทุน และ (๓) มีเทคโนโลยีที่รองรับการบริหารจัดการกองทุนซึ่งศักยภาพของ
ทรัพยากรบุคคลภายในกองทุนฯ ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจและบริหารจัดการกองทุนฯ ให้บรรลุ
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ดังกล่าว ดังนั้น เพ่ือให้บุคลากรของกองทุนฯ มีสมรรถนะและความรู้ ความสามารถ
ตามที่กองทุนฯ มุ่งหวังและสอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมทั้งเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างดีสามารถตอบสนองต่อนโยบายและกลยุทธ์ของกองทุนฯ อย่างมีระบบและต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายและ
ทิศทางที่ชัดเจน รองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร อีกทั้งเพ่ือเป็นการ
เตรียมความพร้อมของบุคลากรในการบริหารจัดการกองทุนฯ และการขับเคลื่อนภารกิจตามพระราชบัญญัติ   
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ               
ให้สอดคล้องกับทิศทางและระยะเวลาของแผนขับเคลื่อนกองทุนฯ ผ่านกระบวนการ HR Scorecard เพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับอย่างมีประสิทธิภาพ  
 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 (๑) เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรของกองทุนฯ ทุกระดับได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ  
ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับภารกิจของกองทุนฯ     
ต่อพระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ 

 (๒) เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลตามหลักบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ และพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ตลอดจนการด าเนินงานถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด 
 (๓) เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากร ผ่านระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

 

๑.๓ กลุ่มเป้าหมายการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 (๑) ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่กลุ่มบริหารกองทุนฯ 

 (๒) คณะกรรมการและคณะอนุกรรมการของกองทุนฯ 

 
 
 
 



๒ 
 

๑.๔ ขอบเขตของแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 (๑) การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค (SWOT) ด้านทรัพยากร
บุคคล สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

 (๒) การน าปัจจัยความส าเร็จ ปัญหา/อุปสรรค จากการด าเนินงานกองทุนฯ ที่ผ่านมามาใช้เป็นปัจจัย    
ในการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 

(ระยะยาว)  
 (๓) ความเชื่อมโยงและการตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของกองทุนฯ 

 

๑.๕ กระบวนการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

 (๑) การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค (SWOT) ด้านทรัพยากร
บุคคล สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
 (๒) การทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของกองทุนฯ 
 (๓) การทบทวนข้อมูลพ้ืนฐานกองทุนฯ ในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือวิเคราะห์ 
SWOT Analysis ของกองทุนฯ 
 (๔) การประเมินสถานภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Gap Analysis)  
 (๕) การวิเคราะห์ความเชื่อมโยงด้านทรัพยากรบุคคลและการสนับสนุนยุทธศาสตร์หลักของกองทุนฯ 
 (๖) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
 (๗) การก าหนดระยะเวลาของแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวให้สอดคล้องกับระยะเวลาการ
ด าเนินการของยุทธศาสตร์หลักของกองทุนฯ 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



๓ 
 

ส่วนที่ ๒ 

กองทุนส่งเสรมิความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

 
๒.๑ ความเป็นมาและวัตถุประสงค์ 
 พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ ๑๓ 
มีนาคม ๒๕๕๘ และมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ ๙ กันยายน ๒๕๕๘ เพ่ือก าหนดมาตรการคุ้มครองผู้ถูกเลือกปฏิบัติ   
โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และป้องกันมิให้มีการกระท าหรือไม่กระท าใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจ ากัด
สิทธิประโยชน์ใดๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลนั้นเป็นเพศชาย
หรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยก าเนิด ซึ่งสอดคล้องกับหลักการสิทธิมนุษยชนสากล   
ตามพันธกรณีระหว่างประเทศท่ีประเทศไทยเข้าเป็นภาคี และเป็นหลักประกันว่าทุกเพศจะได้รับการปฏิบัติและ     
ดูแลจากรัฐอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน  
 พระราชบัญญัตินี้ มีคณะกรรมการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ (สทพ.) รับผิดชอบในการก าหนด
นโยบาย มาตรการ แผนปฏิบัติงาน ให้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการปรับปรุงกฎหมาย ก าหนดแนวทาง          
ในการให้ความช่วยเหลือ ชดเชย เยียวยา หรือบรรเทาทุกข์ และมีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (สค.)    
เป็นหน่วยงานรับผิดชอบในการขับเคลื่อน โดยก าหนดให้จัดตั้งกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ เพ่ือเป็น
ทุนใช้จ่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมเท่าเทียมระหว่างเพศ (มาตรา ๒๘) ในการด าเนินกิจกรรมหรือกิจการที่เกี่ยวข้องกับ
การส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ เพ่ือคุ้มครองและป้องกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ 
เพ่ือช่วยเหลือ ชดเชยและเยียวยา หรือบรรเทาทุกข์แก่บุคคลซึ่งตกเป็นผู้เสียหายจากการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็น
ธรรมระหว่างเพศ เพ่ือการสอดส่องดูแลและให้ค าแนะน าหรือค าปรึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงานของเจ้าหน้าที่     
ของรัฐและหน่วยงานของรัฐ ในการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ เพ่ือส่งเสริมการศึกษา การวิจัย และการเผยแพร่
ความรู้เกี่ยวกับการป้องกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติโดย ไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ รวมทั้งเพ่ือการติดต่อและ
ประสานงานกับบุคคล หน่วยงาน หรือองค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน (มาตรา ๓๐) 
  

๒.๒ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 
วิสัยทัศน์กองทุนฯ 
 เป็นกลไกสนับสนุนการขับเคลื่อนความเท่าเทียมระหว่างเพศอย่างเป็นธรรมและยั่งยืน 
พันธกิจกองทุนฯ 
 ๑. ช่วยเหลือ ชดเชย เยียวยา แก่ผู้ถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
 ๒. สนับสนุนงบประมาณจัดท าโครงการ กิจกรรม และการศึกษาวิจัยเพื่อคุ้มครอง ป้องกัน และแก้ไข
ปัญหาการถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
 ๓. สร้างเสริมความเข้มแข็งของกองทุนฯ กับภาคีเครือข่ายภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาสังคม 
 
 



๔ 
 

ยุทธศาสตร์กองทุนฯ 
๑. การส่งเสริมและสนับสนุนความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
๒. เสริมสร้างความร่วมมือระหว่างกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศกับภาคีเครือข่าย 
๓. พัฒนาการบริหารจัดการกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศให้มีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕ 
 

 
 
 

พันธกิจกองทุนฯ 
        ๑. ช่วยเหลอื ชดเชย เยียวยา แกผู่้ถกูเลอืกปฏิบัติด้วยเหตแุห่งเพศ 
        ๒. สนับสนุนงบประมาณจดัท าโครงการ กิจกรรม และการศกึษาวิจัยเพือ่คุ้มครอง ป้องกัน และแก้ไขปัญหาการถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
        ๓. สร้างเสรมิความเข้มแข็งของกองทุนฯ กับภาคีเครือข่ายภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาสังคม 
วัตถุประสงค์กองทุน 
“กองทนุส่งเสรมิความเท่าเทียมระหวา่งเพศ” จดัตั้งขึน้เพือ่เป็นทนุใชจ้่ายเกี่ยวกับการส่งเสริมความเทา่เทียมระหว่างเพศตามพระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหวา่งเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ 
มาตรา ๓๐ เงนิกองทุน ใช้จ่ายตามกรอบวตัถุประสงค ์

 ๑. เพือ่กจิกรรมหรือกจิการทีเ่กี่ยวขอ้งกับการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 ๒. เพือ่คุ้มครองและป้องกนัมใิห้มกีารเลอืกปฏิบัติโดยไมเ่ป็นธรรมระหวา่งเพศ 
 ๓. เพือ่ชว่ยเหลอื ชดเชยและเยียวยา หรือบรรเทาทกุขแ์ก่บุคคลซ่ึงตกเป็นผูเ้สียหายจากการเลือกปฏิบัตโิดยไมเ่ป็นธรรมระหว่างเพศ 
 ๔. เพือ่การสอดสอ่งดแูลและให้ค าแนะน าหรือค าปรกึษาเกี่ยวกับการด าเนนิงานของเจ้าหน้าทีข่องรัฐและหน่วยงานของรฐัในการปฏบัิติตามพระราชบัญญัตนิี้ 
 ๕. เพือ่ส่งเสริมการศกึษา การวิจัย และการเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการป้องกนัมใิห้มกีารเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ 
 ๖. เพือ่การติดตอ่และประสานงานกับบุคคล หนว่ยงาน หรอืองคก์รตา่งๆ ทั้งภาครฐัภาคเอกชน และภาคประชาชน และ 
 ๗. เพือ่การอืน่ตามที่คณะกรรมการ สทพ. เห็นสมควร 

