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รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปี 2565 
 

ความกา้วหน้าทางอาชีพ ผู้สืบทอดตำแหน่ง และ Best Employer Driven by Best Employees 
 

1. ที่มา 
แผนยุทธศาสตร์กองทุนบำเหน็จบำนาญข้าราชการ 3 ปี (พ.ศ. 2564-2566) ได้ยกระดับการพัฒนา

บุคลากรเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ที่ต้องเร่งดำเนินการ เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานให้ เติบโตอย่างมี
ศักยภาพ มีความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Path) และเพ่ือพัฒนาพนักงานกลุ่มเปา้หมายให้มีความพร้อมต่อการ
รับผิดชอบงานในตำแหน่งสำคัญ (Success Planning) เนื่องจากในช่วง 8 ปีนับจากนี้ จะมีผู้บริหารระดับฝ่ายขึ้น
ไปเกษียณอายุการทำงาน ซึ่งการเตรียมความพร้อมในเรื่องดังกล่าวจะช่วยเปิดโอกาสให้มีการถ่ายทอดองค์ความรู้
และประสบการณ์จากรุน่สู่รุ่น และจะช่วยปิดความเสี่ยงเรื่องการขาดความต่อเนื่องในการบริหารจัดการกองทุน 

นอกจากนั้น สำนักงานฯ ยังได้ริเริ่มการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการทำงานร่วมกันด้วยความ
ไว้วางใจ  “Trust Culture” ภายใต้แนวค ิด “Speed of Trust” ที ่พน ักงานควรม ี 4 ล ักษณะสำค ัญ คือ               
(1) Integrity: พนักงานมีคุณธรรม และจริยธรรมที่ดีในการทำงาน (2) Intent: พนักงานมีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะ
ทำงานเพื่อสมาชิก กบข. และประโยชน์ต่อสังคม (3) Capability: พนักงานมีความรู้ความสามารถและศักยภาพ 
และ (4) Results: พนักงานทำงานได้ผลงานบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ซึ่ง “Trust Culture” จะเป็นกลไก
ในการขับเคลื่อนให้สำนักงานฯ ก้าวสู่การเปน็องคก์รชั้นนำที่พนักงานอยากทำงานด้วย (Best Employer) 

 

ในปี 2564 สำนักงานฯ ได้จัดทำผังเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพแล้วเสร็จ กำหนดแผนพัฒนาพนักงาน
กลุม่เปา้หมายที่จะรับผิดชอบงานในตำแหน่งสำคัญ รวมถึงการจัดทำแผนพัฒนาสมรรถนะด้านผู้นำ อีกท้ังไดจ้ัด
กิจกรรมเพ่ือเสริมสร้าง Trust Culture 
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ดังนั้น แผนงานในปี 2565 จึงเป็นการดำเนินงานต่อเนื่อง โดยสำนักงานฯ ได้ทำการสื่อสารประเด็น
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้พนักงานทุกระดับรับทราบ มีการติดตามการพัฒนาพนักงานกลุ่มเป้าหมายที่จะ
รับผิดชอบงานในตำแหน่งสำคัญ ทำการจัดการอบรม จัดกิจกรรม และจัดทำสื่อประชาสัมพันธ์ ที่เน้นการปลูกฝังให้
พนักงานส่งมอบผลงานตรงตามความคาดหวัง ด้วยกรอบแนวคิด Trust Culture โดยมกีารทำวิจัยความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรภายใต้โครงการ Best Employer Driven by Best Employee เพ่ือยกระดับ กบข. เป็น
หน่วยงานที่พนักงานผูกพันและอยากร่วมงานด้วยเทียบเท่ากับองค์กรชั้นนำระดับ Best Employer 
 

2. วัตถุประสงค์ 
2.1 เพ่ือสื่อสารและสร้างความเข้าใจให้กับพนักงาน เรื่องผังเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
2.2 มี Job Profile สำหรับพนักงานทุกตำแหน่ง 
2.3 มี Development Roadmap สำหรับทุกตำแหน่ง 
2.4 มีการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพรวมกันระหว่างหัวหน้างาน และพนักงาน และพนักงาน

ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองตาม Career Path Plan ที่วางไว้ 
2.5 มี Career Development Plan สำหรับพนักงานทุกคน 
2.6 เปิดโอกาสให้พนักงานที่มีศักยภาพและความพร้อมที่สนใจตำแหน่งที่จะเกษียณได้รับการพัฒนา

เพ่ือทำงานในตำแหน่งเหล่านั้น 
2.7 มีผู ้สืบทอดตำแหน่งทุกคนได้รับการตามแผน องค์กรสามารถดำเนินงานได้อย่างต่อเนื ่อง มี

ทรัพยากรบุคคลพร้อมทำงานทุกตำแหน่ง 
2.8 เสริมสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่พนักงาน (Employee Experience) พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ขับเคลื่อนองค์กรผ่านกิจกรรมต่างๆ ภายใต้การดำเนินการโครงการ Journey to Become Best 
Employer Driven by Best Employees 

2.9 มีวัฒนธรรมองค์กรมุ่งสู่เป้าหมาย ‘In GPF We TRUST’ 
 

3. ขอบเขตการดำเนินงานในปี 2565 
ขอบเขตการดำเนินแผนงานในปี 2565 เป็นการพัฒนาบุคคลากร เพ่ือสร้างความก้าวหน้าทางอาชีพและผู้

สืบทอดตำแหน่ง และการสร้าง Trust Culture อย่างเนื่อง ประกอบด้วย 
3.1 การจัดทำ Career Path งานออกแบบผังเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) สำหรับ

ทุกตำแหน่งในองค์กร จัดให้มี Job Profile สำหรับพนักงานทุกตำแหน่ง 
3.2 Succession Planning กระบวนการจัดการเร ื ่อง Succession Plan จัดให้มี Development 

Roadmap สำหรับทุกตำแหน่ง และพัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่งงานที่สำคัญ 
3.3 งานพัฒนา Stakeholders ให้เข้าใจบทบาทและสามารถปฏิบัติตนได้ตามบทบาทที่ต้องปฏิบัติ

เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพ 
3.4 Trust Culture งานสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนเรื่องการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ

ผ่านกิจกรรม 
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3.5 โครงการ Best Employer Driven by Best Employees เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถด้านการ

จัดการทรัพยากรบุคคลของ กบข. ให้เทียบเท่ากับองค์กรชั้นนำระดับ Best Employer โดยเน้นการ
พัฒนาองค์กรใน 3 หมวด คือ 
1. ความคล่องตัวขององค์กร (Agility) : องค์กรมีความยืดหยุ่นในการปรับตัว มีทรัพยากรและ

เทคโนโลยีที ่ช ่วยให้พนักงานทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพพร้อมตอบสนองต่อความ
เปลี่ยนแปลงและความต้องการของสมาชิก 

2. ความเป็นผ ู ้นำที ่สร ้างความผูกพัน (Engaging Leader): คณะผู ้บร ิหารระด ับส ูงและ
ผู ้บังคับบัญชาให้ทิศทางองค์กรที ่ชัดเจน สื ่อสารอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมาและให้การ
สนับสนุนพนักงานในการ ทำงานให้ประสบผลสำเร็จ และ 

3. การให้ความสำคัญกับพนักงานที่มีศักยภาพ (Employee Focus): องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดี
และสามารถดึงดูดบุคลากรภายนอกที่มีศักยภาพให้มาร่วมงานกับองค์กร รวมถึงสามารถรักษา
พนักงานโดยสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ประเมินผลงานและจ่าย
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

4. ตัวช้ีวัด 
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5. ผลการดำเนินงาน 

 

5.1 สื่อสารผังเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 
สืบเนื่องจากปี 2564 ที่สำนักงานฯ ได้จัดทำผังเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพใน โดยได้จำแนกกลุ่ม

