
 

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป 2567 

  

ในป 2567 ธปท. ใหความสําคัญกับการเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ทั้งเรื่องการปรับโครงสรางองคกร การบริหารบุคลากร ซึ่งครอบคลุมตั้งแตการสรรหา  

การพัฒนาทักษะความรู (re-skill และ up-skill) การปรับระบบการบริหารผลงาน ตลอดจนการเสริมสราง 

ความผูกพันภายในองคกรอยางตอเนื่อง โดยโครงการตาง ๆ ดําเนินการตลอดป 2567 มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การปรับโครงสรางเพ่ือใหสอดคลองกับทิศทางยุทธศาสตรองคกร  

         การปรับโครงสรางเมื่อวันที่ 1 ต.ค. 2567 มุงเนนการเพิ่มประสิทธิภาพงานดานบริหารขององคกร 

ไดแก (1) การยกระดับงานวางแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตร ใหมีการจัดสรรทรัพยากร (เงินและคน)  

ที่เขมแข็ง (2) การสรางความสอดคลองกัน (alignment) ของโครงสรางพื้นฐานระบบการชําระเงิน ทั้งเงินสด

และที่ไมใชเงินสด และ (3) การเสริมสรางความเปนเลิศในการบริหารจัดการองคกร (corporate excellence)  

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและลดความเสี่ยงในงานปฏิบัติการท่ีสําคัญ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

         1.1 การขับเคลื่อนยุทธศาสตรองคกรที่สัมฤทธิ์ผลมากขึ้น รวมศูนยการบริหารงบประมาณและ

บุคลากร (งาน เงิน คน) เพ่ือจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับทิศทางยุทธศาสตร  

         1.2 การเตรียมความพรอมของระบบการชําระเงินไปสูดิจิทัล จัดโครงสรางใหม โดยรวมสายออก

บัตรธนาคารและฝายการชําระเงินและพันธบัตรมาอยูสายงานเดียวกัน ภายใต “สายโครงสรางพื้นฐานและ

บริการระบบการชําระเงิน” เพื่อบูรณาการงานเงินสดและไมใชเงินสดใหสอดคลองกัน พรอมยกระดับการ

บริหารความเสี่ยงดานปฏิบัติการใหเขมแข็งข้ึนท้ังในภาวะปกติและภาวะวิกฤต  

         1.3 การเพิ่มประสิทธิภาพและลดความเสี่ยงในงานปฏิบัติการที่สําคัญเพื่อพรอมรองรับสําหรับ

อนาคต โดยรวมศูนยงานบริการและทรัพยากรบุคคลเชิงปฏิบัติการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพงานสนับสนุน

องคกร (corporate services) และเตรียมพรอมสําหรับการปรับเปลี่ยนรูปแบบงาน เชน automation และ

การจางเหมาบริการ (outsource) หรือรูปแบบการจางอ่ืนมากข้ึน  

        พรอมกันนี ้ ธปท. ไดขยายผลการวางแผนกําลังคน (strategic staffing) โดยปรับบทบาทและ

กระบวนการทํางานใหสอดคลองกับอนาคต เพิ่มการใชเทคโนโลยี วิเคราะหขอมูลเชิงลึก และประเมินความ

พรอมของบุคลากร เพ่ือนําไปสูการสรรหาและพัฒนาทักษะใหมใหทันตอบริบทงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

2. การเตรียมความพรอมดานการวางแผนอัตรากําลังคน และสรรหาพนักงานเชิงรุก  

ในป 2567 ธปท. ไดจัดทําแผนการสรรหาพนักงาน (recruitment plan) เพื่อใหสายงานสามารถ

มองเห็นภาพรวมของการสรรหาบุคลากรใหมตั้งแตตนป และนําไปใชเปนกรอบในการวางแผนและบริหาร

กําลังคนไดอยางเหมาะสมตลอดทั้งป อันจะชวยลดอัตราตําแหนงวาง (vacancy rate) ใหเปนไปตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไว ในขณะเดียวกัน ธปท. ยังคงเดินหนาดวยแนวทางการสรรหาเชิงรุก ผานกลยุทธท้ังการ
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พัฒนาและการดึงดูดจากภายนอก เพ่ือดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง โดยเฉพาะในสายงานท่ีมีความสําคัญตอ

การขับเคลื่อนองคกร เชน งานดานเทคโนโลยีและดิจิทัล งานดานนวัตกรรม กลุมที่มีความเชี่ยวชาญและ

