
หลักเกณฑการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ธปท. บริหารงานดานทรัพยากรบุคคลโดยใหความสําคัญกับความโปรงใส เปนธรรม ไมเลือก

ปฏิบัติมาโดยตลอด ซึ่งหลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลงาน เชน การสรรหา 
คัดเลือก และการบรรจุพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีการเผยแพรใหพนักงานรับทราบ 

อยางทั่วถึง ผานชองทาง botweb ภายในองคกร (Intranet) ซึ่งพนักงานทุกคนสามารถเขาถึงและสืบคน
ขอมูลไดเพื่อใหการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ ธปท. ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส 
เปนธรรม และตรวจสอบไดตามหลักธรรมาภิบาลท่ีดี อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานตามมาตรฐานเดียวกัน ซ่ึง

ถือเปนรากฐานสําคัญในการสรางความเชื่อม่ันและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอันจะนําไปสูการขับเคลื่อน
พันธกิจของ ธปท. อยางยั่งยืนตอไป ท้ังนี้ หลักเกณฑการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลงานของ ธปท. 
มีสาระสําคัญดังนี้ 

หลักเกณฑการสรรหาคัดเลือกและการบรรจุพนักงาน    

เพ่ือใหมีแนวทางมาตรฐานในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุผูท่ีมีคุณสมบัติและความรูความสามารถ 
ตรงตามตําแหนงงานท่ีกําหนด เขามาปฏิบติังานในตําแหนงงานตาง ๆ  ธปท. จึงกําหนดหลักเกณฑในการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรไว ดังนี้   

1. การสมัครงาน  
ธปท. มีการประชาสัมพันธตําแหนงงานที่เปดรับสมัครใหผูสนใจทราบผานชองทางตางๆ อาทิ

เชน เว็บไซต ธปท Social Media ตางๆ ซึ่งผูสนใจสามารถเลือกสมัครงานตามตําแหนงงานที่เปดรับสมัคร
ในขณะนั้นได หรือ สามารถยื่นสมัครไวในกลุมสาขาวิชาเพื่อรอใหมีตําแหนงเปดรับก็ได  โดยการยื่นใบสมัคร
ผานระบบสมัครงานท่ีธปท. กําหนด ซ่ึงปจจุบันประกาศผานทางเว็บไซต www.bot.or.th   

ทั้งนี้ ผูสมัครตองยื่นหลักฐานพรอมรับรองวาตนเองมีคุณสมบัติตรงตามประกาศรับสมัครจริง 
รวมท้ังตองกรอกรายละเอียดตาง ๆ ใหถูกตองครบถวน  

2. วิธีการคัดเลือก 

เพื่อใหกระบวนมีความโปรงใสมีมาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือก ผูสมัครใหมีคุณสมบัติ
เหมาะสมตรงกับตําแหนงงาน ธปท จึงไดกําหนดใหมีการทดสอบบุคลิกภาพ และความถนัดเฉพาะ  
เพ่ือประเมินศักยภาพและความสามารถเบื้องตนที่เหมาะสมกับตําแหนง โดยผูผานการทดสอบจะเขารับ

การสัมภาษณกับ “คณะกรรมการสรรหาคัดเลือก” ซึ่งประกอบดวยกรรมการไมนอยกวา 3 คน ไดแก 
กรรมการจากสวนงานเจาของตําแหนง กรรมการจากสวนงานที่เปนกลาง กรรมการจากสายกลยุทธและ
บริหารทรัพยากรบุคคล หรือสวนงานที่เกี่ยวของเพิ่มเติม เปนผูสัมภาษณโดยพิจารณาจากวุฒิการศึกษา 

ประสบการณ และความสามารถพิเศษ ผานการทดสอบความรูเฉพาะตําแหนง 

3. หลักเกณฑการบรรจุเปนพนักงาน ธปท. 

ผูที่ผานการคัดเลือก ธปท. จะทําสัญญาจางเปนพนักงานสัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลา และ

จะดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อพนักงานสัญญาจางปฏิบัติงานครบระยะเวลาตามสัญญา กรณี

http://www.bot.or.th/
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ท่ีการประเมินการปฏิบัติงานอยูในเกณฑผาน พนักงานสัญญาจางสามารถปฏิบัติงานตอไปตามระยะเวลา
จางจนครบกําหนดตามสัญญาจางและจะไดรับการประเมินผลเพ่ือบรรจุเปนพนักงานประจํา 

นอกจากนี้ ผู ที ่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงาน ตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม 
ดังตอไปนี้ 

1) มีสัญชาติไทย และมีอายุตามที่ ธปท. กําหนด โดยตองไมตํ ่ากวาสิบแปดปบริบูรณและ 

ไมเกินหกสิบปบรบิูรณ 
2) เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญดวยความบริสุทธิ์ใจ 
3) สามารถทํางานใหแก ธปท. ไดเต็มเวลา 

4) ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว และไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
5) ไมเคยเปนผู ถ ูกลงโทษเพราะกระทําผิดวินัยถึงตองออกจากงานของ ธปท. ราชการ 

รัฐวิสาหกิจ องคการการปกครองทองถ่ิน กรุงเทพมหานคร หรือองคการสาธารณะอ่ืน และไมเปนผูท่ีอยูใน

ระหวางถูกพักงาน พักราชการ หรือสั่งใหหยุดงานเปนการชั่วคราวในลักษณะเดียวกันกับพักงานหรือพัก
ราชการ 

6) ไมเปนผูไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือไมเปนโรคดังตอไปนี้ คือ  

โรคเรื ้อนในระยะติดตอ หรือในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่รังเกียจแกสังคม วัณโรคในระยะอันตราย  
โรคเทาชางในระยะท่ีปรากฏอาการเปนท่ีรังเกียจแกสังคม โรคติดยาเสพติดใหโทษ และโรคพิษสุราเรื้อรัง 

7) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษา หรือคําสั่งโดยชอบดวยกฎหมายถึงที่สุดใหจําคุก  

เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 
8) ไมเปนขาราชการซึ่งมีตําแหนงหรือเงินเดือนประจํา รวมทั้งขาราชการการเมือง ลูกจางของ

กระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมืองซึ ่งมีฐานะเทียบเทา พนักงานสวนทองถิ ่น และสมาชิก 

สภาทองถ่ินหรือสภากรุงเทพมหานคร และผูบริหารทองถ่ิน 
9) ไมเปนกรรมการพรรคการเมือง หรือเจาหนาท่ีในพรรคการเมือง 
10) เปนผูมีประวัติและพฤติการณซึ ่ง ธปท. ไดตรวจสอบแลววาเหมาะสมที่จะบรรจุเปน

พนักงาน ธปท. และไมมีคุณสมบัติหรือลักษณะตองหามอื่นตามที่สวนงานกําหนดไวในประกาศรับสมัคร 
หรือการคัดเลือกบุคคลเพ่ือจางเปนพนักงานสัญญาจาง ท้ังนี้ เพ่ือความจําเปนหรือเหมาะสม กับภารกิจของ
สวนงานนั้น 

4. อัตราเงินเดือนแรกเขา  

ธปท. มีการกําหนดเกณฑการพิจารณาอัตราเงินเดือนแรกเขาพนักงานใหมใหเหมาะสม โดย
พิจารณาจากองคประกอบตาง ๆ ไดแก ระดับวุฒิการศึกษา ประสบการณท่ีเปนประโยชน ประกาศนียบัตร

วิชาชีพท่ี ธปท. กําหนด สาขาวิชาท่ีหายากและทักษะพิเศษ เปนไปตามหลักเกณฑของ ธปท. 

5. หลักเกณฑการยายและการเล่ือนตําแหนง  

5.1 การยายพนักงาน 

พนักงานสามารถแสดงความประสงคขอยายตําแหนงได โดยเมื่อมีตําแหนงงานวางในสวน
งานใด ธปท. จะมีการประชาสัมพันธใหพนักงานทราบ ผานชองทาง Internal job market (IJM) รวมถึง
ประชาสัมพันธผานชองทางสื่อสารภายในขององคกรเปนระยะ โดยพนักงานที่สนใจสามารถสมัครผานระบบ 
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Human Capital Management (HCM) หรือชองทางอื่นที่ ธปท. กําหนด เพื่อสมัครยายไดโดย ธปท. จะ
พิจารณาจากคุณสมบัติ ความรูความสามารถและประสบการณที่ตรงตามคุณสมบัติมาตรฐานของตําแหนง

งานที่จะยายไปเปนสําคัญ ทั้งนี้พนักงานตองมีอายุงานในตําแหนงและสังกัดปจจุบันตรงตามเกณฑหรือ
เง่ือนไขท่ี ธปท. ประกาศกําหนด 

5.2 การเล่ือนตําแหนง 

ในการพิจารณาเลื่อนตําแหนงพนักงาน ธปท. ไดคุณสมบัติ ความรูความสามารถและ/หรือ
ประสบการณของตําแหนงงานนั้น รวมทั้งอายุงานในระดับกอนการเลื่อนตําแหนงตามเกณฑท่ี ธปท. 
กําหนด และประกาศการเปดรับสมัครคัดเลือกใหพนักงานทราบ โดยผูผานคุณสมบัติเบื้องตนจะเขารับการ

สัมภาษณกับ “คณะกรรมการคัดเลือก” ไมนอยกวา 3 ทาน ทั้งนี้ หากเปนการเลื่อนตําแหนงผูบริหาร
ระดับสูง จะตองพิจารณาแผนทดแทนตําแหนงงานสําคัญ (Succession Plan) ดวย   

หลักเกณฑการฝกอบรมและพัฒนา 

ธปท. ใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน และมุงสงเสริมใหพนักงานไดรับ 
การพัฒนาอยางตอเนื่อง ทั้งในดานความรูในงานธนาคารกลาง ทักษะที่จําเปนในการบริหารจัดการและ
ปฏิบัติงาน ปลูกฝงทัศนคติเชิงบวกและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคดังนั้น เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลและพัฒนาการ

ของพนักงาน ธปท. จึงไดมีการออกแบบ กําหนดเครื่องมือในการพัฒนาพนักงานในรูปแบบ Blended 
learning เพ่ือใหมีเครื่องมือท่ีหลากหลายกอใหเกิดพัฒนาการของผูเรียนไดจริง อาทิเชน 

1. จัดทํา training roadmap เพื่อพัฒนาพนักงานใหมีสมรรถนะ (competency) ดานความรู

รอบและรูลึกในงานที่รับผิดชอบ (technical skill) มีทักษะทางอารมณและสังคม (soft skill) ทักษะดาน
การเปนผู นํา (leadership skill) และทักษะดานดิจิทัลเพื ่อการปฏิบัติงาน (digital skill) ตามระดับ
ตําแหนงเพ่ือใหเหมาะสมกับระดับงานและยุทธศาสตรของธนาคาร  

2. การพัฒนาพนักงานใชวิธีการเรียนรูท่ีหลากหลายตามหลักการ Blended learning  ไดแก 
(1) การเรียนรูจากประสบการณตรง เชน การฝกปฏิบัติงานระยะสั้น (secondment) (2) การเรียนรูจาก
การมีปฏิสัมพันธกับผู อื ่น เชน ระบบพี ่เลี ้ยง (Mentoring) และการโคช (Coaching) (3) การอบรม  

เชน การจัดหลักสูตรภายในและสงพนักงานไปพัฒนาภายนอก ซึ่งการพิจารณาคัดเลือกพนักงานเขารับ 
การฝกอบรมและพัฒนา จะพิจารณาจากหลายปจจัยประกอบกัน เชน แผนพัฒนาสวนบุคคล (IDP) 
คุณสมบัติของพนักงานเทียบกับคุณสมบัติเบื้องตนท่ีสถาบันผูจัดกําหนด ประโยชนตองานปจจุบันและ

อนาคต และความสอดคลองกับแผนการกําหนดเสนทางอาชีพรวมถึงแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล  

หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ธปท. มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที ่เปนระบบสากล มีความโปรงใส และยึดระบบ

คุณธรรม โดยผลการประเมินจะสามารถสะทอนผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง เพื ่อนําไปใชในการ 
ประเมินผลพนักงาน ตลอดจนเพ่ือพัฒนาศักยภาพพนักงานไดอยางเหมาะสม ซ่ึงประกอบไปดวย 