เชี่ยวชาญ (Job Family) ออกเป็น 4 กลุม่ใหญ่หลัก ๆ ได้แก่ (1) Investment (2) Operation (3) Media & 
Communication และ Corporate Support โดยมีการการระบุฝ่ายงานภายใต้กลุ่มเชี่ยวชาญเหล่านั้นอย่าง
ครบถ้วนกลุ่มความชำนาญ (Job Family) คือ การจัดกลุ่มงานที่มีลักษณะ และกระบวนการทำงานที่คล้ายคลึงกัน 
ใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ของบุคคลากรในลักษณะเดียวกันเข้าไว้ด้วยกัน 
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ในปี 2565 สำนักงานฯ จึงทำการสื่อสารผังความก้าวหน้าที่จัดทำขึ้น ให้พนักงานทุกระดับรับทราบ เพ่ือ
ใช้เป็นข้อมูลในการกำหนดแนวทางในการพัฒนาการเติบโตในสายอาชีพของตนในอนาคต โดยแบ่งการสื่อสาร
ออกเป็น 2 ระดับ คือ 

1. ระดับผู ้บริหารฝ่าย โดยมีว ัตถุประสงค์เพื ่อให้ผู ้บริหารฝ่ายได้ร ับทราบ เข้าใจ ในเส้นทาง
ความก้าวหน้าของตนเอง และยังสามารถนำไปช่วยในการให้คำปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการวาง
แผนการเติบโตในอนาคตได้ 

2. ระดับพนักงานทั่วไป เป็นการสื่อสารเพื่อให้พนักงานได้มองเห็นเส้นทางการเติบโตในสายงานและ
ข้ามสายงานของตนเอง แล้วนำไปวางแผนเส้นทางความก้าวหน้า และดำเนินการได้ตามเป้าหมายที่
ตนเองวางไว้ ซึ ่งเส้นทางการเติบโตสามารถเป็นได้ทั้งแนวนอน แนวตั้ง และแนวทแยงมุม ภาพ
ตัวอย่างผังความก้าวหน้าทางอาชีพ ตามด้านล่าง 

 ตัวอย่าง Career Path ของกลุ่มความชำนาญ (Job Family) 

 

 5.2 การติดตามการพัฒนากลุ่ม Successor ของตำแหน่ง Critical Position 
ในส่วนของการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาบุคคลากรเพื่อมาทดแทนกลุ่มผู้บริหารกลุ่มงานและกลุ่ม

ผู้บริหารฝ่ายงานที่จะเกษียณอายุใน 8 ปีข้างหน้า (Critical Position) สำนักงานฯ ได้ดำเนินการดังนี้ 
1. ระบุรายชื่อ Candidate 
2. ประเมินความถี่ของการแสดงสมรรถนะด้านความเป็นผู้นำ 
3. นำผลประเมินมาวางแผนในการพัฒนาบุคคลากร (กลุ่ม Candidate) 

ทั้งนี้ แผนพัฒนา Candidate แต่ละรายจะมุ่งเน้นการพัฒนาผ่านการทำงานจริง เช่น การเข้าร่วมทำงาน
ในโครงการที่เป็นแผนยุทธศาสตร์องค์กร และ/หรือโครงการที่ทำร่วมกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร
นอกจากนั้นยังมีการพัฒนาผ่านการให้คำแนะนำ การสอน และการติดตามผลโดยผู้บังคับบัญชา เพื่อให้เกิดการ
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เรียนรู้และพัฒนาสมรรถภาพของการเป็นผู้นำอย่างใกล้ชิด รวมถึงการเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ ที่จัดโดย
สถาบันภายนอกอีกด้วย 

การติดตามการพัฒนากลุ่ม Candidate จำนวน 28 ท่าน ที่ได้มีการวางแผนในการพัฒนาทั้งหมด 107 
กิจกรรม มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผลการติดตามครั้งที่ 1 (มกราคม – มิถุนายน) พบว่ามีการดำเนินกิจกรรมการพัฒนาทั้งหมด 84 
กิจกรรม และจากการทบทวนประสิทธิผลของการพัฒนา พบว่ามีจำนวนกิจกรรมที่ต้องดำเนินการ
เพ่ิมเติมรวมเป็น 102 กิจกรรม 