ประสบการณเฉพาะดาน รวมถึงการสรรหาพนักงานในระดับ mid-career ดวย 

โดยในปที่ผานมาไดรับการแจงขอสรรหาภายนอกจํานวนทั้งสิ้น 299 อัตรา และสามารถสรรหาได

สําเร็จ 238 อัตรา คิดเปน อัตราความสําเร็จ (success ratio) 80% ซึ่งเพิ่มขึ้นจาก 76% ในป 2566 เพื่อให

การเขาถึงกลุมเปาหมายมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ธปท. ไดขยายชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัครงาน

ผานชองทางออนไลน และกิจกรรมท่ีเขาถึงกลุมผูสมัครโดยตรง เชน การจัด open house ท้ังในประเทศและ

ตางประเทศ กิจกรรม IT bootcamp การเยี่ยมเยียนมหาวิทยาลัย (campus visit) และการลงนามบันทึก

ขอตกลงความรวมมือ (Memorandum of Agreement: MOA) กับมหาวิทยาลัยชั ้นนํา โดยเนนสาขาท่ี

เกี่ยวของกับพันธกิจหลักของ ธปท. เพื่อสรางความรวมมือทางวิชาการในการพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับ

ความตองการของตลาดแรงงานในปจจุบัน ตลอดจนสงเสริมการฝกงานกับ ธปท. เพื่อสรางแรงบันดาลใจ

ใหกับนักศึกษาในการเขารวมงานกับองคกรในอนาคต นอกจากนี้ ยังไดปรับปรุงระบบรับสมัครงานผานระบบ 

Human Capital Management (HCM) ใหรองรับการสรรหาไดอยางมีประสิทธิภาพยิ ่งข ึ ้น และปรับ

กระบวนการสรรหาใหรวดเร็วยิ่งขึ้น สงผลใหระยะเวลาการยื่นขอเสนอใหแกผูสมัคร (time to hire) ลดลง

อยางตอเนื่อง 

ในดานคาตอบแทน ธปท. ไดพิจารณาปรับอัตราเงินเดือนแรกเขาใหมีความยืดหยุ นมากข้ึน  

และกําหนดใหมีเงินประจําตําแหนงงานสําหรับกลุมงานซึ่งเปนที่ตองการของตลาด และ ธปท. (hot jobs)  

เพื่อดึงดูดและรักษาบุคลากรกลุมศักยภาพและสามารถแขงขันกับตลาดได ทั้งนี้ ยังคงรักษามาตรฐานของ

กระบวนการคัดเลือก ดวยการใชเครื่องมือท่ีหลากหลาย เชน การสังเกตพฤติกรรมผาน assessment center 

และการทดสอบทักษะ เพื่อใหมั่นใจวาสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมไดอยางแมนยําและ 

รอบดาน พรอมเปนพลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุเปาหมายและภารกิจท่ีตั้งไว 

3. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมในการขับเคล่ือนงานในอนาคต 

      ธปท. ไดดําเนินการพัฒนาทักษะและศักยภาพของพนักงานอยางรอบดาน เพื่อเตรียมความพรอม

องคกรใหสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพผานเครื่องมือตาง ๆ ดังนี้ 

3.1 การสรางความตระหนักรูและยกระดับทักษะดานเทคโนโลยี มุงเนนใหพนักงานเห็นถึงประโยชน 

ของการนําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน พรอมออกแบบเสนทางการพัฒนาความรู (development roadmap)  

ใหเหมาะสมกับกลุมพนักงานแตละกลุมอยางเปนระบบ โดยจัดใหมีการพัฒนาที่ครอบคลุม อาทิ การใชงาน

เครื่องมือปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence: AI) และการใชเครื่องมือขั้นสูงในการวิเคราะหขอมูลขนาด

ใหญ (big data) เพื่อใหพนักงานสามารถปรับตัวไดเทาทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซึ่งในปท่ี

ผานมามีสัดสวนของพนักงานกลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนา future skillset แลวประมาณ 81%  

3.2 การพัฒนากลุ มความเชี ่ยวชาญเฉพาะดาน เพื ่อเสริมสรางขีดความสามารถเชิงเทคนิคของ

บุคลากรอยางเปนระบบ เชน โรงเรียนผูตรวจสอบ ซึ่งมุ งเนนการพัฒนาทักษะดานการวิเคราะหขอมูลให
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สอดคลองกับแนวทางการตรวจสอบแบบ ongoing supervision โรงเรียนจัดซื้อจัดจาง และหลักสูตรดานการ

บริหารโครงการท่ีมุงเนนการประยุกตใชในบริบทการทํางานจริง 

  3.3 การพัฒนาทักษะพนักงานและผูบริหาร ใหความสําคัญกับการปูพื้นฐานความรูและทักษะท่ี

จําเปนตอการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมการทํางาน ควบคูไปกับการปลูกฝงความเขาใจในบทบาทและภารกิจ 

