
 

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป 2567 

  

ในป 2567 ธปท. ใหความสําคัญกับการเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ทั้งเรื่องการปรับโครงสรางองคกร การบริหารบุคลากร ซึ่งครอบคลุมตั้งแตการสรรหา  

การพัฒนาทักษะความรู (re-skill และ up-skill) การปรับระบบการบริหารผลงาน ตลอดจนการเสริมสราง 

ความผูกพันภายในองคกรอยางตอเนื่อง โดยโครงการตาง ๆ ดําเนินการตลอดป 2567 มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การปรับโครงสรางเพ่ือใหสอดคลองกับทิศทางยุทธศาสตรองคกร  

         การปรับโครงสรางเมื่อวันที่ 1 ต.ค. 2567 มุงเนนการเพิ่มประสิทธิภาพงานดานบริหารขององคกร 

ไดแก (1) การยกระดับงานวางแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตร ใหมีการจัดสรรทรัพยากร (เงินและคน)  

ที่เขมแข็ง (2) การสรางความสอดคลองกัน (alignment) ของโครงสรางพื้นฐานระบบการชําระเงิน ทั้งเงินสด

และที่ไมใชเงินสด และ (3) การเสริมสรางความเปนเลิศในการบริหารจัดการองคกร (corporate excellence)  

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและลดความเสี่ยงในงานปฏิบัติการท่ีสําคัญ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

         1.1 การขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรที่สัมฤทธิ์ผลมากขึ้น รวมศูนยการบริหารงบประมาณและ

บุคลากร (งาน เงิน คน) เพ่ือจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับทิศทางยุทธศาสตร  

         1.2 การเตรียมความพรอมของระบบการชําระเงินไปสูดิจิทัล จัดโครงสรางใหม โดยรวมสายออก

บัตรธนาคารและฝายการชําระเงินและพันธบัตรมาอยูสายงานเดียวกัน ภายใต “สายโครงสรางพื้นฐานและ

บริการระบบการชําระเงิน” เพื่อบูรณาการงานเงินสดและไมใชเงินสดใหสอดคลองกัน พรอมยกระดับการ

บริหารความเสี่ยงดานปฏิบัติการใหเขมแข็งข้ึนท้ังในภาวะปกติและภาวะวิกฤต  

         1.3 การเพิ่มประสิทธิภาพและลดความเสี่ยงในงานปฏิบัติการที่สําคัญเพื่อพรอมรองรับสําหรับ

อนาคต โดยรวมศูนยงานบริการและทรัพยากรบุคคลเชิงปฏิบัติการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงานสนับสนุน

องคกร (corporate services) และเตรียมพรอมสําหรับการปรับเปลี่ยนรูปแบบงาน เชน automation และ

การจางเหมาบริการ (outsource) หรือรูปแบบการจางอ่ืนมากข้ึน  

        พรอมกันนี ้ ธปท. ไดขยายผลการวางแผนกําลังคน (strategic staffing) โดยปรับบทบาทและ

กระบวนการทํางานใหสอดคลองกับอนาคต เพิ่มการใชเทคโนโลยี วิเคราะหขอมูลเชิงลึก และประเมินความ

พรอมของบุคลากร เพ่ือนําไปสูการสรรหาและพัฒนาทักษะใหมใหทันตอบริบทงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

2. การเตรียมความพรอมดานการวางแผนอัตรากําลังคน และสรรหาพนักงานเชิงรุก  

ในป 2567 ธปท. ไดจัดทําแผนการสรรหาพนักงาน (recruitment plan) เพื่อใหสายงานสามารถ

มองเห็นภาพรวมของการสรรหาบุคลากรใหมตั้งแตตนป และนําไปใชเปนกรอบในการวางแผนและบริหาร