2. ผลการติดตามครั้งที่ 2 (กรกฏาคม – ธันวาคม) พบว่ามีการดำเนินกิจกรรมการพัฒนาทั้งหมด 98 
กิจกรรม สำนักงานฯ จะยังคงติดตามการพัฒนากลุ่ม Candidate อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงาน
กลุ่มนี้มีความพร้อมสำหรับการทำงานและรับผิดชอบในตำแหน่งสำคัญ (Critical Position) ตามที่
กำหนดไว้ 

 

 5.3 การจัดทำแผนการพัฒนาสมรรถนะด้านผู้นำในระยะยาว 
สำนักงานฯ ได้กำหนดให้มีแผนพัฒนาในระยะยาวควบคู่กันไป เพื่อเน้นการพัฒนาสมรรถนะด้านผู้นำ

(Leadership Competency) ให้กับบุคคลากรสามารถเติบโตขึ้นมาทดแทนผู้บริหารตำแหน่งงานที่สำคัญได้ใน
อนาคต ในการนี้ สำนักงานฯ จึงร่วมกับสถาบันพัฒนบริหารศาสตร์ (นิด้า) จัดทำแผนพัฒนาสมรรถนะด้านผู้นำใน
ระยะยาว โดยแผนดังกล่าวถูกจัดทำขึ้นจากการวิเคราะห์กลุ่มสมรรถนะจำนวน 2 ชุด คื อ Future Leadership 
และ Leadership Competency โดยสมรรถนะแต่ละชุดจะมีการจำแนกพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความมี
สมรรถนะ 9 รายการ รายละเอียดตามภาพที่แสดงด้านล่าง 

 

นอกจากการพัฒนาตามกลุ่มสมรรถนะ Future Leadership และ Leadership Competency สำนัก
งานฯ และ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์(นิด้า) ได้กำหนด Leadership Development Roadmap สำหรับ 
ผู้บริหารระดับกลาง (ผู้อำนวยการฝ่าย) ใน 11 หัวข้อ รายละเอียดตามภาพที่แสดงดังต่อไปนี้ 
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 5.4 การสร้าง Trust Culture มุ่งสู่เป้าหมาย ‘In GPF We TRUST’ 
สำนักงานฯ ได้จัดกิจกรรมปลูกฝังวัฒนธรรมองค์กร ผ่านการสื่อสารและสอดแทรกแนวคิด “In GPF We 

Trust ” โดยชี้ให้เห็นถึงความหมายและการกระทำซึ่งก่อให้เกิดอุปสรรคหรือความสำเร็จในการคิดวิเคราะห์ใน 
การปฏิบัติงาน อีกท้ังสนับสนุนให้พนักงานกล้าทำสิ่งใหม่ 

ในปี 2565 สำนักงานฯ ได้สื่อสารและจัดกิจกรรมต่อเนื่องตลอดปีและมีการจัดอบรมทั้ง Hard Skill และ 
Soft Skill โดยพนักงานเข้ารับการอบรมกับหน่วยงานภายนอก (External Training) จำนวน 28 หลักสูตร และ
สำนักงานฯ จัดการอบรมภายใน (Internal Training) 8 กิจกรรม ดังนี้ 

1. บรรยาย Digital Assets โดย คุณ ศีลวัต สันติวิสัฏฐ์ 
2. สื่อสารผังเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ต่อผู้บริหารกลุ่มงาน 7 ครั้ง และพนักงาน 