ของธนาคารกลาง โดยจัดใหมีหลักสูตรสําหรับพนักงานทุกระดับ เชน หลักสูตรพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร  

และหลักสูตร soft skill สําหรับพนักงานและผูบริหารใหมไดจัดใหเขารับการอบรมในหลักสูตร onboarding 

และหลักสูตรการใหและรับ feedback เพ่ือเสริมความพรอมในการเริ่มตนบทบาทหนาท่ีของพนักงาน ซ่ึงจะชวย

ใหสามารถปรับตัวและบริหารงานในบทบาทใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 3.4 การสงเสริมการเรียนรูผานประสบการณและการตอยอดองคความรู ธปท. สงเสริมการเรียนรู 

ที่เกิดจากการลงมือปฏิบัติงานจริง ผานแนวทางตาง ๆ เชน การหมุนเวียนงานภายใน เพื่อพัฒนาทักษะเฉพาะ

ทางควบคูกับการเปดมุมมองในภาพรวม และการวางแผนสงพนักงานไปปฏิบัติงานในองคกรภายนอกท่ีมีความ

เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณและเรียนรูจากบริบทท่ีแตกตางจาก ธปท. ในดานการสนับสนุนทุนการศึกษา 

ทั้งในและตางประเทศ สําหรับพนักงานและบุคคลภายนอก โดยใหความสําคัญกับสาขาวิชาที่สอดคลองกับ

ทิศทางในอนาคตขององคกร สาขาท่ีมีความสําคัญตอภารกิจหลักของ ธปท. และสาขาท่ีมีความตองการสูงหรือมี

ผูเชี ่ยวชาญในตลาดแรงงานจํานวนนอย โดยมุงหวังใหสามารถนําองคความรูและวิทยาการที่ไดรับกลับมา

ประยุกตใชในการพัฒนาองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.5 การยกระด ับระบบการบร ิหารผลงาน (Performance Management System: PMS)  

ธปท. ไดเร ิ ่มใชงานระบบการบริหารผลงานรูปแบบใหมอยางเต็มร ูปแบบตั ้งแตป 2567 เปนตนไป  

โดยมุงเสริมสรางแรงจูงใจใหพนักงานพัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มที่ และสนับสนุนการเติบโตอยาง

ตอเนื่อง ผานกระบวนการสําคัญ 3 ขั้นตอน ไดแก (1) การตั้งเปาหมายงานอยางมีคุณภาพ กําหนดเปาหมาย

ตามหลัก SMART (specific, measurable, achievable, relevant, time-bound) อยางชัดเจนและวัดผลได พรอม

ถายทอด เปาหมายจากผูบริหารระดับสูงสูระดับปฏิบัติการ เพื่อใหพนักงานทุกระดับเห็นความเชื่อมโยง

ระหวางเปาหมายของตนกับทิศทางขององคกร รวมถึงการตกลงรวมกันในเรื่องความคาดหวังดานผลงานและ

สมรรถนะที่ควรพัฒนาในแตละบุคคล (2) ปรับปรุงแนวทางและนิยามการประเมินผลการปฏิบัติงานให

สามารถสะทอนผลการทํางานไดอยางแทจริง พรอมท้ังสงสัญญาณถึงความคาดหวังขององคกรไดอยางชัดเจน 

เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานพัฒนาตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานอยางตอเนื่อง รวมทั้งเพื่อให

การจายคาตอบแทนเปนไปอยางเปนธรรมและสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน (pay for performance) (3) 

การสงเสริมวัฒนธรรม feedback อยางตอเนื่อง สนับสนุนใหเกิดการใหและรับ constructive feedback 

อยางจริงจังและสมํ่าเสมอ ผานการบันทึกและติดตามผลในระบบ HCM เพื่อใหพนักงานรับทราบจุดแข็งและ

จุดท่ีควรพัฒนาไดอยางเปนรูปธรรม อีกท้ังกําหนดใหการตั้งเปาหมายงานและการ feedback เปน common 

goal ของผูบริหารทุกระดับเพ่ือสงเสริมบทบาทของผูบริหารในฐานะ HR manager และขับเคลื่อนวัฒนธรรม

การเรียนรูและพัฒนาตนเองภายในองคกรอยางยั่งยืน  

  3.6 การวางแผนการสืบทอดตําแหนงสําคัญ (succession planning) ดําเนินการวางแผนการ 

สืบทอดตําแหนงเพื่อใหมั ่นใจวาองคกรจะมีผูที่มีความพรอมดํารงตําแหนงสําคัญในอนาคต และสามารถ