กําลังคนไดอยางเหมาะสมตลอดทั้งป อันจะชวยลดอัตราตําแหนงวาง (vacancy rate) ใหเปนไปตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไว ในขณะเดียวกัน ธปท. ยังคงเดินหนาดวยแนวทางการสรรหาเชิงรุก ผานกลยุทธท้ังการ
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พัฒนาและการดึงดูดจากภายนอก เพ่ือดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง โดยเฉพาะในสายงานท่ีมีความสําคัญตอ

การขับเคลื่อนองคกร เชน งานดานเทคโนโลยีและดิจิทัล งานดานนวัตกรรม กลุมที่มีความเชี่ยวชาญและ

ประสบการณเฉพาะดาน รวมถึงการสรรหาพนักงานในระดับ mid-career ดวย 

โดยในปที่ผานมาไดรับการแจงขอสรรหาภายนอกจํานวนทั้งสิ้น 299 อัตรา และสามารถสรรหาได

สําเร็จ 238 อัตรา คิดเปน อัตราความสําเร็จ (success ratio) 80% ซึ่งเพิ่มขึ้นจาก 76% ในป 2566 เพื่อให

การเขาถึงกลุมเปาหมายมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ธปท. ไดขยายชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัครงาน

ผานชองทางออนไลน และกิจกรรมท่ีเขาถึงกลุมผูสมัครโดยตรง เชน การจัด open house ท้ังในประเทศและ

ตางประเทศ กิจกรรม IT bootcamp การเยี่ยมเยียนมหาวิทยาลัย (campus visit) และการลงนามบันทึก

ขอตกลงความรวมมือ (Memorandum of Agreement: MOA) กับมหาวิทยาลัยชั ้นนํา โดยเนนสาขาท่ี

เกี่ยวของกับพันธกิจหลักของ ธปท. เพื่อสรางความรวมมือทางวิชาการในการพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับ

ความตองการของตลาดแรงงานในปจจุบัน ตลอดจนสงเสริมการฝกงานกับ ธปท. เพื่อสรางแรงบันดาลใจ

ใหกับนักศึกษาในการเขารวมงานกับองคกรในอนาคต นอกจากนี้ ยังไดปรับปรุงระบบรับสมัครงานผานระบบ 

Human Capital Management (HCM) ใหรองรับการสรรหาไดอยางมีประสิทธิภาพยิ ่งข ึ ้น และปรับ

กระบวนการสรรหาใหรวดเร็วยิ่งขึ้น สงผลใหระยะเวลาการยื่นขอเสนอใหแกผูสมัคร (time to hire) ลดลง

อยางตอเนื่อง 

ในดานคาตอบแทน ธปท. ไดพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนแรกเขาใหมีความยืดหยุ นมากข้ึน  

และกําหนดใหมีเงินประจําตําแหนงงานสําหรับกลุมงานซึ่งเปนที่ตองการของตลาด และ ธปท. (hot jobs)  

เพื่อดึงดูดและรักษาบุคลากรกลุมศักยภาพและสามารถแขงขันกับตลาดได ทั้งนี้ ยังคงรักษามาตรฐานของ

กระบวนการคัดเลือก ดวยการใชเครื่องมือท่ีหลากหลาย เชน การสังเกตพฤติกรรมผาน assessment center 

และการทดสอบทักษะ เพื่อใหมั่นใจวาสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมไดอยางแมนยําและ 

รอบดาน พรอมเปนพลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุเปาหมายและภารกิจท่ีตั้งไว 

3. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมในการขับเคล่ือนงานในอนาคต 

      ธปท. ไดดําเนินการพัฒนาทักษะและศักยภาพของพนักงานอยางรอบดาน เพื่อเตรียมความพรอม

องคกรใหสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพผานเครื่องมือตาง ๆ ดังนี้ 

3.1 การสรางความตระหนักรูและยกระดับทักษะดานเทคโนโลยี มุงเนนใหพนักงานเห็นถึงประโยชน 

ของการนําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน พรอมออกแบบเสนทางการพัฒนาความรู (development roadmap)  