7 ครั้ง โดย ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. อบรมอาสาสมัครตอบคำถามสมาชิก โดยทีมยุทธศาสตร์ 
4. บรรยาย ข้อมูลส่วนบุคคล (PDPA) โดย ดร.มนต์ศักดิ์ โซ่เจริญธรรม 
5. บรรยายแผนคุ้มครองเงินต้น โดยทีมยุทธศาสตร์ 
6. อบรมหัวข้อ วิจัยระดับสูง (หลักสูตรระยะยาว) โดย สถาบันพัฒนบริหารศาสตร์ 
7. อบรมการสร้างเอกสารสำหรับระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ใหม่ (e-Saraban) 
8. บรรยายพิเศษ หัวข้ออาชีวอนามัยในการทำงาน โดย ผศ.ดร.วรกมล บุณยโยธิน  
นอกจากการฝึกอบรมแล้ว เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กร (Employee Engagement) และเป็น

การเสริมสร้างประสบการณ์ด้าน Agility, Engaging Leadership และ Employee Focus สำนักงานฯ ได้สื่อสาร
กับพนักงานผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น กลุ่มไลน์ของพนักงานทั้งองค์กร การประชุมและกิจกรรมต่างๆ อาทิ 

1. การสื่อสารความสำเร็จขององค์กร ได้แก่ ความคืบหน้างาน ผลสำเร็จ รวมถึงการรายงานแผน
ยุทธศาสตร์ และ รางวัลที่สำนักงานฯ ได้รับ 

2. การสื่อสารความเคลื่อนไหวภายในองค์กร เช่น การสื่อสารมติการประชุมคณะกรรมการ การประชุม
หัวหน้างาน และกิจกรรมสื่อสารงานพนักงาน เป็นต้น 

3. การถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Sharing) จากผู้บริหารระดับสูงไปยังพนักงานทั่วไป เพ่ือเป็นการ
ถ่ายทอดความรู้แก่พนักงานทั่วไป และเป็นการส่งเสริมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ บริหารระดับสูง
กับพนักงานอีกด้วย 
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4. การสื่อสารที่มุ่งเน้นการส่งเสริมให้พนักงานระดับต่าง ๆ ได้รับรู้ถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเองที่มี
ความเชื่อมโยงกับความสำเร็จต่าง ๆ ขององค์กร เช่น วีดีโอเรื่องเล่าของคนตัวเล็ก 

5. การจัดกิจกรรม Open House ที่เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสในการเติบโตและพัฒนา
ผ่านการทำงานที่ตนเองสนใจและมีความท้าทาย ในการทำงานแบบ Cross Functional ภายใน
องค์กร 

6. การจัดกิจกรรม Mid-Year Review and Feedback โดยที่สำนักงานได้ทำการทบทวนแบบประเมิน
Competency ขึ้นใหม่ และได้ส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาทำการประเมิน Competency และติดตาม
ผลการดำเนินงาน (KPI) ระหว่างปี เพื่อให้เกิดการสื่อสาร การ Feedback ระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา และยังเป็นการทบทวนความคืบหน้าในการดำเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วย 
Mid-Year Review and Feedback 

 

การดำเนินการข้างต้น ส่วนหนึ่งเป็นผลจากการสำรวจ Employee Engagement Survey ในช่วงกลางปี 
โดยสำนักงานฯ นำข้อมูลที่ได้มาพัฒนาและกำหนดแนวทางการจัดกิจกรรมและประเด็นสื่อสารดังกล่าว 
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อย่างไรก็ตาม ผลสำรวจประสบการณ์พนักงานในตอนปลายปี พบว่าด้าน Agility ได้คะแนน 77% 
(เท่ากับปี 2564) ด้าน Engaging Leadership ได้ 69% (ลดลง 2% เมื่อเทียบกับปี 2564) และด้าน Employee 
Focus ได้ 66% (ลดลง 4% เมื่อเทียบกับปี 2564) และเมื่อเปรียบเทียบกับคะแนน Best Employer ประจำปี 
2565 ที่อยู่ในระดับ Top Quartile ซึ่งเท่ากับ 83% ผลปรากฎว่าสำนักงานฯ ทำคะแนนผลการสำรวจ Employee 
Engagement ได้ 64% จึงไม่จัดอยู่ในกลุ่ม Top Quartile ดังกล่าว 