ขับเคลื่อนภารกิจขององคกรไดอยางตอเนื่อง โดยไดจัดเตรียม successor pool และ talent pool ภายใต
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กรอบระยะเวลา 5 ป แผนดังกลาวครอบคลุมตําแหนงผู บริหารระดับผู ชวยผู ว าการขึ ้นไป และระดับ

ผูอํานวยการอาวุโสในตําแหนงท่ีมีความสําคัญตอองคกร (critical positions) โดยมีแนวทางการบริหาร

จัดการท่ีเปนระบบ ตั้งแตการคัดเลือก การสนับสนุน ไปจนถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกลุมเปาหมาย

อยางตอเนื่อง ทําใหในปที่ผานมา ธปท. สามารถดําเนินการตามแผนการเลื่อนตําแหนงที ่วางไวไดตาม

เปาหมาย นอกจากนี้ ยังไดจัดทํา individual development plan (IDP) โดยเชื่อมโยงแผนพัฒนารายบุคคล

กับทิศทางยุทธศาสตรขององคกร และมุงเนนการพัฒนาทักษะที่จําเปน ทั้งในดานภาวะผูนํา (leadership) 

และทักษะดานมนุษยสัมพันธ การสื่อสาร และการบริหารจัดการ เพื่อใหบุคลากรสามารถเติบโตสูบทบาทท่ี

สูงข้ึนไดอยางม่ันคง พรอมท้ังมีการติดตามและประเมินความกาวหนาอยางตอเนื่องทุกครึ่งป 

4. การดูแลพนักงานเพ่ือเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

          ธปท. ใหความสําคัญกับการเสริมสรางความผูกพันของพนักงาน (engagement) และการหลอหลอม

วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งอยางตอเนื่อง โดยดําเนินการผานหลากหลายกิจกรรมและนโยบาย อาทิ (1) การ

สนับสนุนใหผูบริหารสรางบรรยากาศท่ีปลอดภัย (psychological safety) เพ่ือใหพนักงานกลาคิด กลาแสดง

ความคิดเห็น แสดงศักยภาพไดอยางเต็มท่ี เกิดความไววางใจในการทํางานรวมกันเปนทีมเดียวกัน (2) การ

สงเสริมการทํางานแบบ One BOT (Brave, One Team, Trust) เพื่อใหการทํางานสอดประสานกันเปนหนึ่ง

เดียวกัน เล็งเห็นถึงความสําเร็จในภาพรวมขององคกร (3) การจับสัญญาณพนักงานเชิงรุก เชน การจัดทํา 

stay interview เปนระยะกับพนักงานกลุมเปาหมาย การจัดทํา exit interview และการวัดระดับความ

ผูกพันและอุณหภูมิพนักงาน (pulse survey) ในป 2567 ซึ่งพบวาระดับความผูกพันอยูที่รอยละ 60 โดยได

ประมวลขอมูลมาประกอบการจัดทํา intervention plan ของสายงาน รวมถึง (4) การดูแลสุขภาพกาย-ใจ

ของพนักงานผานโครงการดาน employee wellness เชน กิจกรรม Happy Hour งานวันพนักงาน กีฬาสี 

กิจกรรมชมรมพนักงาน และงานประเพณีตาง ๆ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน สรางแรงจูงใจ 

ความภาคภูมิใจ และเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  

ในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ธปท. ไดรวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากพนักงานผานเวที

หลากหลายรูปแบบ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ อาทิ การประชุม กปร. สัญจร ซึ่งมีผูแทนจากสาย

งานตาง ๆ ทําหนาที่เปนกระบอกเสียงสะทอนมุมมองของพนักงาน รวมถึงการใชชองทางสื่อสารภายใน

องคกร เชน e-mail และ line official account “บานเลขที่ 273” โดยไดนําเสียงสะทอนจากพนักงานมา

ประกอบการพิจารณาปรับปรุงและพัฒนาโครงการหรือกิจกรรมตาง ๆ ใหสอดคลองกับความตองการท่ี

แทจริงมากยิ่งขึ ้นเพื่อสงเสริมสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี พรอมทั้งสรางแรงจูงใจและความผูกพันของ

พนักงาน โดยตัวอยางของการดําเนินการที่ผานมา ไดแก โครงการรถตูรับ-สงพนักงาน เพื่ออํานวยความ

สะดวกในการเดินทางและลดภาระคาใชจาย การเพิ่มจุดใหบริการเครื่องดื่มและของวางเพื่ออํานวยความ

สะดวกในชวงเวลาพักและชวยใหพนักงานรูสึกผอนคลายระหวางวัน และการปรับรูปแบบกิจกรรมวันลอย