ใหเหมาะสมกับกลุมพนักงานแตละกลุมอยางเปนระบบ โดยจัดใหมีการพัฒนาที่ครอบคลุม อาทิ การใชงาน

เครื่องมือปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence: AI) และการใชเครื่องมือขั้นสูงในการวิเคราะหขอมูลขนาด

ใหญ (big data) เพื่อใหพนักงานสามารถปรับตัวไดเทาทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซึ่งในปท่ี

ผานมามีสัดสวนของพนักงานกลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนา future skillset แลวประมาณ 81%  

3.2 การพัฒนากลุ มความเชี ่ยวชาญเฉพาะดาน เพื ่อเสริมสรางขีดความสามารถเชิงเทคนิคของ

บุคลากรอยางเปนระบบ เชน โรงเรียนผูตรวจสอบ ซึ่งมุ งเนนการพัฒนาทักษะดานการวิเคราะหขอมูลให
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สอดคลองกับแนวทางการตรวจสอบแบบ ongoing supervision โรงเรียนจัดซื้อจัดจาง และหลักสูตรดานการ

บริหารโครงการท่ีมุงเนนการประยุกตใชในบริบทการทํางานจริง 

  3.3 การพัฒนาทักษะพนักงานและผูบริหาร ใหความสําคัญกับการปูพื้นฐานความรูและทักษะท่ี

จําเปนตอการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมการทํางาน ควบคูไปกับการปลูกฝงความเขาใจในบทบาทและภารกิจ 

ของธนาคารกลาง โดยจัดใหมีหลักสูตรสําหรับพนักงานทุกระดับ เชน หลักสูตรพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร  

และหลักสูตร soft skill สําหรับพนักงานและผูบริหารใหมไดจัดใหเขารับการอบรมในหลักสูตร onboarding 

และหลักสูตรการใหและรับ feedback เพ่ือเสริมความพรอมในการเริ่มตนบทบาทหนาท่ีของพนักงาน ซ่ึงจะชวย

ใหสามารถปรับตัวและบริหารงานในบทบาทใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 3.4 การสงเสริมการเรียนรูผานประสบการณและการตอยอดองคความรู ธปท. สงเสริมการเรียนรู 

ที่เกิดจากการลงมือปฏิบัติงานจริง ผานแนวทางตาง ๆ เชน การหมุนเวียนงานภายใน เพื่อพัฒนาทักษะเฉพาะ

ทางควบคูกับการเปดมุมมองในภาพรวม และการวางแผนสงพนักงานไปปฏิบัติงานในองคกรภายนอกท่ีมีความ

เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณและเรียนรูจากบริบทท่ีแตกตางจาก ธปท. ในดานการสนับสนุนทุนการศึกษา 

ทั้งในและตางประเทศ สําหรับพนักงานและบุคคลภายนอก โดยใหความสําคัญกับสาขาวิชาที่สอดคลองกับ

ทิศทางในอนาคตขององคกร สาขาท่ีมีความสําคัญตอภารกิจหลักของ ธปท. และสาขาท่ีมีความตองการสูงหรือมี

ผูเชี ่ยวชาญในตลาดแรงงานจํานวนนอย โดยมุงหวังใหสามารถนําองคความรูและวิทยาการที่ไดรับกลับมา

ประยุกตใชในการพัฒนาองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.5 การยกระด ับระบบการบร ิหารผลงาน (Performance Management System: PMS)  

ธปท. ไดเร ิ ่มใชงานระบบการบริหารผลงานรูปแบบใหมอยางเต็มร ูปแบบตั ้งแตป 2567 เปนตนไป  

โดยมุงเสริมสรางแรงจูงใจใหพนักงานพัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มที่ และสนับสนุนการเติบโตอยาง

ตอเนื่อง ผานกระบวนการสําคัญ 3 ขั้นตอน ไดแก (1) การตั้งเปาหมายงานอยางมีคุณภาพ กําหนดเปาหมาย