สำนักงานฯ จะทำการศึกษาวิเคราะห์ค่าคะแนนที่ได้รับ โดยในปี 2566 ได้กำหนดการดำเนินแผนงาน
ร่วมกับสถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร์ (นิด้า) ศึกษาประเด็นที่เป็นอุปสรรคและจะได้กำหนดแนวทางปรับปรุง
และพัฒนางานด้านทรัพยากรบริหารบุคคลบนมาตรฐานสากลอย่างบูรณาการต่อไป 

6. ประเด็นท้าทาย (ปัญหา / อุปสรรค) และแนวทางดำเนินการของสำนักงานฯ (ข้อเสนอแนะ) 
ประเด็นท้าทาย 1 : การสื่อสารด้านการพัฒนาบุคลากรมีความละเอียดอ่อน การให้ข้อมูลป้อนกลับ

(Feedback) ต่อพนักงานไม่มีลักษณะตายตัวขึ้นอยู่กับลักษณะของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถนำไปสู่ความเข้าใจที่
คลาดเคลื่อน และ ทำให้ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ตรงกัน 

แนวทางจัดการ  
1. ผู้บริหารระดับสูงได้มอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลนำตัวอย่างสถานการณ์ที่สามารถเกิดขึ้นได้

และแนวทางในการให้ข้อมูลป้อนกลับของผู้บ ังคับบัญชาต่อผู้ใต้บ ังคับบัญชามานำเสนอต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

2. นำขอ้มูลที่ได้จากข้อ 1 มาจัดการประชุมเพ่ือระดมความเห็นผู้บังคับบัญชา และ กำหนดแนวทางการ
ให้ข้อมูลป้อนกลับในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้เกิดเปน็มาตรฐานเดียวกัน 

3. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลติดตามรับฟังและให้ข้อแนะนำแก่กลุ่มงานและฝ่ายงานเป็นระยะ ๆ เพื่อให้เกิด
ผลลัพธ์ในเชิงบวก 

 

ประเด็นท้าทาย 2: การดำเนินการโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลอาจเกิด bias มีโอกาสที่จะไม่ได้รับข้อมูลจริง
จากพนักงาน 

แนวทางจัดการ  
1. สำนักงานฯ พิจารณาการทำงานร่วมกับที่ปรึกษาท่ีมีความเชี่ยวชาญ เพ่ือดำเนินการสำรวจความเห็น

ของพนักงานทุกระดับ เพ่ือนำมาศึกษาวิเคราะห์ช่องว่าง (gap analysis) เพ่ือจะได้จัดทำแผนพัฒนา
ปิดช่องว่างได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. สำนักงานฯ ทำการรวบรวม business requirement และกำหนดวัตถุประสงคใ์นการทำงานร่วมกับ
ที่ปรึกษา เพ่ือให้มั่นใจว่าสำนักงานฯ จะมีแผนการพัฒนาสมรรถนะพนักงานในระยะยาวตอบโจทย์
ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาและผู้ใตบ้ังคับบัญชา และอยู่ภายใตแ้นวคิด Trust Culture 
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7. ความเสี่ยงและการควบคุม 

ความเสี่ยงที่สง่ผลต่อแผน แนวทางการจัดการความเสี่ยง 
1. การสร้าง Successor อาจไม่ทัน

ความตอ้งการ 
1.1 มีการ Define Critical Position ซึ่งจะพิจารณาจาก 2 ปัจจัย คือ 

– ตำแหน่งที่มีผลกระทบต่อองค์กรและการดำเนินธุรกิจ (High 
Impact) 

– ตำแหน่งที่ความรู้ ความสามารถ มีความสำคัญต่อการดำเนิน
ธุรกิจอย่างมากแต่มีบุคลากรจำกัด และใช้เวลานานในการ
พัฒนา 