1. การตั้งเปาหมายงาน : ใหผู บังคับบัญชากําหนดเปาหมายงานใหแกพนักงานโดยหารือ

รวมกัน ซ่ึงตอง ชี้ชัด วัดได ประกอบดวยขอบเขตงาน สิ่งสงมอบ สมรรถนะท่ีคาดหวัง และตัวชี้วัดของงาน
ท่ีสําคัญในรอบการประเมิน  
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2. การติดตามผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ : ใหผู บังคับบัญชาติดตามความคืบหนา 
ปญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน รวมถึงสมรรถนะของพนักงานเปนระยะ โดยเปรียบเทียบกับ

เปาหมายงาน ผานการใหคําปรึกษาและคําแนะนําการปฏิบัติงานแกพนักงาน (Instant Feedback) เพ่ือชวยให
พนักงานมีแนวทางการปฏิบัติงานและการพัฒนาไดตามเปาหมายงานที่ไดกําหนดไว นอกจากนี้ ใหพนักงาน
รายงานความคืบหนา ปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชาทราบเปนระยะ 

3. การประเมินผลพนักงาน : ธปท. กําหนดใหมีรอบการประเมินปละ 1 ครั้ง ระหวางวันท่ี  
1 มกราคม ถึง 31 ธันวาคม ของทุกป โดยการประเมินผลจะพิจารณาจากเปาหมายงานท่ีพนักงานได
กําหนดรวมกับผูบังคับบัญชา ประกอบกับสมรรถนะท่ีสะทอนจากผลการปฏิบัติงานที่ไดแสดงใหเห็นเปน

ประจักษตามเปาหมายงานรายบุคคล หรือผลสัมฤทธิ์ของงานตามเปาหมายงานรายบุคคล โดยคํานึงถึง
ปริมาณและคุณภาพงานท่ีสะทอนจากผลการปฏิบัติงาน แลวแตกรณี 

ทั้งนี้ การประเมินผลพนักงานจะตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนธรรมและโปรงใส โดยให

ประเมินตามปจจัยการประเมินผลพนักงานในกลุมงานหรือกลุมระดับตําแหนงงานนั้นเปนสําคัญ ตามหลัก
เกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่ ธปท. ประกาศกําหนด นอกจากนี้ ผลการประเมินโดยผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของพนักงานจะถูกนําเขา คณะกรรมการกลั่นกรอง ในระดับตางๆเพ่ือพิจารณาอนุมัติอีกครั้งหนึ่ง  

4. การแจงผลการประเมิน และการใหความเห็นตอผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ : เม่ือ
เสร็จสิ้นการประเมินผลพนักงาน  ธปท. จะประกาศผลการประเมินอยางเปนทางการใหพนักงานทราบผาน
ระบบ HCM หรือชองทางอ่ืนท่ี ธปท. กําหนด และใหถือวาพนักงานรับทราบผลการประเมินดังกลาวแลว  

ผูบังคับบัญชาจะใหความเห็นพรอมคําแนะนําตอผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะแก
พนักงาน (Constructive Feedback) เพื่อสะทอน จุดแข็ง จุดที่ควรพัฒนา หรือจุดที่ตองการเนนยํ้า เพ่ือ
ประโยชนตอการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพพนักงาน ท้ังนี้ ตองมีการบันทึกประวัติในการบริหารผลงานท่ี

ชัดเจนและตอเนื่อง 

หลักเกณฑการดําเนินการทางวินัย        

1. การดําเนินการกรณีพนักงานถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวากระทําผิดวินัย 

กรณีพบวาพนักงานถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยหรือมีเหตุอันควรสงสัยวามีผูกระทําผิดวินัย 
ใหผูบังคับบัญชาดําเนินการสอบขอเท็จจริง โดยการดําเนินการข้ึนกับระดับพนักงานผูถูกกลาวหา  

1.1 หากสอบขอเท็จจริงแลว ไมพบวามีการกระทําผิดวินัยใหผูบังคับบัญชารายงานการยุติเรื่อง

ตอผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นจนถึงหัวหนาสวนงาน หรือผูบังคับบัญชาลําดับถัดไป เพื่อทราบการยุติเรื ่อง  
แตถาเปนเรื่องสําคัญ หรือพนักงานผูถูกกลาวหามีระดับตั้งแตผูชวยผูอํานวยการขึ้นไป ใหผูอํานวยการ
อาวุโส/ผูอํานวยการฝาย หรือผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นสงเรื่องและความเห็นให ฝายบริหารทรัพยากร

บุคคลและปฏิบัติการ เพ่ือรายงานผูมีอํานาจพิจารณาเพ่ือทราบการยุติเรื่องตอไป 
1.2 หากสอบขอเท็จจริงแลว พบวามีการกระทําผิดวินัย กรณีเปนวินัยไมรายแรง ใหดําเนินการ

ตามกระบวนการวินัยไมรายแรง และกรณีเปนวินัยอยางรายแรง ใหดําเนินการตามกระบวนการวินัยรายแรง 
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2. การดําเนินการวินัยไมรายแรง 

2.1 การกระทํา/ไมกระทําการตามท่ี ธปท. กําหนด ท่ีถือเปนความผิดวินัยไมรายแรง มีดังนี้ 

2.1.1 การกระทําอันเปนขอปฏิบัติ 10 ขอ 
1) ตองปฏิบัติหนาท่ีการงานดวยความซ่ือสัตย สุจริต และเท่ียงธรรม 
2) ตองปฏิบัติหนาที ่ใหเปนไปตามกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ คําสั ่ง และ 

แบบแผนของ ธปท. 
3) ตองตั้งใจปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหเกิดผลดีหรือความกาวหนาแก 

ธปท. ดวยความเอาใจใส ระมัดระวังรักษาประโยชนของ ธปท.  

4) ตองปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาซึ่งสั่งในหนาที่โดยชอบดวยกฎหมาย 
ขอบังคับระเบียบ คําสั่ง และแบบแผนของ ธปท. โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง แตถาเห็นวาการปฏิบัติ 
ตามคําสั่งนั้นจะทําใหเกิดความเสียหายแก ธปท. หรือจะเปนการไมรักษาประโยชนของ ธปท. จะตอง 

เสนอความเห็นเปนหนังสือทันที เพื่อใหผูบังคับบัญชาทบทวนคําสั่งนั้น และเมื่อไดเสนอความเห็นแลว  
แตถาผูบังคับบัญชา ยืนยันใหปฏิบัติตามคําสั่งเดิม ผูอยูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม 

5) ตองอุทิศเวลาของตนใหแก ธปท. จะละท้ิงหรือทอดท้ิงหนาท่ีการงานมิได 

6) ตองรักษาความลับของ ธปท. หรือตองไมเปดเผยหรือเผยแพรขอมูลท่ีเก่ียวกับ
บุคคลอ่ืน รวมท้ังขอมูลท่ี ธปท. กําหนดใหสงวนไวไมใหเปดเผยตอสาธารณะ หรือกิจการอันไดลวงรูในขณะ
เปนพนักงาน ธปท. ซึ่งไมไดเปดเผยตอสาธารณะ รวมถึง ขอมูลหรือกิจการอันไดลวงรูจากการติดตอกับ

บุคคลภายนอกหรือหนวยงานภายนอกในขณะเปนพนักงาน ธปท.ซ่ึงไมไดเปดเผยตอสาธารณะ เวนแตเปน
การปฏิบัติตามกฎหมายหรือหนาท่ี 

7) ตองสุภาพเรียบรอย รักษาความสามัคคี ตองชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน

ระหวางพนักงานดวยกันและผูรวมปฏิบัติงาน 
8) ตองรักษาทรัพยสินของ ธปท. โดยไมนําไปใชเพ่ือประโยชนสวนตัว  
9) ตองตอนรับ ใหความสะดวก ใหความเปนธรรมและใหการสงเคราะหแก

ประชาชนผูมาติดตอในกิจการอันเก่ียวกับอํานาจหนาท่ีของตนโดยไมชักชาและดวยความสุภาพเรียบรอย 
10) ตองรักษาชื่อเสียงของตน และรักษาเกียรติศักดิ์ของตําแหนงหนาที่ของตน 

มิใหเสื่อมเสียมิใหข้ึนชื่อวาเปนผูประพฤติชั่ว 

2.1.2 พนักงานตองปฏิบัติตามขอปฏิบัติ 

1) การไมรายงานเมื่อตองคดี ในความผิดอาญาอันมิใชความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ คดีแพง หรือคดีลมละลาย  

2) รายงานการซ้ือขายหลักทรัพยตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ี ธปท. กําหนด 
3) การไปสอนโดยไมถือเปนการลา การทํางานในสถานประกอบการอื่นและ 

การไปชวยงานของหนวยงานอื่น และการเผยแพรบทความหรือเขียนขาวในสื่อและสิ่งพิมพ ตองปฏิบัติ 

ตามหลักเกณฑท่ี ธปท. กําหนด 
4) การแตงกายของพนักงาน 
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2.1.3 พนักงานตองไมกระทําการอันเปนขอหาม  

1) ตองไมรายงานเท็จตอผู บังคับบัญชา โดยการรายงานโดยปกปดขอความ 

ซ่ึงควรตองแจงถือวาเปนการรายงานเท็จดวย 
2) ตองไมปฏิบัติงานอันเปนการกระทําการขามผูบังคับบัญชาเหนือตน เวนแต

ผูบังคับบัญชาเหนือตนข้ึนไป เปนผูสั่งใหกระทําหรือไดรับอนุญาตเปนพิเศษเปนครั้งคราว 

3) ตองไมจงใจ หรือประมาทเลินเลอทําใหทรัพยสินของ ธปท. เสียหาย 
4) ตองไมอาศัยหรือยอมใหผู อื ่นอาศัยอํานาจหนาที่การงานของตน ไมวาจะ 

โดยทางตรงหรือทางออมหาประโยชนใหแกตนเองหรือผูอ่ืน 

5) ตองไมกระทําการหรือยอมใหผู อื่นกระทําการหาผลประโยชนอันอาจทําให 
เสียความเท่ียงธรรมของตําแหนงหนาท่ีของตน 

6) ตองไมเปนตัวกระทําการใหหางหุนสวนหรือบริษัทใด ๆ เวนแตจะไดรับ

อนุญาตจากผูวาการ หรือผูที่ผูวาการมอบหมายกอน และการพิจารณาอนุญาตจะกระทําไดเฉพาะในกรณี
เปนตําแหนงที่ไมมีอํานาจในทางการบริหารหรือกระทําการใด ๆ ผูกพันแทนหางหุนสวนหรือบริษัท และ
เปนกิจการที่ไมเกี่ยวของกับงานของ ธปท. เวนแตกรณีที่ ธปท. ใหพนักงานไปเปนตัวกระทําการใหหาง

หุนสวนหรือบริษัทเพ่ือประโยชนแกงานของ ธปท. เทานั้น  
7) ตองไมกระทําการอยางหนึ่งอยางใดที่เปนการลวงละเมิด คุกคาม กลั่นแกลง

หรือกดข่ีขมเหงผูอ่ืน ไมวาจะเกิดข้ึนในหรือนอกเวลางาน หรือในหรือนอกสถานท่ีทํางานของ ธปท. รวมท้ัง

ตองไมกระทําการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศพนักงานดวยกัน หรือผูปฏิบัติงานใน ธปท. ไม
วาจะเกิดข้ึนในหรือนอกเวลางาน หรือสถานท่ีทํางานของ ธปท. โดยผูถูกกระทํานั้นมิไดยินยอม หรือเปนการ
สรางความเดือดรอนรําคาญใหแกผูถูกกระทํา 

8) ตองไมประพฤติตนเปนนายหนาหรือจัดทําคําถาม คําตอบในการสอบแขงขัน
เพื่อการสอบแขงขัน หรือการคัดเลือกเขาเปนพนักงาน ธปท. รวมทั้งการจัดทําคําบรรยาย อบรม สอน
พิเศษ กวดวิชา ชี้ชองทางหรือกระทําการในลักษณะอ่ืนท่ีคลายคลึงกันและเปนผูแนะนําหรือชี้แนะใหบุคคล