ยุทธศาสตร์ท่ี ๑ 
การส่งเสริมและสนับสนุนความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

 ยุทธศาสตร์ท่ี ๒ 
เสริมสร้างความร่วมมือระหว่างกองทุนส่งเสริม 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศกับภาคีเครือข่าย 

 ยุทธศาสตร์ท่ี ๓ 
พัฒนาการบริหารจัดการกองทุนส่งเสริม 

ความเท่าเทียมระหว่างเพศให้มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ 

หน่วยงานภาครฐั ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม 
ตลอดจนผู้ถกูเลอืกปฏิบัติดว้ยเหตุแห่งเพศมีองค์ความรู้
และมีความตระหนกัในการปฏิบัติงานการสง่เสริม 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

 เป้าประสงค์ 
หน่วยงานภาครฐั และองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีความเป็นหุ้นส่วนในการส่งเสรมิความเท่าเทียม 
ระหว่างเพศ 
 

 เป้าประสงค์ 
๑. มีระบบการบริหารจัดการกองทุนที่มีประสิทธิภาพ 
๒. บุคลากรมทีกัษะในการบริหารจัดการกองทุน 
๓. มีเทคโนโลยีที่รองรับการบริหารจัดการกองทนุ 
 

ผลผลิต 
๑. องค์ความรู้เชิงยุทธศาสตร์ 

องค์ความรู้เก่ียวกับความ

เสมอภาคระหว่างเพศและ

ความหลากหลายทางเพศ 

๒. หลักสูตรการฝึกอบรม  

สร้างความตระหนักรู้เร่ือง

ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

ส าหรับวิทยากรกระบวนกร 

(Facilitator) และผู้เข้ารับ

การฝึกอบรม (Trainee) 

๓. สื่อสร้างความตระหนักเร่ือง

การส่งเสริมความเท่าเทียม

ระหว่างเพศ 

๔. ช่องทางเผยแพร่

ประชาสัมพันธ์การส่งเสริม

ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

ผลลัพธ์ 
๑. มีองค์ความรู้ที่ชัดเจน     

รอบด้านในการสร้าง    

ความตระหนักเร่ือง    

ความเท่าเทียมระหว่าง

เพศและการปฏิบัติงาน

การส่งเสริมความเท่าเทียม

ระหว่างเพศ 

๒. บุคลากรและภาคีเครือข่าย 

ได้รับการพัฒนาความรู้

และทักษะการเป็น

วิทยากรในการการ

ฝึกอบรมสร้างความ

ตระหนักรู้เร่ืองความ     

เท่าเทยีมระหว่างเพศ 

๓. ประชาชนกลุ่ม 

เป้าหมายได้รับการสื่อสาร

เพ่ือสร้างความตระหนัก

เร่ืองการส่งเสริมความ   

เท่าเทยีมระหว่างเพศ 

 ผลผลิต 
๑. หน่วยงานเข้าร่วมโครงการ

น าร่องในการบูรณาการมิติ

ความเท่าเทียม      

ระหว่างเพศในการจัดท า

แผนปฏิบัติการของ

หน่วยงาน 

๒. หน่วยงานในระดับพื้นที่ 

(พมจ.และศูนย์เรียนรู้ฯ) 

เข้าใจบทบาทภารกิจ  

และอ านาจหน้าที่ของ  

ตามพระราชบัญญัติฯ 

๓. ทบทวนและปรับปรุง  

ระบบการเสนอขอรับ   

การสนับสนุนงบประมาณ

จากกองทุนฯ เพ่ือด าเนิน

โครงการฯ  

ผลลัพธ์ 
๑. เกิดต้นแบบในการบูรณา

การมิติความเท่าเทียม  

ระหว่างเพศในการจัดท า

แผนปฏิบัติการของ

หน่วยงาน 

๒. หน่วยงานในระดับพื้นที่ 

(พมจ.และศูนย์เรียนรู้ฯ) 

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้

ตามพระราชบัญญัติฯ 

๓. แนวทาง/คู่มือการเสนอ

ขอรับการสนับสนุน

งบประมาณจากกองทุนฯ 

เพ่ือด าเนินโครงการฯ      

มีความชัดเจน  

 

 

 ผลผลิต 
๑. การขับเคลื่อนแผน 

ปฏิบัติการของกองทุน 

๒. ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียมีความพึงพอใจ

การปฏิบัติงานของ      

กองทนุฯ 

๓. บุคลากรมีทักษะด้าน  

การจัดการกองทุนฯ       

๔. ระบบสารสนเทศเชิง

ดิจิทัลที่เก่ียวข้องกับความ

เท่าเทยีมระหว่างเพศ 

ผลลัพธ์ 
๑. การด าเนินงานเป็นไปตาม

แผนปฏิบัติการกองทุนฯ 

๒. การด าเนินงานกองทุน

สอดคล้องกับความ

ต้องการของผู้รับบริการ 

๓. บุคลากรมีการพัฒนา

ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 

และมีความเชี่ยวชาญ     

ในการปฏิบัติงานและ

สามารถปฏิบัติงานทดแทน

กันได้ 

๔. ระบบสารสนเทศมี

ประสิทธิภาพ สนับสนุน

การด าเนินงานด้านความ

เท่าเทยีมระหว่างเพศ 

เป็นกลไกสนับสนุนการขับเคลื่อน 

ความเท่าเทียมระหว่างเพศอย่างเป็นธรรมและยัง่ยืน 

 
 



๖ 
 

๒.๓ การบริหารงาน 
 กองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ถูกจัดตั้งขึ้นภายใต้กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว     
ไม่มีสถานะเป็นนิติบุคคล และมีการด าเนินงานในรูปแบบคณะกรรมการ (มาตรา ๓๑) โดยมีอธิบดีกรมกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัวเป็นประธานกรรมการ ผู้แทนส านักงบประมาณ ผู้แทนกรมบัญชีกลาง และผู้ทรงคุณวุฒิ      
ซึ่งคณะกรรมการ สทพ. แต่งตั้ง จ านวน ๔ คน ในจ านวนนี้จะต้องเป็นผู้แทนจากภาคเอกชนซึ่งมีความรู้และ
ประสบการณ์ด้านการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ จ านวน ๓ คน  และด้านการบริหารกองทุน จ านวน ๑ 
คน เป็นกรรมการให้รองอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวซึ่งอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว
มอบหมายเป็นกรรมการและเลขานุการ และคณะกรรมการบริหารกองทุนจะแต่งตั้งข้าราชการในกรม จ านวนไม่
เกิน ๒ คน เป็นผู้ช่วยเลขานุการก็ได้ มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
 (๑) บริหารกองทุน การรับ การจ่ายเงิน และการเก็บรักษาเงินกองทุน รวมทั้งด าเนินการเกี่ยวกับการ
ระดมทุน การลงทุน การจัดหาผลประโยชน์ และการจัดการกองทุน ให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการ สทพ. 
ก าหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 
 (๒) พิจารณาอนุมัติการจ่ายเงินชดเชยและเยียวยาแก่ผู้เสียหายเนื่องจากการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็น
ธรรมระหว่างเพศตามระเบียบที่คณะกรรมการ สทพ. ก าหนด 
 (๓) รายงานสถานะทางการเงินและการบริหารกองทุนต่อคณะกรรมการ สทพ. 

 ทั้งนี้ คณะกรรมการบริหารกองทุนฯ ประกอบด้วย ผู้บริหาร ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้แทนจากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
 ๑. อธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว   ประธานกรรมการ 
 ๒. ผู้แทนส านักงบประมาณ     กรรมการ 
 ๓. ผู้แทนกรมบัญชีกลาง      กรรมการ 
 ๔. นางสาวสุพัตรา ภู่ธนานุสรณ์     กรรมการ 
  ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 ๕. นางมณทิพย์ ศรีรัตนา      กรรมการ 
  ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 ๖. นายนรินทร์ กรินชัย      กรรมการ 
  ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ  กรรมการ 
 ๗. นางอัญชลี มีมุข     
  ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารกองทุน 
 ๘. รองอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว    กรรมการและเลขานุการ 
 ๙. ผู้อ านวยการกองส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ  ผู้ช่วยเลขานุการ 
 ๑๐. ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารกองทุน    ผู้ช่วยเลขานุการ 
   ส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ    