2. ผู้ที่ไดร้ับคัดเลือกเปน็ Successor 
ลาออกระหว่างการพัฒนา 

2.1  มีมาตรการที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคคลที่มีความสามารถ
ต้องการอยู่กับองค์กร เช่น ให้โอกาสเขา้ร่วมประชุมที่สำคัญ ๆ 
เปิดโอกาสให้มีประสบการณ์ในการทำ Networking กับ 
Stakeholders ในระดับตา่ง ๆ 

3. การคัดเลือก Successor อาจได้
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถไม่
เหมาะสมกับตำแหน่ง 

3.1 ควรมี Successor Committee ในการคัดเลือก สำหรับตำแหน่ง 
Critical Position 

3.2 ใช้ Assessment Tools ในการประเมิน 
3.3 มีการวางแผนพัฒนาและประเมินทุกปีว่ายังมีความเหมาะสม

หรือไม่ 
4. Stakeholders ที่เก่ียวขอ้งใน

กระบวนการวางแผนอาชีพไม่ให้
ความร่วมมือ ในการร่วมวางแผน
ความกา้วหน้าในอาชีพ 

4.1 พัฒนาให้แตล่ะ Stakeholder (HR/หัวหน้างาน/พนักงาน) เขา้ใจ
บทบาท และสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนได้ในการบริหาร
ความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ 

ผู้บริหาร 
1. ให้ผู้บริหารตั้งแต่ระดับฝ่ายงานเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดทำ 

Career Path เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและสามารถถ่ายทอด
ให้กับพนักงานได้ 

2. จัดให้หัวหน้ากลุ่มงาน/ผู้บริหารฝ่ายงาน สื่อสารและถ่ายทอด 
Career Path ให้กับพนักงานเป็นประจำทุกปี 

3. อบรมให้หัวหน้างานมีทักษะการ Feedback, Coach และการ
ให้คำปรึกษา เพ่ือที่จะสามารถใช้ทักษะดังกล่าวในการพูดคุย
วางแผน เรื่อง Career Planning กับพนักงาน 

พนักงาน 
1. สร้างใหพ้นักงานมีความเข้าใจเรื่องการวางแผนอาชีพ/ลักษณะ

การ เติบโตมีได้ทั้งแนวต้ัง แนวนอน หรือ แนวทแยง 
2. พนักงานสามารถทำการวิเคราะห์ตนเอง และวางเป้าหมาย

ของตนเองได้ 
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ความเสี่ยงที่สง่ผลต่อแผน แนวทางการจัดการความเสี่ยง 
HR 

1. สื่อสารภาพรวมของโครงการ Career Path/Succession ให้
พนักงาน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ 

2. จัดให้ HR team สามารถใหค้ำปรึกษาเรื่อง Career ให้กับ
พนักงานได้ 

3. สื่อสารบทบาทของแต่ละ Stakeholder ในการวางแผนอาชีพ 
 

 



1

อัตราก าลงัพนกังาน

ข้อมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2565

พนักงานทัง้หมด                        248  อัตรา

อายุพนักงานเฉลีย่ 43     ปี

อายุงานเฉลีย่ 13 ปี

รองเลขาธิการ                                        3   อัตรา

ผู้ช่วยเลขาธิการ                                     4   อัตรา

ผู้อ านวยการอาวุโสและผูบ้ริหารฝา่ย           4   อัตรา

ผู้อ านวยการและผูบ้ริหารฝา่ย                 20   อัตรา

ผู้อ านวยการ                                         8   อัตรา

ผู้ช่วยผู้อ านวยการ                                39 อัตรา

ผู้จัดการ                                 60  อัตรา

ผู้ช่วยผู้จัดการ                      63 อัตรา

เจ้าหน้าท่ีอาวุโส                    36 อัตรา

เจ้าหน้าที่                               5 อัตรา

ลูกจ้างชั่วคราว                      6 อัตรา

ข้อมูลพนักงานแยกตามเพศ

ชาย

หญิง

Baby Boomer 
(พ.ศ. 2489 - 2507)

Generation X
(พ.ศ. 2508 - 2522)

Generation Y 
(พ.ศ. 2523 - 2537)

Generation Z 
(พ.ศ. 2538 ขึ้นไป)

0 – 5 ปี
6 – 10 ปี
11 – 15 ปี

16 – 20 ปี

มากกว่า 20 ปี

ปริญญาเอก
ปริญญาโท
ปริญญาตรี

ปวส.