กระทงใหเปนเวทีแสดงความสามารถของพนักงาน เพื่อเปดโอกาสในการแสดงออกและสรางความภาคภูมิใจ

ในตนเอง เปนตน  
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ตารงสรุปโครงการ/กิจกรรม และระยะเวลาดําเนินการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ลําดับ โครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ 

1 การปรับโครงสรางเพ่ือใหสอดคลองกับทิศทางยุทธศาสตรองคกร  

(1) การยกระดับงานวางแผนและขับเคลื่อนยุทธศาสตร ใหมีการจัดสรรทรัพยากร 

(เงินและคน) ท่ีเขมแข็ง  

(2) การสรางความสอดคลองกัน (alignment) ของโครงสรางพ้ืนฐานระบบการชำระ

เงิน ท้ังเงินสดและท่ีไมใชเงินสด และ  

(3) การเสริมสรางความเปนเลิศในการบริหารจัดการองคกร (corporate 

excellence)  

1 ม.ค. 67– 1 ต.ค. 67 

2 การเตรียมความพรอมการวางแผนกำลังคนและสรรหาเชิงรุก  

(1) การจัดทำแผนการสรรหาพนักงาน (recruitment plan)  

(2) แนวทางการสรรหาเชิงรุก อาทิ การขยายชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัคร

งาน และกิจกรรมท่ีเขาถึงกลุมผูสมคัรโดยตรง เปนตน  

(3) จัดทำนโยบายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการดึงดูดผูสมัคร อาทิ การพิจารณาปรับ

อัตราเงินเดือนแรกเขาใหมีความยืดหยุนมากข้ึน รวมถึงใหมีเงินประจำตำแหนงงาน

สำหรับกลุมงานซึ่งเปนท่ีตองการของตลาด และ ธปท. (hot jobs) เปนตน ซึ่งจะชวย

รักษาพนักงานใหอยูกับองคกรดวย  

(4) การปรับปรุงระบบรับสมัครงานผานระบบ Human Capital Management 

(HCM) 

1 ม.ค. 67– 31 ธ.ค. 67 

3 การเสริมสรางความผูกพันภายในองคกร  

(1) การจับอุณหภูมิพนักงาน เชน stay interview, exit interview หรือ pulse 

survey รวมถึงการรับฟงพนักงานผานชองทางตาง ๆ อาทิ การประชุม กปร. สัญจร 

email และ line official account “บานเลขท่ี 273” โดยนำไปเปนขอมูล

ประกอบการจัดทำ intervention plan สายงาน 

1 ม.ค. 67– 31 ธ.ค. 67 

(2) การจดักิจกรรมสงเสริมความผูกพันตาง ๆ  อาทิ กิจกรรม happy hour งานวัน

พนักงาน กิจกรรมชมรมพนักงาน เปนตน 

1 ม.ค. 67– 31 ธ.ค. 67 
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ตารางสรุปโครงการ/กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ และผลการเบิกคาใชจาย ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ลําดับ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 

(ลานบาท) 

ผลการ

เบิกจาย  

(ลานบาท) 

ระยะเวลาดําเนินการ 

1 หลักสูตรการสรางความตระหนักรูและยกระดับทักษะดานเทคโนโลยี 

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

2 การพัฒนากลุมความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

(1) หลักสูตรโรงเรียนผูตรวจสอบ  2.86 0.84 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

 (2) หลักสูตร technical skills หลายสายงาน อาทิ 

Central Banking, Sustainable Finance, 

โรงเรียนจัดซื้อจัดจาง และการบริหารโครงการ  

8.10 4.78 

3 การพัฒนาทักษะผูบริหารและพนักงาน 

(1) การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร (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 ตามขอ 3.3 

และหลักสตูร Feedback ตามขอ 3.5 

14.47 8.55 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

4 การสงเสริมการเรียนรูผานประสบการณและการตอยอดองคความรู 

(1) การหมุนเวียนงาน / การสงพนักงานไปปฏิบัติ

องคกรภายนอก 

3.20 0.90 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

(2) สนับสนุนทุนการศึกษาท้ังในประเทศและ

ตางประเทศแกบุคคลภายนอกและพนักงาน  

208.89 161.42 

5 การยกระดับระบบการบริหารผลงาน (PMS) รายละเอียดตาม

ขอ 3 (2) 

รายละเอียด

ตามขอ 3 (2) 

1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

6 การวางแผนการสืบทอดตําแหนงสําคัญ -

แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สําหรับพนักงานกลุม

ศักยภาพ 

10.00 6.99 1 ม.ค. 67 – 31 ธ.ค. 67 

 