ตามหลัก SMART (specific, measurable, achievable, relevant, time-bound) อยางชัดเจนและวัดผลได พรอม

ถายทอด เปาหมายจากผูบริหารระดับสูงสูระดับปฏิบัติการ เพื่อใหพนักงานทุกระดับเห็นความเชื่อมโยง

ระหวางเปาหมายของตนกับทิศทางขององคกร รวมถึงการตกลงรวมกันในเรื่องความคาดหวังดานผลงานและ

สมรรถนะที่ควรพัฒนาในแตละบุคคล (2) ปรับปรุงแนวทางและนิยามการประเมินผลการปฏิบัติงานให

สามารถสะทอนผลการทํางานไดอยางแทจริง พรอมท้ังสงสัญญาณถึงความคาดหวังขององคกรไดอยางชัดเจน 

เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานพัฒนาตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานอยางตอเนื่อง รวมทั้งเพื่อให

การจายคาตอบแทนเปนไปอยางเปนธรรมและสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน (pay for performance) (3) 

การสงเสริมวัฒนธรรม feedback อยางตอเนื่อง สนับสนุนใหเกิดการใหและรับ constructive feedback 

อยางจริงจังและสมํ่าเสมอ ผานการบันทึกและติดตามผลในระบบ HCM เพื่อใหพนักงานรับทราบจุดแข็งและ

จุดท่ีควรพัฒนาไดอยางเปนรูปธรรม อีกท้ังกําหนดใหการตั้งเปาหมายงานและการ feedback เปน common 

goal ของผูบริหารทุกระดับเพ่ือสงเสริมบทบาทของผูบริหารในฐานะ HR manager และขับเคลื่อนวัฒนธรรม

การเรียนรูและพัฒนาตนเองภายในองคกรอยางยั่งยืน  

  3.6 การวางแผนการสืบทอดตําแหนงสําคัญ (succession planning) ดําเนินการวางแผนการ 

สืบทอดตําแหนงเพื่อใหมั ่นใจวาองคกรจะมีผูที่มีความพรอมดํารงตําแหนงสําคัญในอนาคต และสามารถ

ขับเคลื่อนภารกิจขององคกรไดอยางตอเนื่อง โดยไดจัดเตรียม successor pool และ talent pool ภายใต
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กรอบระยะเวลา 5 ป แผนดังกลาวครอบคลุมตําแหนงผู บริหารระดับผู ชวยผู ว าการขึ ้นไป และระดับ

ผูอํานวยการอาวุโสในตําแหนงท่ีมีความสําคัญตอองคกร (critical positions) โดยมีแนวทางการบริหาร

จัดการท่ีเปนระบบ ตั้งแตการคัดเลือก การสนับสนุน ไปจนถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกลุมเปาหมาย

อยางตอเนื่อง ทําใหในปที่ผานมา ธปท. สามารถดําเนินการตามแผนการเลื่อนตําแหนงที ่วางไวไดตาม

เปาหมาย นอกจากนี้ ยังไดจัดทํา individual development plan (IDP) โดยเชื่อมโยงแผนพัฒนารายบุคคล

กับทิศทางยุทธศาสตรขององคกร และมุงเนนการพัฒนาทักษะที่จําเปน ทั้งในดานภาวะผูนํา (leadership) 

และทักษะดานมนุษยสัมพันธ การสื่อสาร และการบริหารจัดการ เพื่อใหบุคลากรสามารถเติบโตสูบทบาทท่ี

สูงข้ึนไดอยางม่ันคง พรอมท้ังมีการติดตามและประเมินความกาวหนาอยางตอเนื่องทุกครึ่งป 

4. การดูแลพนักงานเพ่ือเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

          ธปท. ใหความสําคัญกับการเสริมสรางความผูกพันของพนักงาน (engagement) และการหลอหลอม

วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งอยางตอเนื่อง โดยดําเนินการผานหลากหลายกิจกรรมและนโยบาย อาทิ (1) การ