ข้อมูลพนักงานแยกตาม Generation

ข้อมูลพนักงานแยกตามอายกุารท างาน

ข้อมูลพนักงานแยกตามระดับการศกึษา

37.75%

62.10%

29.03%

18.55%

10.08%

20.56%

21.77%

1.61%

45.56%52.42%

0.40%2%

67%

55%

1%



กลุ่มงานกลยุทธ์ลงทุนและบริหารผูจ้ัดการกองทุน 25  อัตรา 10.08%

กลุ่มงานลงทุนและค้าตราสาร 15  อัตรา 6.05%

กลุ่มงานสมาชิกสัมพันธ์และสื่อสารองค์กร 46  อัตรา 18.55%

กลุ่มงานบริหารความเสี่ยง 16  อัตรา 6.45%

กลุ่มงานยุทธศาสตร์องค์กรและการวิจัย 6  อัตรา 2.42%

กลุ่มงานปฏิบัติการ 44  อัตรา 17.74%

กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 41  อัตรา 16.53%

กลุ่มงานบริหาร 47  อัตรา 18.95%

หน่วยงานขึ้นตรงเลขาธิการ 8  อัตรา 3.23%

2

อัตราก าลงัพนกังาน

ข้อมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2565พนักงานแยกตามหนว่ยงาน

จ านวนชัว่โมงฝกึอบรมและพฒันาพนกังาน (ม.ค. – มี.ค. 66) 23.90 ชั่วโมง / คน 

ฝึกอบรมภายใน / บรรยายพิเศษ / Knowledge Sharing            เฉลี่ย 17.95  ชั่วโมง / คน

ฝึกอบรมภายนอก (ในประเทศ / ต่างประเทศ) เฉลี่ย 5.95  ชั่วโมง / คน

3.23%
10.08%

16.53%

18.95%

6.45%

17.74%

2.42%

6.05%

18.55%



3

การบรรจแุตง่ตัง้และอตัราการลาออก
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ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค.
2564 0.00% 0.40% 1.21% 1.62% 2.02% 2.83% 3.65% 4.87% 5.68% 5.67% 5.67% 5.67%
2565 0.00% 0.83% 2.09% 2.94% 4.22% 4.63% 5.42% 6.25% 6.22% 7.90% 8.32% 8.32%

Tu
rn

ov
er

 (%
)

อัตราการลาออก (Turnover Rate) ปี 2565 และ ปี 2564

Turnover ปี 2565 8.32 %

ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2565

บรรจแุต่งตั้งพนักงาน       20   อัตรา

แยกตามต าแหนง่

แยกตามหนว่ยงาน

กลุ่มงานกลยุทธ์ลงทุนและบริหารผู้จัดการกองทุน 5   อัตรา

กลุ่มงานลงทุนและค้าตราสาร 2   อัตรา

กลุ่มงานสมาชิกสัมพันธ์และสื่อสารองค์กร 4   อัตรา

กลุ่มงานบริหารความเสี่ยง 5   อัตรา

กลุ่มงานยุทธศาสตร์องค์กรและการวิจัย 1   อัตรา

กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 1   อัตรา

กลุ่มงานบริหาร 1   อัตรา

หน่วยงานขึ้นตรงเลขาธิการ 1   อัตรา

ผู้อ านวยการและผู้บริหารฝ่าย 5   อัตรา

ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 2   อัตรา

ผู้จัดการ 3   อัตรา

ผู้ช่วยผู้จัดการ 3   อัตรา

เจ้าหน้าที่อาวุโส 3   อัตรา

เจ้าหน้าที่ 4   อัตรา