๗ 
 

 และมีการแต่งตั้งคณะอนุกรรมการ จ านวน ๓ คณะ เพ่ือด าเนินการสนับสนุนการตัดสินใจของ
คณะกรรมการบริหารกองทุนฯ ได้แก่ 
 ๑. คณะอนุกรรมการพิจารณากลั่นกรองโครงการ (ตามค าสั่ง กทพ. ที่ ๑/๒๕๖๔ ลงวันที่ ๗ มกราคม 
พ.ศ. ๒๕๖๔) องค์ประกอบรวม ๑๐ คน โดยมีรองอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวซึ่งรับผิดชอบงาน 
ในหน้าที่ของกองส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ เป็นประธานอนุกรรมการฯ 
  อ านาจหน้าที่ของคณะอนุกรรมการพิจารณากลั่นกรองโครงการ  คือ การพิจารณากลั่นกรอง
โครงการที่ขอรับเงินสนับสนุนตามลักษณะอย่างหนึ่งอย่างใดที่ก าหนดตามประกาศฯ เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการ 
และเงื่อนไขการอนุมัติการใช้เงินและทรัพย์สินของกองทุนฯ ก่อนเสนอคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ ประสาน     
ผู้ขอรับเงินสนับสนุนเพ่ือชี้แจงรายละเอียดหรือข้อเท็จจริงเพิ่มเติมในการพิจารณากลั่นกรองโครงการ หรือ    
การพิจารณาของคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ รวบรวมและรายงานผลการด าเนินงาน ปัญหาอุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงแก้ไขปัญหาในการด าเนินงานดังกล่าวต่อคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ เป็นต้น 
 ๒. คณะอนุกรรมการติดตามและประเมินผลโครงการ (ตามค าสั่ง กทพ. ที่ ๒/๒๕๖๔ ลงวันที่ ๗ 
มกราคม พ.ศ. ๒๕๖๔) องค์ประกอบรวม ๑๐ คน โดยมีนางสาวอุษณี กังวารจิตต์ เป็นประธานอนุกรรมการฯ 

  อ านาจหน้าที่คณะอนุกรรมการติดตามและประเมินผลโครงการ คือ การวางแผนและติดตาม
ประเมินผลการด าเนินโครงการที่ได้รับเงินสนับสนุน จัดท าเครื่องมือ วิเคราะห์และประมวลผลการติดตาม
โครงการที่ได้รับเงินสนับสนุน รายงานผลการติดตามและประเมินผล ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ        
การด าเนินโครงการที่ได้รับเงินสนับสนุนต่อคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ เป็นต้น 

๓. คณะอนุกรรมการประกวดสื่อเพื่อเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้สังคมตระหนักเรื่องความเท่า
เทียมระหว่างเพศ (ตามค าสั่ง กทพ. ที่ ๓/๒๕๖๔ ลงวันที่ ๗ มกราคม พ.ศ. ๒๕๖๔) องค์ประกอบรวม ๑๐ คน 
โดยมีรองอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ซึ่งรับผิดชอบงานในหน้าที่ของกองส่งเสริมความเสมอภาค
ระหว่างเพศ เป็นประธานอนุกรรมการฯ 
   อ านาจหน้าที่คณะอนุกรรมการประกวดสื่อเพื่อเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้สังคมตระหนักเรื่อง
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ คือ ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ หรือแนวทางในการประกวดสื่อเพ่ือเผยแพร่และ
ประชาสัมพันธ์ให้สังคมตระหนักเรื่องความเท่าเทียมระหว่างเพศ ด าเนินการและพิจารณาตัดสินสื่อเพ่ือเผยแพร่
และประชาสัมพันธ์ให้สังคมตระหนักเรื่องความเท่าเทียมระหว่างเพศ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดด้วย
ความโปร่งใส บริสุทธิ์ ยุติธรรม รายงานผลการด าเนินงานต่อคณะกรรมการบริหารกองทุนส่งเสริมความ      
เท่าเทียมระหว่างเพศ เป็นต้น 
 
 
 
 
 



๘ 
 

 ส าหรับโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของกองทุนฯ กระทรวงการคลังได้เห็นชอบโครงสร้างและ
กรอบอัตราก าลังของกองทุนฯ ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ เป็นต้นไป จ านวน ๙ อัตรา ประกอบด้วย 

กลุ่มงาน/ต าแหน่ง ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ 
เป็นต้นไป 

๑. ผู้อ านวยการกองส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ/ผู้ที่อธิบดีมอบหมาย  
    (ผู้บริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ) (ข้าราชการ) 

๑ 

๒. กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
    ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่เทียมระหว่างเพศ (ข้าราชการ) 

๑ 

๓. ฝ่ายบริหารทั่วไป (ข้าราชการ) ๑ 
๔. งานการเงินและบัญชี (ข้าราชการ) ๒ 
๕. งานนโยบายและแผนงาน (ข้าราชการ) ๒ 
๖. งานกฎหมาย (ข้าราชการ) ๑ 
๗. กลุ่มตรวจสอบภายใน (ข้าราชการ) กลุ่มตรวจสอบภายในหน่วยงานต้นสังกัด ๑ 

รวมทั้งสิ้น ๙ 
 
ซึ่งในการปฏิบัติงานจริงได้ใช้อัตราก าลังของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (หน่วยงานต้นสังกัด)        
ในการปฏิบัติงาน โดยงานตรวจสอบภายในได้ประสานกลุ่มตรวจสอบภายในของกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว (หน่วยงานต้นสังกัด) ในการปฏิบัติงานตามความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ        
(ไม่มีอัตราก าลังมาปฏิบัติงานจริง) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙ 
 

๒.๔ โครงสร้างองค์กร  
  

โครงสร้างกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

(อธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว : ประธาน) 

คณะอนุกรรมการพิจารณา 

กลั่นกรองโครงการ 

(รองอธิบดี : ประธาน) 
 

คณะอนุกรรมการติดตาม 

และประเมินผลโครงการ 

(นางสาวอุษณี กังวารจิตต์ : ประธาน) 
 

ผู้บริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

ผู้อ านวยการกองส่งเสรมิความเสมอภาคระหว่างเพศ หรือผู้ที่อธิบดมีอบหมาย (๑) 
 

กลุ่มตรวจสอบภายใน (๑ : สค.) 

งานการเงินและบัญชี (๒) งานนโยบายและแผนงาน (๒) ฝ่ายบริหารทัว่ไป (๑) 

กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหวา่งเพศ 

ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ (๑) 
 

งานกฎหมาย (๑) 

คณะอนุกรรมการประกวดสื่อ 

เพ่ือเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้สังคม
ตระหนักเร่ืองความเท่าเทียม 

ระหว่างเพศ 

(รองอธิบดี : ประธาน) 



๑๐ 
 

โครงสร้างคณะกรรมการบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประธานกรรมการบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

(อธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว) 

กรรมการ 

 
 

ผู้แทนส านักงาน
งบประมาณ  

 
 

 

กรรมการ 

 
 

ผู้แทน 

กรมบัญชีกลาง 
 
 

 

กรรมการ 

 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้าน 

การบริหารกองทุน  

(๑) นางอัญชลี มีมขุ 
  

 

กรรมการ 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการส่งเสริม 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

(๑) นางสาวสุพัตรา ภู่ธนานสุรณ์ 
(๒) นางมณทิพย์ ศรีรัตนา   
(๓) นายนรินทร์ กรินชัย    

กรรมการและเลขานกุาร 

 

รองอธิบดีกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 

 

กรรมการบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

ผู้ช่วยเลขานุการ 

 

(๑) ผู้อ านวยการกองส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ 

(๒) ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 



๑๑ 
 

๒.๕ อัตราก าลัง 
 ปัจจุบันกองทุนฯ มีบุคลากรปฏิบัติงาน จ านวน ๗ คน และมีบุคลากรช่วยปฏิบัติงาน ๒ คน 
รวมทั้งสิ้น ๙ คน โดยมีการมอบหมายงาน ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานการเงินและบัญช ี(๓) 
๑. นางปรียารัตน์ แสงอรุณ    
    นักพัฒนาสังคมปฏบิัติการ 

๒. นายจกัรินทร์วัชร์ แก้วกาญจน์  

    เจ้าพนกังานพัฒนาสังคมปฏิบัติงาน 

 

บุคลากรช่วยปฏิบตัิงาน 

๓. น.ส. สุดธิดา เนตรสูงเนิน 

 
 
 
 

 

งานนโยบายและแผนงาน (๒) 
๑. น.ส. จุฑามาศ วรรณแก้ว 

     นักพัฒนาสังคมช านาญการ 

๒. น.ส. สุจิตรา กาวิชยั 

    นักพัฒนาสังคมช านาญการ 

 
 
 
 
 
 

ฝ่ายบริหารทั่วไป (๑) 
๑. นายณัฐพล เฉยสวัสดิ ์
   เจา้พนักงานพัฒนาสังคมปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 

งานกฎหมาย (๒) 
๑. น.ส. จิรภา พุดส ี

    นักพัฒนาสังคมปฏบิัติการ 

 
 
 
 

บุคลากรช่วยปฏิบตัิงาน 

๒. น.ส. วิชชุดา  ฤทธิเดช   
 
 
 
 
 

 
 
 

  

กลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหวา่งเพศ (๑) 
นางสาวสุชาดา รุ่งเรืองศักดิ์ นักพัฒนาสงัคมช านาญการพิเศษ 

ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ  
 



๑๒ 
 

ส่วนที่ ๓ 

กรอบแนวคิดและสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  

๓.๑ กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของส านักงาน ก.พ. 
 การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
ด าเนินการตามกรอบแนวคิดการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Scorecard) ของส านักงาน ก.พ. ซึ่งได้ก าหนด
กรอบมาตรฐานความส าเร็จไว้ ๕ มิติ (๑๗ ปัจจัย) เพ่ือใช้เป็นแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีวัตุประสงค์เพ่ือให้ทิศทาง ยุทธศาสตร์ และแนวปฏิบัติทางด้าน           
การบริหารทรัพยากรบุคคลตอบสนอง สนับสนุน และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน    
โดยให้เกิดการมุ่งเน้นผลลัพธ์ ยุทธศาสตร์ และการติดตามประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเนื่องและเพ่ือปรับบทบาท      
งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีความเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ (Strategic Partner) หรือ
สนับสนุนความส าเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน 

 กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของส านักงาน ก.พ.
๕ มิติ จ านวน ๑๗ ปัจจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๔ ปัจจัย) 
 เป็นมิติที่จะท าให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับ
มาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 
 (๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด 
 (๒) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาด     
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคน
และมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
 (๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และ   
ขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม่ เพียงใด 
 (๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานทัง้ในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานหรือไม่ เพียงใด 
 
 



๑๓ 
 

 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (๔ ปัจจัย) 
 หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด ดังนี้ 
 (๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก       
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 
 (๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
 (๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
 (๔) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ      
ส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ เพียงใด 
 
 มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๔ ปัจจัย) 
 หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ หรือไม่ เพียงใด 
 (๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 (๒) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 (๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนา    
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and 
Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการ
บรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 (๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 
 
 



๑๔ 
 

 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒ ปัจจัย) 
 หมายถึง การที่ส่วนราชการ 
 (๑) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
 (๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ งนี้จะต้องก าหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการหรือไม่ เพียงใด 
 
 มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (๓ ปัจจัย)  
 หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
 (๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 
 (๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย    
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
 (๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อน
ส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพียงใด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕ 
 

กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  
 

 
 

๓.๒ การประเมินสถานภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 รายงานผลการด าเนินงานกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๒ (จัดท า         
โดยกรมบัญชีกลาง) ด้านที่ ๕ การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร ผู้บริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและ
ลูกจ้าง ตัวชี้วัดที่ ๕.๒ การบริหารทรัพยากรบุคคล มีคะแนนการประเมินเพียง ๑.๖ คะแนน (คะแนนเต็ม ๕ 
คะแนน) ซึ่งต่ ากว่ามาตรฐานที่วางไว้ โดยจากผลการประเมินของกรมบัญชีกลางได้แสดงให้เห็นข้อควรปรับปรุง   
ในด้านต่างๆ ได้แก่  
 (๑) การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยก าหนดตัวชี้วัดผู้บริหารระดับสูงและผู้บริหารสายงานและใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 (๒) การจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งแล้วเสร็จ และได้รับความเห็นชอบจากกระทรวงการคลัง       
ซึ่งปัจจัยดังกล่าวจะได้น าไปประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล และปรับปรุงการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ต่อไป 
 
 
 

มิติที่ ๑ ด้านความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์

มิติที่ ๒ ด้านประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล

มิติที่ ๓ ด้านประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

มิติที่ ๔ ด้านความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

มิติที่ ๕ ด้านคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน



๑๖ 
 

๓.๓ การวิเคราะห์ SWOT Analysis 
 การวิเคราะห์ SWOT Analysis หรือ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินสถานการณ์ส าหรับการประกอบธุรกิจ ซึ่งช่วยให้ผู้บริหารรู้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อม
ภายใน มองเห็นโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบต่อการประกอบธุรกิจ          
ทุกประเภท ประกอบด้วย 
 (๑) การประเมินสภาพแวดล้อมภายใน การวิเคราะห์และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายใน
บริษัททุกๆ ด้านเพ่ือที่จะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของธุรกิจ แหล่งที่มาเบื้องต้นของข้อมูลเพ่ือการประเมิน
สภาพแวดล้อมภายใน คือระบบข้อมูลเพ่ือการบริหารที่ครอบคลุมทุกด้าน ทั้งในด้านโครงสร้างระบบ ระเบียบ    
วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการท างานและทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ และการจัดการ) รวมถึง           
การพิจารณาผลการด าเนินงานที่ผ่านมาของบริษัทเพ่ือที่จะเข้าใจสถานการณ์และผลกลยุทธ์ก่อนหน้านี้ด้วย 

Strengths: S การวิเคราะห์จุดเด่นหรือจุดแข็ง Weaknesses: W การวิเคราะห์จุดด้อยหรือจุดอ่อน 
ข้อได้เปรียบ เป็นผลมาจากปัจจัยภายในเป็นข้อดีที่
เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในบริษัท เช่น จุดแข็งด้าน
การเงิน และข้อได้เปรียบด้านการผลิต และด้าน
ทรัพยากรบุคคล โดยบริษัทจะต้องใช้ประโยชน์จาก
จุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์การตลาด 

ข้อเสียเปรียบ เป็นผลมาจากปัจจัยภายในเป็นปัญหา/
ข้อบกพร่องที่ เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ  
ของบริษัท เช่น การขาดเงินทุน นโยบายและทิศทาง 
การบริการที่ไม่แน่นอน หรือบุคลากรที่ไม่มีคุณภาพ 
ซึ่งบริษัทจะต้องหาวิธีในการปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือขจัด
ให้หมดไปอันจะเป็นประโยชน์ต่อบริษัท 

 
 (๒) การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก ภายใต้การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกของบริษัท      
ท าให้สามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคการด าเนินงานของบริษัทที่ได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจทั้งในประเทศและระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการด าเนินงานของบริษัท เช่น อัตราการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น ระดับการศึกษา การตั้งถิ่นฐานและ  
การอพยพของประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม  ความเชื่อและวัฒนธรรม 
สภาพแวดล้อมทางการเมือง เช่น บทบัญญัติกฎหมายต่าง ๆ มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี 
หมายถึงกรรมวิธีใหม่ๆ และพัฒนาการทางด้านเครื่องมืออุปกรณ์ที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและ      
การบริการ 

Opportunities: O การวิเคราะหโ์อกาส Threats: T การวิเคราะห์อุปสรรค 
เกิดจากปัจจัยภายนอกเป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อม
ภายนอกของบริษัทเอ้ือประโยชน์ หรือส่งเสริมการ
ด าเนินงานของบริษัท โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรง    
ที่ โอกาสเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุด
แ ข็ ง เ ป็ น ผ ล ม า จ า ก ส ภ า พแ ว ด ล้ อ ม ภ า ย ใ น 
ผู้ประกอบการที่ดีจะต้องแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ โดย

เกิดจากปัจจัยภายนอก เป็นข้อจ ากัดที่ เกิดจาก
สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลเสียต่อธุรกิจ เช่น 
ราคาน้ ามันที่สูงขึ้น อัตราดอกเบี้ยที่สูงขึ้น สภาพ
เศรษฐกิจที่ชะลอตัว ผู้ประกอบการจ าเป็นต้องปรับ
กลยุทธ์ทางการตลาดให้สอดคล้อง และพยายามขจัด
อุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้   



๑๗ 
 

การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ ตลอดเวลา เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
เทคโนโลยีและการแข่งขันในตลาด และใช้ประโยชน์
จากโอกาสนั้น 

 
 กองทุนฯ ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งภายนอกและภายในที่มีผลกระทบต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยใช้แนวคิดการวิเคราะห์ SWOT Analysis เพ่ือประเมินสถานการณ์ที่มีผลกระทบต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ในปัจจุบัน และแนวโน้มในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง
ความคาดหวังของผู้บริหาร เจ้าหน้าที่และผู้เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยผลจาการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมของกองทุนฯ สรุปได้ ดังนี้ 

Strengths: S การวิเคราะห์จุดเด่นหรือจุดแข็ง Weaknesses: W การวิเคราะห์จุดด้อยหรือจุดอ่อน 
๑. กองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศมี

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนยุทธศาสตร์กองทุน 

พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๔ ที่มีเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน 

๒. มีการก าหนดแนวทาง/ระเบียบการด าเนินงานใน

การช่วยเหลือ ชดเชย และเยียวยาผู้เสียหายจาก

การถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ การป้องกัน

การเลือกปฏิบัติ และการส่งเสริมความเท่าเทียม

ระหว่างเพศที่ชัดเจน 

๓. คณะกรรมการบริหารกองส่งเสริมความเท่าเทียม

ระหว่างเพศ และคณะอนุกรรมการด้านต่างๆ 

ภายใต้คณะกรรมการบริหารกองทุนฯมีความ

คล่องตัว และให้ความส าคัญในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน 