สนับสนุนใหผูบริหารสรางบรรยากาศท่ีปลอดภัย (psychological safety) เพ่ือใหพนักงานกลาคิด กลาแสดง

ความคิดเห็น แสดงศักยภาพไดอยางเต็มท่ี เกิดความไววางใจในการทํางานรวมกันเปนทีมเดียวกัน (2) การ

สงเสริมการทํางานแบบ One BOT (Brave, One Team, Trust) เพื่อใหการทํางานสอดประสานกันเปนหนึ่ง

เดียวกัน เล็งเห็นถึงความสําเร็จในภาพรวมขององคกร (3) การจับสัญญาณพนักงานเชิงรุก เชน การจัดทํา 

stay interview เปนระยะกับพนักงานกลุมเปาหมาย การจัดทํา exit interview และการวัดระดับความ

ผูกพันและอุณหภูมิพนักงาน (pulse survey) ในป 2567 ซึ่งพบวาระดับความผูกพันอยูที่รอยละ 60 โดยได

ประมวลขอมูลมาประกอบการจัดทํา intervention plan ของสายงาน รวมถึง (4) การดูแลสุขภาพกาย-ใจ

ของพนักงานผานโครงการดาน employee wellness เชน กิจกรรม Happy Hour งานวันพนักงาน กีฬาสี 

กิจกรรมชมรมพนักงาน และงานประเพณีตาง ๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน สรางแรงจูงใจ 

ความภาคภูมิใจ และเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  

ในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ธปท. ไดรวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากพนักงานผานเวที

หลากหลายรูปแบบ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ อาทิ การประชุม กปร. สัญจร ซึ่งมีผูแทนจากสาย

งานตาง ๆ ทําหนาที่เปนกระบอกเสียงสะทอนมุมมองของพนักงาน รวมถึงการใชชองทางสื่อสารภายใน

องคกร เชน e-mail และ line official account “บานเลขที่ 273” โดยไดนําเสียงสะทอนจากพนักงานมา

ประกอบการพิจารณาปรับปรุงและพัฒนาโครงการหรือกิจกรรมตาง ๆ ใหสอดคลองกับความตองการท่ี

แทจริงมากยิ่งขึ ้นเพื่อสงเสริมสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี พรอมทั้งสรางแรงจูงใจและความผูกพันของ

พนักงาน โดยตัวอยางของการดําเนินการที่ผานมา ไดแก โครงการรถตูรับ-สงพนักงาน เพื่ออํานวยความ

สะดวกในการเดินทางและลดภาระคาใชจาย การเพิ่มจุดใหบริการเครื่องดื่มและของวางเพื่ออํานวยความ

สะดวกในชวงเวลาพักและชวยใหพนักงานรูสึกผอนคลายระหวางวัน และการปรับรูปแบบกิจกรรมวันลอย

กระทงใหเปนเวทีแสดงความสามารถของพนักงาน เพื่อเปดโอกาสในการแสดงออกและสรางความภาคภูมิใจ

ในตนเอง เปนตน  
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ตารงสรุปโครงการ/กิจกรรม และระยะเวลาดําเนินการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ลําดับ โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ 

1 การปรับโครงสรางเพ่ือใหสอดคลองกับทิศทางยุทธศาสตรองคกร  

(1) การยกระดับงานวางแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตร ใหมีการจัดสรรทรัพยากร 

(เงินและคน) ท่ีเขมแข็ง  

(2) การสรางความสอดคลองกัน (alignment) ของโครงสรางพ้ืนฐานระบบการชำระ

เงิน ท้ังเงินสดและท่ีไมใชเงินสด และ  

(3) การเสริมสรางความเปนเลิศในการบริหารจัดการองคกร (corporate 

excellence)  