อ่ืนเปนผูกระทําการดังกลาวดวย 
9) ตองไมกอหนี้สินจนมีหนี้สินลนพนตัว 
10) ตองไมกระทําการเปนนายทุนใหกู ยืมหรือเปนคนกลางในการจัดหาทุน 

ใหพนักงานกูยืมไมวาจะไดรับผลประโยชนตอบแทนจากการกูยืมเงินในอัตราใด ๆ ท้ังสิ้น  
11) ตองไมเลนการพนันทุกประเภทโดยเครงครัด เวนแตการพนันที ่ถูกตอง 

ตามกฎหมาย 

12) หามพนักงานที่มีหนาท่ีเกี่ยวของกับกิจการดานธนบัตรหรือมีหนาที่เกี่ยวกับ
การรับจายเงิน ดําเนินการแสวงหาและ/ หรือทําการซ้ือขายธนบัตร 
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2.2 ข้ันตอนการดําเนินการวินัยไมรายแรง 

เมื่อผูบังคับบัญชาสอบขอเท็จจริงพนักงานผูถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยหรือมีเหตุอัน

ควรสงสัยแลว พบวาพนักงานเขาขายกระทําผิดวินัย ใหผู บ ังคับบัญชาของพนักงานดังกลาวเปน
ผูดําเนินการทางวินัย 

ทั้งนี้ ใหผูบังคับบัญชาแจงขอกลาวหาใหพนักงานทราบเปนหนังสือ และเปดโอกาสให

พนักงานชี้แจงแกขอกลาวหาไมนอยกวา 7 วัน เมื่อผูบังคับบัญชาพิจารณาแลวเห็นวาการกระทําดังกลาว
ผิดวินัย ใหผูบังคับบัญชาดําเนินการลงโทษทางวินัยไมรายแรง โดยผูมีอํานาจลงโทษวินัยไมรายแรงให
เปนไปตามหลักเกณฑท่ี ธปท. กําหนด 

3. การดําเนินการวินัยอยางรายแรง 

3.1 การกระทําการหรือไมกระทําการดังตอไปนี้เปนความผิดวินัยรายแรง 
1) การกระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจําคุกหรือโทษที่หนักกวาจําคุกโดยคําพิพากษา 

ถึงที่สุดใหจําคุก หรือใหรับโทษที่หนักกวาจําคุก เวนแตความผิดที่เปนลหุโทษหรือความผิดที่มีกําหนดโทษ
ข้ันลหุโทษ หรือความผิดอันไดกระทําโดยประมาท 

2) ตองคําพิพากษาใหเปนบุคคลลมละลายเพราะกระทําหนี้สินข้ึนโดยทุจริต 

3) ตองคําพิพากษาถึงที่สุดในคดีแพงอันแสดงวาเปนการเสื่อมเสียเกียรติศักดิ ์แหง
ตําแหนงหนาท่ีอยางรายแรง 

4) การเปดเผยความลับของ ธปท. อันเปนเหตุใหเสียหายแก ธปท. อยางรายแรง หรือ

กระทําการใดโดยจงใจหรือประมาทเลินเลอในหนาท่ีอันเปนเหตุหรือทําใหเสียหายแก ธปท. อยางรายแรง 
5) การเปดเผยหรือการกระทําดวยประการใด ๆ ใหผู อื ่นรู ความลับหรือกิจการ 

ที่ตามปกติวิสัยพึงสงวนไวไมเปดเผยเกี่ยวกับการดําเนินกิจการของ ธปท. ตามกฎหมาย ซึ่งไมใชเปนการ

ปฏิบัติตามกฎหมายหรือหนาท่ี 
6) การทุจริตตอหนาท่ีโดยการปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาท่ีโดยมิชอบ 
7) การขัดคําสั่งหรือหลีกเลี่ยงไมปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ซึ่งสั่งการในหนาท่ี

โดยชอบดวยกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ คําสั่งและแบบแผนของ ธปท. อันเปนเหตุใหเสียหายแก ธปท. 
อยางรายแรง 

9) การรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา อันเปนเหตุใหเสียหายแก ธปท. อยางรายแรง 

10) การละทิ้งหนาที่การงานที่เปนการทอดทิ้งหนาที่การงาน โดยไมมีเหตุผลอันสมควร
จนเปนเหตุใหเสียหายแก ธปท. อยางรายแรง หรือการละทิ้งหนาที่การงานที่เปนการขาดงานติดตอในคราว
เดียวกันเกินกวา 15 วันทําการโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

11) กระทําการอ่ืนใดอันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่วอยางรายแรง 

3.2 ข้ันตอนการดําเนินการวินัยอยางรายแรง 

1) เมื่อผูบังคับบัญชาสอบขอเท็จจริงพนักงานผูถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย หรือมีเหตุ

อันควรสงสัยแลวพบวา พนักงานผูนั้นเขาขายกระทําผิดวินัยอยางรายแรง ใหสวนงานเสนอเรื่องใหฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคลและปฏิบัติการดําเนินการ เวนแตเปนความผิดที่ปรากฏชัดแจง ไมตองดําเนินการ
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สอบสวนความผิด แตใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและปฏิบัติการสงเรื่องใหคณะกรรมการกลั่นกรอง
ความเห็นคณะกรรมการสอบสวนความผิดทางวินัยพิจารณาการดําเนินการทางวินัยกับพนักงาน  

2) ใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและปฏิบัติการ จัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการ
สอบสวน เสนอผูท่ีผูวาการมอบหมายลงนาม ท้ังนี้ ผูท่ีไดรับการเสนอแตงตั้งเปนกรรมการสอบสวนตองเปน
ผูที ่มีความรูหรือประสบการณดานกฎหมาย หรือผานการอบรมการเปนกรรมการสอบสวน และการ

เปลี่ยนแปลงตําแหนงของผูไดรับการแตงตั้งเปนกรรมการสอบสวนไมกระทบถึงฐานะการเปนกรรมการ
สอบสวน 