๔. กลุ่มบริหารกองทุนฯ เป็นหน่วยงานขนาดเล็ก 

และโครงสร้างการบริหารงานที่มีความคล่องตัวทั้ง

ด้านการบริหารจัดการและการประสานงาน 

๑. การด าเนินงานของคณะกรรมการกองทุนฯ/

คณะอนุกรรมการภายใต้กองทุนฯ ยังขาดการ

เชื่อมโยงข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินงานของ

คณะกรรมการ สทพ.คณะกรรมการ/

คณะอนุกรรมการอ่ืนๆ ภายใต้พระราชบัญญัติ         

ความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ 

๒. แผนยุทธศาสตร์กองทุนฯ พ.ศ. ๒๕๖๓ -๒๕๖๕ 

ไม่ได้จัดล าดับความส าคัญอย่างเหมาะสมให้กับ

งานที่กองทุนฯ จ าเป็นต้องด าเนินการเร่งด่วนใน

ระยะเริ่มต้น 

๓. บุคลากรของกองทุนฯ ยังขาดความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านความเท่าเทียม

ระหว่างเพศ และการปฏิบัติงานเฉพาะด้านของ

กองทุนฯ 

๔. จ านวนบุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและ

มีความถี่ในการโยกย้าย 

๕. การด าเนินงานตามภารกิจของกองทุนฯ มีมาก    

แต่มีอัตราก าลังและมีงบประมาณจ ากัด 



๑๘ 
 

Opportunities: O การวิเคราะหโ์อกาส Threats: T การวิเคราะห์อุปสรรค 
๑. กองทุนฯ มีพระราชบัญญัติความเท่าเทียม

ระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ รองรับการด าเนินงาน

ในการช่วยเหลือ ชดเชย และเยียวยาผู้เสียหาย

จากการถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ การ

ป้องกันการเลือกปฏิบัติ และการส่งเสริมความ

เท่าเทียมระหว่างเพศ 

๑. การขอรับเงินช่วยเหลือ ชดเชยและเยียวยาน้อย 

เนื่องจากผู้เสียหายไม่ประสงค์ขอรับการช่วยเหลือ

เป็นตัวเงิน ผู้เสียหายต้องการเพียงสิทธิ          

การยอมรับ และการเปลี่ยนแปลงกฏ ระเบียบ    

ที่เป็นเหตุให้เกิดการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ

เท่านั้น 

Opportunities: O การวิเคราะหโ์อกาส Threats: T การวิเคราะห์อุปสรรค 
๒. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ 

ห้ามการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งความแตกต่าง          

ในเรื่องเพศ เอ้ือต่อการด าเนินงานด้านการ

ป้องกันการเลือกปฏิบัติ การคุ้มครองผู้เสียหาย

จากการถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ และการ

ส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย รวมทั้ง

พันธกรณีระหว่างประเทศ และยุทธศาสตร์ชาติ  

๒๐ ปี รองรับการด าเนินงานของกองทุนส่งเสริม

ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

๓. บทเรียนจากการด าเนินงานของกองทุนอ่ืนๆ 

ภายในกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ

มั่นคงของมนุษย์ สามารถเป็นแนวทางให้กองทุน

ส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศเรียนรู้และ

ปรับปรุงการด าเนินงานได้ 

๒. กองทุนฯ ไม่ได้เป็นนิติบุคคลที่สามารถบริหาร

จัดการตนเองได้ โดยบุคลากรเป็นข้าราชการใน

สังกัดกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ซึ่งมี

หน่วยงานทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการสตรี

และสถาบันครอบครัวท าหน้าที่ในการวางแผน

และด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลอยู่แล้ว 

๓. โครงสร้างบุคลากร อัตราก าลังส าหรับบุคลากร 

ถูกก าหนดโดยโครงสร้างของกรมกิจการสตรี   

และสถาบันครอบครัว ซึ่งไม่สอดคล้องกับหน้าที่

ความรับผิดชอบหลัก/ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

๔. งบประมาณของกองทุนฯ มีจ ากัด ต้องจัดสรรเพ่ือ

ด าเนินงานตามภารกิจหลักของกองทุนฯ       

(การชดเชยเยียวยา/การสร้างความตระหนักรู้/

การสนับสนุนภาคีเครือข่าย) และมีงบประมาณ  

ในการบริหารจัดการกองทุนฯ เพียงร้อยละ ๑๐ 

จึงไม่ได้น าเงินดังกล่าวมาใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๕. ระเบียบ แนวปฏิบัติ ข้อบังคับและขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานต่างๆ ของกองทุนฯ ที่ไม่เอ้ืออ านวยให้

บุคคลกองทุนฯ สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง



๑๙ 
 

คล่องตัว สามารถแสดงความริเริ่มสร้างสรรค์     

ในการปฏิบตัิงาน/ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

 
  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐ 
 

ส่วนที่ ๔ 
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสรมิความเท่าเทียมระหว่างเพศ  

ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
 

๔.๑ วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ 
วิสัยทัศน์ : บริหารและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรทุกระดับเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานของกองทุนส่งเสริม
   ความเท่าเทียมระหว่างเพศอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
พันธกิจ : บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรกองทุนฯ 
 ให้เป็นก าลังส าคัญในการผลักดันให้กองทุนฯ บรรลุภารกิจตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์กองทุนฯ          
 ที่ก าหนดไว้ 
 
เป้าประสงค์ : กองทุนฯ มีบุคลากรที่มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของกองทุนฯ      
  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ยุทธศาสตร์ : ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยุทธศาสตร์ด้านการวัดและประเมินผลการด าเนินงานของกองทุนฯ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารอัตราก าลังกองทุนฯ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยุทธศาสตร์ด้านการวัดและประเมินผลการด าเนินงานของกองทุนฯ 
เป้าประสงค์ กองทุนฯ มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารอัตราก าลังกองทุนฯ 
เป้าประสงค์ กองทุนฯ มีแผนการบริหารอัตราก าลังที่สอดคล้องกับแผนขับเคลื่อนกองทุนฯ 

 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
เป้าประสงค์ ๑. บุคลากรกองทุนฯ ได้รับการเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ       

    การปฏิบัติงาน 
๒. กองทุนฯ มีกลไกการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่โปร่งใส เป็นธรรมและ 
    ตรวจสอบได้ 
๓. กองทุนฯ มีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่ดี 



๒๑ 
 

๔.๒ ความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนขับเคลื่อนกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
 

แผนขับเคลื่อนกองทุน
ส่งเสริมความเท่าเทียม

ระหว่างเพศ 

วิสัยทัศน์กองทุนฯ : เป็นกลไกสนับสนุนการขับเคลื่อนความเท่าเทียมระหว่างเพศอย่างเป็นธรรมและยั่งยืน 
พันธกิจ : ๑. ช่วยเหลือ ชดเชย เยียวยา แก่ผู้ถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
             ๒. สนับสนุนงบประมาณจัดท าโครงการ กิจกรรม และการศึกษาวิจัย เพ่ือคุ้มครองป้องกันและแก้ไขปัญหาการถูกเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
             ๓. สร้างเสริมความเข้มแข็งของกองทุนฯ กับภาคีเครือข่ายภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาสังคม 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
การส่งเสริมและสนับสนุน 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
เสริมสร้างความร่วมมือระหว่างกองทุนส่งเสริม 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศกับภาคีเครือข่าย 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
พัฒนาการบริหารจัดการกองทุนส่งเสริม 

ความเท่าเทียมระหว่างเพศให้มีประสิทธิภาพ 
 
 
 

   

ยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
กองทุนส่งเสริมความ 
เท่าเทียมระหว่างเพศ 

วิสัยทัศน์ : บริหารและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรทุกระดับเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศอย่างมีประสิทธิภาพ 
พันธกิจ : บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะแก่บุคลากรกองทุนฯ  

ให้เป็นก าลังส าคัญในการผลักดันให้กองทุนฯบรรลุภารกิจตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์กองทุนฯ ที่ก าหนดไว้ 
เป้าประสงค์ : กองทุนฯ มีบุคลากรที่มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของกองทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการวัดและประเมินผล
การด าเนินงานของกองทุนฯ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการบริหารอัตราก าลัง 
ของกองทุนฯ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนฯ 

เป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
กองทุนฯ มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและ 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธภิาพ 

เป้าประสงค์กลยุทธ์ยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
กองทุนฯ มีแผนการบริหารอัตราก าลังที่สอดคล้อง 

กับแผนขับเคลื่อนกองทุนฯ 

เป้าประสงค์กลยุทธ์ยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
๑. บุคลากรกองทุนฯ ไดร้ับการเสรมิสรา้งศักยภาพและ 
    พัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
๒. กองทุนฯ มีกลไกการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    ที่โปร่งใส เป็นธรรมและตรวจสอบได ้
๓. กองทุนฯ มสีภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานที่ด ี