1 ม.ค. 67– 1 ต.ค. 67 

2 การเตรียมความพรอมการวางแผนกำลังคนและสรรหาเชิงรุก  

(1) การจัดทำแผนการสรรหาพนักงาน (recruitment plan)  

(2) แนวทางการสรรหาเชิงรุก อาทิ การขยายชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัคร

งาน และกิจกรรมท่ีเขาถึงกลุมผูสมคัรโดยตรง เปนตน  

(3) จัดทำนโยบายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดึงดูดผูสมัคร อาทิ การพิจารณาปรับ

อัตราเงินเดือนแรกเขาใหมีความยืดหยุนมากข้ึน รวมถึงใหมีเงินประจำตำแหนงงาน

สำหรับกลุมงานซึ่งเปนท่ีตองการของตลาด และ ธปท. (hot jobs) เปนตน ซึ่งจะชวย

รักษาพนักงานใหอยูกับองคกรดวย  

(4) การปรับปรุงระบบรับสมัครงานผานระบบ Human Capital Management 

(HCM) 

1 ม.ค. 67– 31 ธ.ค. 67 

3 การเสริมสรางความผูกพันภายในองคกร  

(1) การจับอุณหภูมิพนักงาน เชน stay interview, exit interview หรือ pulse 

survey รวมถึงการรับฟงพนักงานผานชองทางตาง ๆ อาทิ การประชุม กปร. สัญจร 

email และ line official account “บานเลขท่ี 273” โดยนำไปเปนขอมูล

ประกอบการจัดทำ intervention plan สายงาน 

1 ม.ค. 67– 31 ธ.ค. 67 

(2) การจดักิจกรรมสงเสริมความผูกพันตาง ๆ  อาทิ กิจกรรม happy hour งานวัน

พนักงาน กิจกรรมชมรมพนักงาน เปนตน 

1 ม.ค. 67– 31 ธ.ค. 67 
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ตารางสรุปโครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ และผลการเบิกคาใชจาย ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ลําดับ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 

(ลานบาท) 

ผลการ

เบิกจาย  

(ลานบาท) 

ระยะเวลาดําเนินการ 

1 หลักสูตรการสรางความตระหนักรูและยกระดับทักษะดานเทคโนโลยี 

(1) หลักสูตร Basic / Basic+ / Expert  12.82 4.88 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

2 การพัฒนากลุมความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

(1) หลักสูตรโรงเรียนผูตรวจสอบ  2.86 0.84 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

 (2) หลักสูตร technical skills หลายสายงาน อาทิ 

Central Banking, Sustainable Finance, 

โรงเรียนจัดซื้อจัดจาง และการบริหารโครงการ  

8.10 4.78 

3 การพัฒนาทักษะผูบริหารและพนักงาน 

(1) การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร (Leadership 

Bootcamp / Short Courses / IT for Non-IT / 

Executive Development Program))  

26.00 24.51 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

(2) หลักสูตร soft skill สําหรับพนักงาน อาทิ 

หลักสตูร Onboarding พนักงานใหม ตามขอ 3.3 

และหลักสตูร Feedback ตามขอ 3.5 

14.47 8.55 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

4 การสงเสริมการเรียนรูผานประสบการณและการตอยอดองคความรู 

(1) การหมุนเวียนงาน / การสงพนักงานไปปฏิบัติ

องคกรภายนอก 

3.20 0.90 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

(2) สนับสนุนทุนการศึกษาท้ังในประเทศและ

ตางประเทศแกบุคคลภายนอกและพนักงาน  

208.89 161.42 

5 การยกระดับระบบการบริหารผลงาน (PMS) รายละเอียดตาม

ขอ 3 (2) 

รายละเอียด

ตามขอ 3 (2) 

1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

6 การวางแผนการสืบทอดตําแหนงสําคัญ -

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สําหรับพนักงานกลุม

ศักยภาพ 

10.00 6.99 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

 