3) เมื่อคณะกรรมการสอบสวนไดรับคําสั่งแตงตั้งและสํานวนการสอบขอเท็จจริงแลว  

ใหดําเนินการสอบสวนความผิดทางวินัย โดยเรียกผูถูกกลาวหามาเพื่อแจงและอธิบายขอกลาวหาให 
ผูถูกกลาวหาทราบและเปดโอกาสผูถูกกลาวหาชี้แจงแกขอกลาวหา คณะกรรมการสอบสวนมีหนาท่ีสรุป
ขอเท็จจริงและทําความเห็นวา พนักงานกระทําผิดวินัยหรือไม หากกระทําผิดวินัย จะผิดฐานความผิดใด 

สมควรลงโทษระดับใด หรือกรณีไมพบวามีมูลความผิด สมควรยุติการดําเนินการทางวินัยหรือไม ตลอดจน
เสนอรายงานการสอบสวนเสนอความผิดทางวินัยเพ่ือใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและปฏิบัติการสงเรื่อง
ใหคณะกรรมการกลั่นกรองความเห็น 

4) เม่ือคณะกรรมการกลั่นกรองความเห็นไดรับสํานวนการสอบสวนแลว ใหเรงพิจารณา
สํานวนการสอบสวน โดยหากเห็นวาเปนการกระทําผิดวินัยอยางรายแรง ใหสงเรื่องใหผูวาการสั่งลงโทษ 
และหากพนักงานระดับผูอํานวยการขึ้นไปเปนผูกระทําผิดใหฝายบริหารทรัพยากรบุคคลและปฏิบัติการ

สรุปสํานวนการสอบสวนของคณะกรรมการสอบสวนเสนอคณะกรรมการบริหารจัดการ (คบจ.) พิจารณา
ใหความเห็นชอบการดําเนินการทางวินัยกับพนักงาน และหาก คบจ. เห็นวาเปนการกระทําผิดวินัยอยาง
รายแรง ใหสงเรื่องใหผูวาการสั่งลงโทษและรายงานผลการพิจารณาใหคณะกรรมการ ธปท. เพ่ือทราบ 

ระดับโทษของวินัยอยางรายแรงมี 2 ระดับโทษ คือ ระดับโทษปลดออก เปน 
การลงโทษใหพนจากงาน โดยพนักงานจะไดรับเงินบําเหน็จบํานาญ/ เงินกองทุนฯ หรือไม ขึ ้นอยูกับ 
การพิจารณาของ ธปท. หรือ คณะกรรมการ ธปท. และระดับโทษไลออก เปนการลงโทษใหพนจากงาน 

โดยไมไดรับบําเหน็จบํานาญ/ เงินกองทุนฯ ในทุกกรณี 

4. การอุทธรณคําส่ังลงโทษทางวินัย 

4.1 การอุทธรณคําส่ังลงโทษทางวินัย 

พนักงานที่ถูกสั่งลงโทษทางวินัย และไมเห็นดวยกับคําสั่งลงโทษนั้น อาจอุทธรณคําสั่ง
ดังกลาวได โดยทําคําอุทธรณเปนหนังสือลงลายมือชื่อผูอุทธรณ และระบุขอโตแยงและขอเท็จจริง หรือ 
ขอกฎหมายที ่อางอิงประกอบดวย และยื ่นตอผู ทําคําสั ่งลงโทษทางวินัยเพื ่อขอใหพิจารณาอุทธรณ 

ภายใน 30 วัน นับแตวันท่ีผูถูกสั่งลงโทษทางวินัยลงลายมือชื่อรับทราบคําสั่งดังกลาว 
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4.2 ผูมีอํานาจพิจารณาอุทธรณและผูวินิจฉัยอุทธรณ เปนดังนี้ 

 

กรณีผิดวินัย ผูพิจารณาอุทธรณ ผูวินิจฉัยอุทธรณ 

ไมรายแรง ผูบังคับบัญชาผูทําคําสั่ง - กรณีพนักงานระดบัตํ่ากวาผูวาการ เปน 

ผูทําคําสั่ง ใหผูวาการเปนผูวินิจฉัยอุทธรณ 

- กรณีผูวาการ เปนผูทําคําสั่ง ใหคณะกรรมการวินิจฉัย

อุทธรณรองทุกข เปนผูวินิจฉัยอุทธรณ 

รายแรง และผูกระทําผดิ เปน

พนักงานต่ํากวา ผูอํานวยการ 

ผูวาการ คณะกรรมการวินิจฉัยอุทธรณรองทุกข 

รายแรง และผูกระทําผดิ เปน

พนักงานระดับ ผูอํานวยการ

ขึ้นไป 

ผูวาการ และตองไดรับ 

ความเห็นชอบจาก คบจ. 

คณะกรรมการ ธปท. โดยคณะกรรมการ ธปท. อาจ

มอบหมายใหคณะกรรมการวินิจฉัยอุทธรณรองทุกข 

พิจารณาใหความเห็นกอนก็ได 

ทั้งนี้ ในกระบวนการพิจารณาอุทธรณและวินิจฉัยอุทธรณ ธปท. มีการกําหนดหลักเกณฑ 

ขั้นตอน และวิธีปฏิบัติที่ชัดเจนในระเบียบวาดวยวินัย การดําเนินการทางวินัย และการอุทธรณ ภายใต
กระบวนการท่ีมีการพิจารณากลั่นกรองจากบุคคลและคณะกรรมการท่ีเปนกลางและไมมีสวนไดเสีย รวมท้ัง

สอดคลองกับกฎหมายวาดวยการพิจารณาทางปกครอง เพื่อใหเกิดความโปรงใส เปนมาตรฐาน และเปน
ธรรมกับทุกฝายท่ีเก่ียวของ 
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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําป 2569 

__________________________________________________________________________________________________________________ 

แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําป 2569 เปนการดําเนินการตอเนื่องจากป 2568  

ไดเสริมการดําเนินนโยบายงานตาง ๆ เพื่อใหการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

โดยยังคงอยูภายใตทิศทางงานสําคัญของ ธปท. (OKRs) และแผนยุทธศาสตร ธปท. ป 2567-2569 ที่มุงหวัง

ให ธปท. มีกําลังคนที่เพียงพอ มีความพรอมในการขับเคลื่อนงานในอนาคต พนักงานมีแรงจูงใจในการสราง