๒๒ 
 

๔.๓ แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
 

มิต ิ
HR Scorecard 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) ระดับเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

มิติท่ี ๑ 
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
ยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหาร
อัตราก าลัง
กองทุนฯ 

กองทุนฯ  
มีแผนการบริหาร

อัตราก าลังที่
สอดคล้อง 

กับแผนขับเคลื่อน
กองทุนฯ 

ระดับความ 
ส าเรจ็ของ 

การวางแผน
และบรหิาร
อัตราก าลัง
กองทุนฯ 

ทบทวน
ความจ าเป็น
ของภารกิจ
ในปัจจุบัน 

ให้สอดคล้อง
กับแผน

ขับเคลื่อน
กองทุนฯ

และ
มาตรฐาน

การประเมิน
กองทุน

หมุนเวียน 

การวิเคราะห์
ข้อมูลกรอบ
อัตราก าลัง

กองทุนฯ ตามที่
กระทรวงการคลัง

เห็นชอบ และ
อัตราก าลังที่กรม

กิจการสตรีฯ 
ก าหนด 

สรุปข้อมลู
ความต้องการ
อัตราก าลัง

ของกองทุนฯ 

จัดท า (ร่าง) 
กรอบอัตรา 
ก าลังและ

แผนบริหาร
อัตราก าลัง
กองทุนฯ  

เสนอ (ร่าง)
กรอบอัตรา 

ก าลังและแผน
บริหาร

อัตราก าลัง
กองทุนฯ  
ให้คณะ 

กรรมการ 
บริหาร 

กองทุนฯ 
พิจารณา
เห็นชอบ 

- - - กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 

มิติท่ี ๒ 
ประสิทธิภาพ 

ของกระบวนการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
ยุทธศาสตร ์
ด้านการวัด 

และประเมินผล 
การด าเนินงาน
ของกองทุนฯ 

กองทุนฯ มีระบบ
บริหารทรัพยากร

บุคคลและ 
การประเมินผล

การปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ร้อยละของ
บุคลากรที่มี
การจัดท า

ข้อตกลงการ
ประเมินผล
การปฏิบัต ิ

ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๗๕ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๙๐ - - - กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 



๒๓ 
 

มิต ิ
HR Scorecard 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) ระดับเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

งานระดับ
บุคคล 

   ระดับความ 
ส าเรจ็ของ 
การจัดท า 

แผนบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กองทุนฯ 

และ
แผนปฏิบัติ
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กองทุนฯ 

ศึกษา
แนวทาง 
การจัดท า

แผนบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กองทุนฯ 

ตามแนวทาง 
HR 

Scorecard 

การวิเคราะห์และ
ประเมิน

สถานภาพ 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

กองทุนฯ 

ก าหนด
ประเด็น
วิสัยทัศน์ 

ยุทธศาสตร์
และ 

เป้าประสงค ์
ของแผน
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

กองทุนฯ 
 
 

จัดท า (ร่าง)
แผนบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล
กองทุนฯ 

และ
แผนปฏิบัติ
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กองทุนฯ 

เสนอ (ร่าง)
แผนบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กองทุนฯ 
และแผน 
ปฏิบัติการ

บริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กองทุนฯ 
ให้คณะ 

กรรมการ 
บริหาร 

กองทุนฯ 
พิจารณา
เห็นชอบ 

 

- - - กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 



๒๔ 
 

มิต ิ
HR Scorecard 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) ระดับเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

มิติท่ี ๓ 
ประสิทธิผล 

ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
ยุทธศาสตร์ด้าน

การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนฯ 

บุคลากรกองทุนฯ 
ได้รับการ
เสรมิสร้าง

ศักยภาพและ
พัฒนาสมรรถนะ

ที่จ าเป็นต่อ     
การปฏิบัติงาน 

ร้อยละของ
บุคลากร
กองทุนฯ 
ได้รับการ
อบรมใน
หลักสตูร 

ที่เกี่ยวข้องกับ
ต าแหน่งงาน
อย่างน้อย 
คนละ ๑ 

หลักสตูร/ป ี

ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๙๐ ร้อยละ ๑๐๐ - - (๐.๑๕) ส านักงาน
เลขานุการ

กรม 
 

กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 

 

ร้อยละของ
บุคลากร
กองทุนฯ 
ได้รับการ
อบรมการ 
ใช้ระบบ

สารสนเทศ 
เชิงดิจิทัลที่

จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๙๐ ร้อยละ ๑๐๐ - - (๐.๐๕) ส านักงาน
เลขานุการ

กรม 
 

กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 



๒๕ 
 

มิต ิ
HR Scorecard 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) ระดับเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

มิติท่ี ๔  
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
ยุทธศาสตร์ด้าน

การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนฯ 

กองทุนฯ มีกลไก
การบริหารและ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่โปร่งใส 
เป็นธรรมและ
ตรวจสอบได ้

ร้อยละของ
จ านวน 

ข้อร้องเรียน
ด้านการ

ปฏิบัติงาน
ของกองทุนฯ 
และ/ด้านการ

บริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

ร้อยละ ๕๐ ร้อยละ ๔๐ ร้อยละ ๓๐ ร้อยละ ๒๐ ร้อยละ ๑๐ - - - กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 

มิติท่ี ๕  
คุณภาพชีวิต 

การท างานและ
ความสมดุล 

ระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
ยุทธศาสตร์ด้าน

การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
ของกองทุนฯ 

กองทุนฯ มี
สภาพแวดล้อม
และบรรยากาศ 
ในการท างานท่ีดี 

ร้อยละความ
พึงพอใจของ
บุคลากรที่มี
ต่อสภาพ 

แวดล้อมและ
บรรยากาศ 

ในการท างาน 

ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๙๐ ร้อยละ ๑๐๐ - - - กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 

ร้อยละความ
พึงพอใจของ
บุคลากรด้าน

การสร้าง
ความสัมพันธ์

ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๙๐ ร้อยละ ๑๐๐ - - - กลุ่มบรหิาร
กองทุนฯ 



๒๖ 
 

มิต ิ
HR Scorecard 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) ระดับเป้าหมาย งบประมาณ (ล้านบาท) ผู้รับผิดชอบ 
๑ ๒ ๓ ๔ ๕ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

อันดีระหว่าง
ผู้บริหารกับ
บุคลากร

ผู้ปฏิบัติงาน 
รวม - - ๐.๒๐๐  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๗ 
 

โครงการ/กิจกรรมรองรับแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) โครงการ/กิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
ยุทธศาสตร์ด้านการวัดและ
ประเมินผลการด าเนินงาน 
ของกองทุนฯ 

กองทุนฯ มีระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและ 
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 

๑. ร้อยละของบุคลากร 
ที่มีการจัดท าข้อตกลงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระดับบุคคล 

การจัดท าตัวช้ีวัดรายบุคคลและการประเมิน 
ผลการปฏิบตัิราชการรายบุคคล ประจ าปี 

๑. ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิราชการรายบุคคล  
    ประจ าปีงบประมาณ 
๒. จัดท าตัวช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัตริาชการรายบุคคลของ 
    บุคลากรกองทุนฯ 
๓.  ด าเนินการประเมินผลการปฏบิัติราชการรายบุคคลตามที่ก าหนดไว ้

๒. ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ 
และแผนปฏิบัติการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ 

การจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบคุคลกองทุนฯ 
และแผนปฏิบัติการบรหิารทรัพยากรบุคคล
กองทุนฯ ประจ าป ี

๑. ศึกษาแนวทางการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ  
    ตามแนวทาง HR Scorecard 
๒. การวิเคราะห์และประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล 
    กองทุนฯ 
๓. ก าหนดประเด็นวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของแผน 
    บริหารทรัพยากรบคุคลกองทนุฯ 
๔. จัดท า (ร่าง)แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ และแผนปฏิบตัิ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ 
๕. เสนอ (ร่าง)แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯและแผนปฏิบัตกิาร 
    บริหารทรัพยากรบคุคลกองทนุฯให้คณะกรรมการบริหารกองทนุฯ  
    พิจารณาเห็นชอบ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
อัตราก าลังกองทุนฯ 

กองทุนฯ มีแผนการบรหิาร
อัตราก าลังทีส่อดคล้องกับ
แผนขับเคลื่อนกองทุนฯ 

ระดับความส าเร็จของ 
การวางแผนและบริหาร
อัตราก าลังกองทุนฯ 

การจัดท าแผนและบริหารอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับแผนขับเคลื่อนกองทุนฯ  
โดยครอบคลุมทั้งในด้านจ านวนและสมรรถนะ
ของบุคลากร 

๑. ทบทวนความจ าเป็นของภารกจิในปัจจุบันให้สอดคล้องกับแผน 
    ขับเคลื่อนกองทุนฯและมาตรฐานการประเมินกองทุนหมุนเวียน 
๒. การวิเคราะห์ข้อมูลกรอบอัตราก าลังกองทุนฯ ตามที่กระทรวง 
    การคลังเห็นชอบ และอัตราก าลังที่กรมกิจการสตรีฯ ก าหนด 
๓. สรปุข้อมูลความต้องการอัตราก าลังของกองทุนฯ 
๔. จัดท า (ร่าง) กรอบอัตราก าลังและแผนบริหารอัตราก าลังกองทุนฯ 



๒๘ 
 

โครงการ/กิจกรรมรองรับแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) โครงการ/กิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงาน 

๕. เสนอ (ร่าง)กรอบอัตราก าลังและแผนบริหารอัตราก าลังกองทุนฯ  
    ให้คณะกรรมการบรหิารกองทนุฯ พิจารณาเห็นชอบ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓  
ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

๑. บุคลากรกองทุนฯ ไดร้ับ
การเสริมสร้างศักยภาพและ
พัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็น
ตอ่การปฏิบตัิงาน 

๑. ร้อยละของบุคลากร
กองทุนฯ ได้รับการอบรม 
ในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับ
ต าแหน่งงานอย่างน้อยคนละ 
๑ หลักสูตร/ป ี

การส่งบุคลลากรเข้ารับการอบรมในหลักสตูร
ที่เกี่ยวข้อง 

๑. สรรหาหลักสตูรฝึกอบรมทีเ่กี่ยวกับการปฏิบัติงาน เช่น 

 หลักสตูร Gender Equality 

 หลักสตูรดา้นการจดัการกองทุนฯ (การพิจารณากลั่นกรอง

โครงการเบื้องต้น ทักษะการประสานงาน/การสรุปประเด็น  

การเขียนค าของบประมาณ การจดัท าบัญชี การบรหิารพัสดุ 

การรายงานผลการด าเนินงานกองทุนฯ และการประชาสัมพันธ์) 

๒. ประสานส านักงานเลขานุการกรมเพื่อขอความอนุเคราะหค์่าใช้จ่าย 

    ในการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมฯ (ถ้ามี) 

๓. ติดตามและประเมินผลหลังเข้ารับการอบรม 

๒. ร้อยละของบุคลากร
กองทุนฯ ได้รับการอบรม 
การใช้ระบบสารสนเทศ 
เชิงดิจิทัลที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างน้อยคนละ   
๑ หลักสูตร/ป ี

๑. สรรหาหลักสตูรฝึกอบรมการใช้ระบบสารสนเทศเชิงดิจิทัลที่จ าเป็น 
    ต่อการปฏิบัติงาน เช่น 

 หลักสตูรการพัฒนาฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อการประเมินผล 

 หลักสตูรสารสนเทศท่ีสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร 

 หลักสตูรการน าเสนองานในรูปแบบ Info Graphic 

 หลักสตูรการออกแบบ/จัดท า/ประมวลผลแบบสอบถาม

ออนไลน ์



๒๙ 
 

โครงการ/กิจกรรมรองรับแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) โครงการ/กิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงาน 

 หลักสตูรการพัฒนาช่องทางการประชาสัมพันธ์ 

(Web/Facebook/Application) 

๒. ประสานส านักงานเลขานุการกรมเพื่อขอความอนุเคราะหค์่าใช้จ่าย 

    ในการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมฯ (ถ้ามี) 

๓. ติดตามและประเมินผลหลังเข้ารับการอบรม 

๒. กองทุนฯ มีกลไก 
การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่โปร่งใส 
เป็นธรรมและตรวจสอบได ้

ร้อยละของจ านวน 
ข้อร้องเรียนด้านการ
ปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
และ/ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การจัดให้มีช่องทางการร้องเรยีนดา้นการ
ปฏิบัติงานของกองทุนฯ และ/ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๑. การก าหนดช่องทางและกระบวนการการร้องเรียนด้านการปฏบิตัิ 
    งานของกองทุนฯ และ/ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. การประชาสมัพันธ์/ช้ีแจงช่องทางและกระบวนการร้องเรียนด้านการ 
    ปฏิบัติงานของกองทุนฯ และ/ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓. ด าเนินการตามกระบวนการร้องเรียนด้านการปฏิบตัิงานของ 
    กองทุนฯ และ/ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ถ้ามี) 
๔. รายงานจ านวนข้อร้องเรียนดา้นการปฏิบัติงานของกองทุนฯ และ/ 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล รวมทั้งผลการจดัการข้อร้องเรียน 

๓. กองทุนฯ มีสภาพ 
แวดล้อมและบรรยากาศ 
ในการท างานท่ีดี 

ร้อยละความพึงพอใจ 
ของบุคลากรที่มีต่อสภาพ 
แวดล้อมและบรรยากาศ 
ในการท างาน 

การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรที่มตี่อ
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน 

๑. การก าหนดแนวทางการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน 
    การท างานร่วมกัน 
๒. การประชาสมัพันธ์/ช้ีแจงแนวทางการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและ 
    บรรยากาศในการท างานให้บุคลากรกองทุนฯ ทราบ 
๓. ด าเนินการตามแนวทางการปรบัปรุงสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ 
    ในการท างาน 
๔. ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรที่มตี่อสภาพแวดล้อมและ 



๓๐ 
 

โครงการ/กิจกรรมรองรับแผนบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด (KPI) โครงการ/กิจกรรม ขั้นตอนการด าเนินงาน 

    บรรยากาศในการท างาน ปีงบประมาณละ ๑ ครั้ง 
ร้อยละความพึงพอใจ 
ของบุคลากรด้านการ 
สร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บริหารกบั 
บุคลากรผู้ปฏิบตัิงาน 

การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรดา้น 
การสร้างความสมัพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหาร
กับบุคลากรผู้ปฏิบตัิงาน 

๑. ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรดา้นการสร้างความสัมพันธ์อนัดี 
    ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน ปีงบประมาณละ ๑ ครัง้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๑ 
 

๔.๔ แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๔ และประจ าปี ๒๕๖๕ 
วิสัยทัศน์  บริหารและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรทุกระดับเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานของกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศอย่างมีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์ กองทุนฯ มีบุคลากรที่มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานของกองทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยุทธศาสตร์ด้านการวัดและประเมินผลการด าเนินงานของกองทุนฯ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารอัตราก าลังกองทุนฯ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยุทธศาสตร์ด้านการวัดและประเมินผลการด าเนินงานของกองทุนฯ 
การจัดท าตัวชี้วัด
รายบุคคลและ 
การประเมินผล
การปฏิบัติราชการ
รายบุคคลประจ าปี 

เพ่ือพัฒนา/จัดท า
ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
และการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของ
กองทุนฯ    
ให้มีประสิทธิภาพ 

บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ 

๑. ก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ 
๒. จัดท าตัวชี้วัดการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคลของ
บุคลากรกองทุนฯ 
๓. ด าเนินการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ
รายบุคคลตามที่ก าหนดไว้ 

    - ร้อยละของ
บุคลากร 
ที่มีการจัดท า
ข้อตกลงการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน
ระดับบุคคล 

รอบที่ ๑ รอบที่ ๒ 



๓๒ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
การจัดท าแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคลกองทุนฯ 
และแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลกองทุนฯ 

ประจ าปี 

เพ่ือพัฒนา/จัดท า
ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
และการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพ 

คณะกรรมการ /
คณะอนุกรรมการ/ 
บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ 

๑. ศึกษาแนวทางการ
จัดท าแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกองทุน 
ตามแนวทาง HR 
Scorecard 
๒. การวิเคราะห์และ
ประเมินสถานภาพด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคลกองทุนฯ 
๓. ก าหนดประเด็น
วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และ
เป้าประสงค์ของแผน 
บริหารทรัพยากรบุคคล
กองทุนฯ 
๔. จัดท า (ร่าง)แผน
บริหารทรัพยากรบุคคล
กองทุนฯ และแผนปฏิบัติ 

    - ร้อยละของ
บุคลากร 

กองทุนฯ  
ได้รับการอบรม 

การใช้ระบบ
สารสนเทศ 

เชิงดิจิทัลที่
จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 



๓๓ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลกองทุนฯ 
๕. เสนอ (ร่าง)แผน
บริหารทรัพยากรบุคคล
กองทุนฯและแผนปฏิบัติ
การบริหารทรัพยากร
บุคคลกองทุนฯให้คณะ
กรรมการบริหารกองทุนฯ 
พิจารณาเห็นชอบ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารอัตราก าลังกองทุนฯ 
การจัดท าแผนและ
บริหารอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับแผน
ขับเคลื่อนกองทุนฯ  
โดยครอบคลุมทั้งใน
ด้านจ านวนและ
สมรรถนะของ
บุคลากร 