ผลงาน และยังคงผูกพันกับองคกร โดยเปนแผนดําเนินการตอเนื่องตลอดป 2569 สรุปไดดังนี้ 

1. ดานการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีบุคลากรท่ีเพียงพอตอภารกิจขององคกร  

จากบริบทและภารกิจของ ธปท. ท่ีเปลี่ยนแปลงไป ในป 2569 ธปท. จึงใหความสําคัญกับการสรรหา

บุคลากรเชิงรุก เพื่อเตรียมกําลังคนที่มีศักยภาพใหเพียงพอตอภารกิจในอนาคต และสามารถเขาถึงและดึงดูด

ผูสมัครไดตรงกลุมเปาหมายที่สอดคลองกับพันธกิจของ ธปท. ผานการวางแผนสรรหา เครื่องมือ กิจกรรม 

และสื่อประชาสัมพันธที่หลากหลาย เชน การจัด job fair รวมกับมหาวิทยาลัยชั้นนํา สมาคมนักเรียนไทยใน

ตางประเทศ และการจัดกิจกรรม open house รวมทั้งการประสานความรวมมือกับมหาวทิยาลัยตาง ๆ  (MOU) 

ในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ เชน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง เปนตน นอกจากนี้ ยังขยายชองทางใหม ๆ เชน กิจกรรม BOT Bootcamp the 

next gen ที่เปดโอกาสใหนักเรียนนักศึกษาที่สนใจ ธปท. ไดเขาใจภารกิจและวัฒนธรรมองคกรอยางตอเนื่อง 

และอาจตอยอดไปสู การเขามารวมงานกับ ธปท. ในอนาคตได ทั ้งนี ้ ธปท. เล็งเห็นถึงการแขงขันใน

ตลาดแรงงานเพิ่มสูงขึ้น จึงไดมีรูปแบบการจางงานที่ยืดหยุน ซึ่งจะตองพิจารณานโยบายการจางใหเหมาะสม

กับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป   

2. ดานการเตรียมความพรอมสูการทํางานในอนาคต ธปท. มุงยกระดับศักยภาพผูบริหารและพนักงาน 

ใหพรอมรองรับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลง และสรางความตอเนื่องในการดําเนินงานของ ธปท. โดยมีการ

ดําเนินการดังนี้ 

- การดูแลศักยภาพของกลุมผูบริหาร เพ่ือใหพรอมรองรับบทบาทสําคัญในอนาคต ขับเคลื่อนพันธกิจไดอยาง

ตอเนื่อง และลดความเสี่ยงจากการขาดชวงของตําแหนงสําคัญ โดย ธปท. ไดดําเนินการ (1) การวางแผนสืบทอด

ตําแหนงงานสําคัญ (succession plan) สําหรับผูบริหารระดับสูง โดยมีกระบวนการจัดทําแผนพัฒนา การเขารับ

การพัฒนา และการติดตามผล อยางจริงจัง (2) การพัฒนากลุมผูบริหารระดับกลาง (uplift capability) โดยเฉพาะใน

งานที่เปนพันธกิจหลักขององคกร ใหมีความรูกวางมากขึ้น พรอมยกระดับงานและเติบโตตอไป นอกจากนี้ ยังมี

การเตรียมความพรอมภาวะผูนําของผูบริหารผานเครื่องมือการเรียนรูแบบผสมผสาน (Blended learning) อาทิ 

หลักสูตร Executive Development Program (EDP) หลักสูตร Leadership Development Program การ

โคชแบบ 1-1 Mentoring Program และการเขารวมโครงการภายนอกเพ่ือสราง networking  

ทั้งนี้ การพัฒนากลุมผูบริหารระดับกลาง ไดถูกกําหนดใหเปน common goal ของผูบริหารระดับสูง  

เพ่ือรวมกันดูแลใหมีผูพรอมทดแทนในระดับถัดไป 

- การดูแลศักยภาพของพนักงานทุกกลุม เพื่อเสริมสรางความรูและทักษะที่จําเปน ใหพนักงาน

พรอมตอภารกิจที่ทาทายและการทํางานในอนาคตอยางตอเนื่อง ผานการพัฒนาดวยเครื่องมือที่หลากหลาย 
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ไดแก (1) การอบรมเพื่อพัฒนาทักษะดาน technical skill / leadership skill / future skill รวมถึงหลักสูตร

เฉพาะทางเพื่อเสริมความเชี่ยวชาญในสายงาน (2) การพัฒนาผานหลักสูตรระยะสั้นเพื่อยกระดับสมรรถนะของ

พนักงาน (3) การปฏิบัต ิงานร วมกับองคกรภายนอกในร ูปแบบ secondment office1 เพ ื ่อเพิ ่มพูน

ประสบการณในภาคธุรกิจที่สอดคลองกับภารกิจของ ธปท. เชน BIS, BNM และภาคเอกชนอื่น และ (4) การ

สนับสนุนทุนการศึกษาแกพนักงานและบุคคลภายนอกอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและสรรหากําลังคนท่ีมีศักยภาพ

ไปศึกษาในสาขาวิชาที่เปนประโยชน ตามบทบาทหนาที่หลักของธนาคารกลางและความทาทายในอนาคต เชน 

Economics, Finance, Financial Technology, Cyber security, AI, Computer Science, Law เปนตน 

อีกทั้ง ธปท. ยังสงเสริมการใชเทคโนโลยี AI ในการทํางาน (AI adoption) เพื่อใหพนักงาน “เขาใจ ใชเปน”  

ผานการสรางความตระหนักรู และเลือกใชเครื่องมือ AI ใหเหมาะสมกับลักษณะงาน   

นอกจากนี้ ธปท. ยังคงใหความสําคัญกับการยกระดับระบบบริหารผลงานใหเขมแข็งขึ้น (Strengthen PMS) 

ตอเนื่องจากป 2567-2568 ซึ่งเปนเครื่องมือสําคัญที่ชวยผลักดันใหพนักงานพัฒนาตนเองได โดยในป 2569 

มุงเนนการกําหนดเปาหมายงานใหชัดเจนและมีคุณภาพภายใตแนวคิด “เปาชัด วัดได” นําไปสูการสราง 

วัฒนธรรม constructive feedback ตลอดป ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาศักยภาพพนักงานไดตอไป ดวยเหตุนี้ 