เพ่ือให้การบริหาร
อัตราก าลังของ
กองทุนฯ มี
ประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับแผน
ขับเคลื่อนกองทุนฯ 

คณะกรรมการ /
คณะอนุกรรมการ/ 
บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ 

๑. ทบทวนความจ าเป็น
ของภารกิจในปัจจุบัน 

ให้สอดคล้องกับแผน
ขับเคลื่อนกองทุนฯและ
มาตรฐานการประเมิน
กองทุนหมุนเวียน 

๒. การวิเคราะห์ข้อมูล
กรอบอัตราก าลังกองทุนฯ 

     ระดับความ 

ส าเร็จของ 

การวางแผน
และบริหาร
อัตราก าลัง
กองทุนฯ 



๓๔ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
ตามที่กระทรวงการคลัง
เห็นชอบ และอัตราก าลังที่
กรมกิจการสตรีฯ ก าหนด 

๓. สรุปข้อมูลความ
ต้องการอัตราก าลังของ
กองทุนฯ 

๔. จัดท า (ร่าง) กรอบ
อัตราก าลังและแผน
บริหารอัตราก าลัง 
กองทนุฯ 

๕. เสนอ (ร่าง) กรอบ
อัตราก าลังและแผน
บริหารอัตราก าลัง 
กองทุนฯ ให้คณะ 

กรรมการบริหารกองทุนฯ 
พิจารณาเห็นชอบ 
 

 



๓๕ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ 
การส่งบุคลากร 

เข้ารับการอบรม 

ในหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง(หลักสูตร 

ฝึกอบรมที่เก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน) 

เพ่ือให้บุคลากร
กองทุนฯ ได้รับการ
เสริมสร้างศักยภาพ
และพัฒนา
สมรรถนะที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน 

บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ  

๑. สรรหาหลักสูตร
ฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน เช่น 

 หลักสูตร Gender 

Equality 

 หลักสูตรด้านการ
จัดการกองทุนฯ 
(การพิจารณา
กลั่นกรองโครงการ
เบื้องต้น ทักษะ
การประสานงาน/
การสรุปประเด็น  
การเขียนค าขอ
งบประมาณ การ
จัดท าบัญชี       
การบริหารพัสดุ 
การรายงานผล  

    ประสาน
ขอรับการ
สนับสนุน

งบประมาณ
จาก

ส านักงาน
เลขานุการ

กรม 
 

(ปี ๒๕๖๕ 
เสนอขอตั้ง

งบประมาณเพื่อ
พัฒนาบุคลากร

๑๕๐,๐๐๐ บาท) 

ร้อยละของ
บุคลากร
กองทุนฯ  
ได้รับการอบรม 

ในหลักสูตรที่
เกี่ยวข้องกับ
ต าแหน่งงาน
อย่างน้อย 

คนละ ๑ 
หลักสูตร/ปี 



๓๖ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
การด าเนินงาน
กองทุนฯ และการ
ประชาสัมพันธ์) 

๒. ประสานส านักงาน
เลขานุการกรมเพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ค่าใช้จ่าย 

ในการส่งบุคลากรเข้ารับ
การอบรมฯ (ถ้ามี) 
๓. ติดตามและประเมินผล
หลังเข้ารับการอบรม 

การส่งบุคลากร 

เข้ารับการอบรม 

ในหลักสูตรที่
เกี่ยวข้อง 
(หลักสูตร 

ฝึกอบรมการใช้
ระบบสารสนเทศ
เชิงดิจิทัลที่จ าเป็น) 

เพ่ือให้บุคลากร
กองทุนฯ ได้รับการ
เสริมสร้างศักยภาพ
และพัฒนา
สมรรถนะที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน 

บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ 

๑. สรรหาหลักสูตร
ฝึกอบรมการใช้ระบบ
สารสนเทศเชิงดิจิทัล      
ที่จ าเป็น 

    ต่อการปฏิบัติงาน เช่น 

 หลักสูตรการ
พัฒนาฐานข้อมูล

    - 
 

ประสาน
ขอรับการ
สนับสนุน

งบประมาณ
จาก

ส านักงาน

ร้อยละของ
บุคลากร
กองทุนฯ ได้รับ
การอบรม 

การใช้ระบบ
สารสนเทศ 

เชิงดิจิทัลที่
จ าเป็นต่อการ



๓๗ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
สารสนเทศเพ่ือการ
ประเมินผล 

 หลักสูตร
สารสนเทศที่
สนับสนุนการ
ตัดสินใจของ
ผู้บริหาร 

 หลักสูตรการ
น าเสนองาน       
ในรูปแบบ Info 

Graphic 

 หลักสูตรการ
ออกแบบ/จัดท า/
ประมวลผล
แบบสอบถาม
ออนไลน์ 

 หลักสูตรการ
พัฒนาช่องทางการ

เลขานุการ
กรม 

 
(ปี ๒๕๖๕ 
เสนอขอตั้ง

งบประมาณเพื่อ
พัฒนาบุคลากร
๕๐,๐๐๐ บาท) 

ปฏิบัติงาน
อย่างน้อย 

คนละ ๑ 
หลักสูตร/ปี 



๓๘ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
ประชาสัมพันธ์ 
(Web/Facebook/A

pplication) 
๒. ประสานส านักงาน
เลขานุการกรมเพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ค่าใช้จ่าย 

    ในการส่งบุคลากรเข้า
รับการอบรมฯ (ถ้ามี) 
๓. ติดตามและประเมินผล
หลังเข้ารับการอบรม 

การจัดให้มชี่อง 

ทางการร้องเรียน
ด้านการปฏิบัติงาน
ของกองทุนฯและ/
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือให้การบริหาร
และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
ของกองทุนฯ  
มีความโปร่งใส 
เป็นธรรมและ
ตรวจสอบได้ 

คณะกรรมการ /
คณะอนุกรรมการ/ 
บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ 

๑. การก าหนดช่องทาง
และกระบวนการการ
ร้องเรียนด้านการปฏิบัติ 
งานของกองทุนฯ และ/
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๒. การประชาสัมพันธ์/
ชี้แจงช่องทางและกระบวน 

    - ร้อยละของ
จ านวน 

ข้อร้องเรียน
ด้านการ
ปฏิบัติงานของ
กองทุนฯ และ/
ด้านการบริหาร



๓๙ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
การร้องเรียนด้านการ
ปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
และ/ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๓. ด าเนินการตาม
กระบวนการร้องเรียนด้าน
การปฏิบัติงานของ 
กองทุนฯ และ/ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
(ถ้ามี) 
๔. รายงานจ านวนข้อ
ร้องเรียนด้านการ
ปฏิบัติงานของกองทุนฯ 
และ/ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง
ผลการจัดการข้อร้องเรียน 

 

ทรัพยากร
บุคคล 



๔๐ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
การปรับปรุง 

สภาพแวดล้อม
และบรรยากาศ 

ในการท างาน 

เพ่ือสร้างสภาพ 
แวดล้อมและ 
บรรยากาศ 
ในการท างานที่ดี 

คณะกรรมการ /
คณะอนุกรรมการ/ 
บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ 

๑. การก าหนดแนวทางการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการ
ท างานร่วมกัน 

๒. การประชาสัมพันธ์/
ชี้แจงแนวทางการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน
ให้บุคลากรกองทุนฯ ทราบ 

๓. ด าเนินการตามแนว
ทางการปรับปรุงสภาพ 

แวดล้อมและบรรยากาศ 

ในการท างาน 

๔. ประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน 
ปีงบประมาณละ ๑ ครั้ง 

    - ร้อยละความ 

พึงพอใจ 

ของบุคลากร 

ที่มีต่อสภาพ 

แวดล้อมและ
บรรยากาศ 

ในการท างาน 



๔๑ 
 

กิจกรรมหลัก วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน ระยะเวลา/งบประมาณด าเนินการ 
ปีงบประมาณ ๒๕๖๔ และปีงบประมาณ ๒๕๖๕ 

งบประมาณ 
รวม (บาท) 

เป้าหมาย 
ของตัวชี้วัด 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒  ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 
การประเมิน 

ความพึงพอใจ 

ของบุคลากรด้าน 

การสร้างความ 

สัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บริหาร
กับบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน 

เพ่ือสร้างสภาพ 
แวดล้อมและ 
บรรยากาศ 
ในการท างานที่ดี 

คณะกรรมการ /
คณะอนุกรรมการ/ 
บุคลากรกลุ่ม
บริหารกองทุนฯ 

๑. ประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรด้านการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บริหารกับบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน  
ปีงบประมาณละ ๑ ครั้ง 

    - ร้อยละความ 

พึงพอใจของ 

บุคลากรด้าน
การสร้าง
ความสัมพันธ์
อันดีระหว่าง
ผู้บริหารกับ 

บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน 

 
หมายเหตุ    กองทุนฯ ไม่มีงบประมาณรองรับการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ประจ าปี ๒๕๖๔ 