ธปท. จึงไดกําหนดใหการตั้งเปาหมายงานและการให constructive feedback เปน common goal ของ

ผูบริหารทุกระดับตอเนื่องในป 2569 ดวย  

3. ดานการเสริมสรางความไววางใจและความผูกพันภายในองคกรใหแข็งแกรง 

ในป 2569 ธปท. มุงเสริมสรางความไววางใจ ความผูกพัน และการมีสวนรวมของพนักงานผานการรับฟง

เสียงพนักงานควบคูกับการวัดระดับความผูกพันดวย engagement survey เพื่อนําขอมูลและขอเสนอแนะมา

ปรับปรุงการดูแลพนักงาน การสื่อสารภายใน อันจะชวยเสริมแรงจูงใจใหเขาถึงพนักงานทุกระดับในการรวม

ขับเคลื่อนพันธกิจของ ธปท. โดยดําเนินการผานหลายรูปแบบ อาทิ (1) การจัด townhall ของผูบริหาร

ระดับสูงอยางตอเนื่อง ที่ใหความสําคัญกับสื่อสาร รับฟง และแลกเปลี่ยนความเห็นกับพนักงาน (2) การสราง

ความผูกพันในระดับสายงาน โดยมีคณะ Change Champions (สคส.) รวมกับผูบริหารและพนักงานใน 

สายงานชวยผลักดันเพื่อเสริมสรางความผูกพันและดูแลตามประเด็นปญหาเฉพาะของสายงานนั้น (3) การปรับปรุง

นโยบายที่เกี่ยวของกับความเปนอยูของพนักงาน เชน โครงการ Tele-medicine พบแพทยที่สถานพยาบาล 

ธปท. การดูแลสุขภาพเชิงปองกันผานกิจกรรม Flexi-Wellness & Healthcare การดูแลสุขภาพการเงินของ

พนักงาน การศึกษาแนวทางการปรับคาจางคาตอบแทน นโยบายการออกจากงานกอนเกษียณอายุ และการ

ทบทวนสวัสดิการตาง ๆ ใหเหมาะสมเปนปจจุบัน ทั้งนี ้ ธปท. มีการจัดกิจกรรมสงเสริมความผูกพันและ

วัฒนธรรมองคกรตอเนื่องตลอดป 2569 อาทิ งานวันพนกังาน งานเกษียณอายุพนักงาน เปนตน  

นอกจากนั้น ธปท. จะนําผลจาก engagement survey และขอเสนอแนะมาวิเคราะหเพ่ือกําหนดแนวทาง

ปรับปรุงท่ีนําไปสูการเปลี่ยนแปลงและเสริมสรางความผูกพันไดอยางตอเนื่อง   

 
1 การดําเนินการ secondment office ไดจัดทําภายใตหลักเกณฑดานความลับและการประชาสัมพันธ (confidentiality and publicity) 
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สรุปแผนดําเนินการดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป 2569 

ลําดับ แผนการดําเนินงาน/กิจกรรม ไตรมาส 

1 2 3 4 

1  ดานการสรรหาบุคลากรเชิงรุกอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีบุคลากรท่ีเพียงพอตอภารกิจขององคกร 

 - การสรรหาบุคลากรเชิงรุก เชน การขยายชองทางผานกิจกรรมตาง ๆ  

การประสานความรวมมือกับสถาบันการศึกษา และนโยบายท่ีเก่ียวของ 

แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

2 ดานการเตรียมความพรอมสูการทํางานในอนาคต   

 - การวางแผนสืบทอดตําแหนงงานสําคัญ (succession plan) แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

- การพัฒนากลุมผูบริหารระดับกลาง (uplift capability) แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

- การยกระดับระบบ PMS และสงเสริมการมี constructive feedback แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

- การสงเสริมการใชเทคโนโลยี AI ในการทํางาน (AI adoption) แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

3 ดานการเสริมสรางความผูกพันภายในองคกรใหแข็งแกรง 

 - ผูบริหารสื่อสารพนักงานเพ่ือเสรมิสรางความผูกพันภายในองคกร แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

- นโยบายท่ีเก่ียวของกับชีวิตความเปนอยูของพนักงาน  แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 
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สรุปงบประมาณดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีไดรับจัดสรรประจําป 2569  

ลําดับ กิจกรรม 
งบประมาณท่ีไดรับจัดสรร 

(ลานบาท) 

แผนการดําเนินงาน/งบประมาณ (ลานบาท) 

ไตรมาส 

1 2 3 4 

1 การพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิาร ธปท. เพ่ือใหมีผูท่ีพรอมดํารงตําแหนงสําคัญไดตามแผน เชน   

     -   Executive Development Program 11.0 แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

-   Leadership Development Program 3.6 แผนดําเนินการตอเน่ืองป 2569 

     -   แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP /  

         การพัฒนา Non-Training ) สําหรับพนักงานกลุม Talent และ Successor 

5.3 แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

2 การจัดทําแผนการพัฒนาพนักงาน (Development roadmap) รูปแบบผสมผสาน

นอกเหนือจากการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะในอนาคต (future skill) 

6.1 X X X  

3 การพัฒนาพนักงานท่ีตองการทักษะเฉพาะ   

     -  ทักษะกลุมเทคโนโลยีดจิิทัล (Digital) ปญญาประดิษฐ (AI) 15.4 แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

     -  กลุมหลักสตูรระยะสั้น (short courses) 8.0 แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

4 หลักสตูรสนับสนุนการให-รับ Feedback  3.2 แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

5 การสนับสนุนใหพนักงานโยกยายหมุนเวียนงานในองคกรทุกระดับ และวางแผนการสงพนักงาน

ไปปฏิบัติองคกรภายนอก 

หมุนเวียนภายใน  

(ไมใชงบประมาณ) /  

หมุนเวียนสงไปปฏิบัต ิ

งานองคกรภายนอก (9.8) 

แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

6 สนับสนุนทุนการศึกษาท้ังในประเทศและตางประเทศแกบุคคลภายนอกและพนักงาน  92.7 แผนดําเนินการตอเน่ืองตลอดป 2569 

ขอมูล ณ มิถุนายน 2569 

 


