
รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป 2568 
_______________________________________________________________________________________________________________________ 

ในป 2568 ธปท. ใหความสําคัญกับการเสริมสรางความเขมแข็งภายในองคกรผานการบริหารทรัพยากร

บุคคลและการพัฒนาองคกรในทุกมิติ ทั ้งการปรับโครงสรางองคกรและกระบวนการทํางานใหสอดคลองกับ

ทิศทางยุทธศาสตรขององคกร ควบคูกับการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรทั้งดานทักษะ สมรรถนะ  

และส ุขภาวะกายใจ เพื ่อให สามารถขับเคล ื ่อนภารกิจของ ธปท. ได อย างเต ็มศ ักยภาพในระยะยาว  

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การวางแผนกําลังคน และการสรรหาพนักงานเชิงรุกอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีบุคลากรเพียงพอ  

โดยใหความสําคัญกับการสรางความพรอมรองรับภารกิจสําคัญในปจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะในกลุม

งานเชิงยุทธศาสตรและภารกิจใหมที่มีความจําเปนตอการขับเคลื่อนองคกร ซึ่งในป 2568 ธปท. ไดวางแผน

กําลังคนในกลุมงานท่ีสําคัญ โดยเฉพาะ 5 สายงานหลัก ควบคูกับการปรับโครงสรางองคกรเพ่ือเตรียมความพรอม

ในการขับเคลื ่อนภารกิจในระยะขางหนา อาทิ การจัดตั ้งกลุ มงานกลยุทธการจัดการความรู  (Knowledge 

Management Unit) เพ่ือพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูขององคกรใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน และการปรับ

โครงสรางรองรับภารกิจดานการจัดการภัยทางการเงิน ซึ่งจะชวยเพิ่มความสามารถในการกําหนดนโยบาย

คุมครองผูใชบริการทางการเงินไดอยางเหมาะสมยิ่งข้ึน นอกจากนี้ ธปท. ยังดําเนินการสรรหาเชิงรุกอยางตอเนื่อง 

โดยขยายชองทาง สรรหาผานกิจกรรมตาง ๆ อาทิ การจัด open house การเขารวมกิจกรรม campus visit และ 

career fair รวมกับมหาวิทยาลัยชั้นนําและสมาคมนักเรียนไทยในตางประเทศ ตลอดจนการประชาสัมพันธการ

สรรหาผานชองทางออนไลน ควบคูกับการปรับนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก ใหมีความยืดหยุนมากข้ึน 

และเปดโอกาสใหบุคลากรศักยภาพที่เคยรวมงานกับ ธปท. สามารถกลับเขามาปฏิบัติงานไดอีกครั้ง ซึ่งแนวทาง

ดังกลาวชวยเพิ่มโอกาสในการเขาถึงผูมีศักยภาพและผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณ เพื่อมาสนับสนุนภารกิจของ

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยในปท่ีผานมา ธปท. มีความตองการสรรหาบุคลากรรวม 236 อัตรา และ

สามารถสรรหาได 188 อัตรา คิดเปนอัตราความสําเร็จ (success ratio) รอยละ 80  

ทั้งนี้ ธปท. ยังใหความสําคัญกับการเตรียมบุคลากรในอนาคตผานโครงการฝกงาน เปดโอกาสใหนิสิต

นักศึกษาไดเรียนรูการทํางานจริงและสัมผัสวัฒนธรรมองคกร ซึ่งจะชวยสรางความสนใจและแรงจูงใจใหกลับมา

รวมงานกับ ธปท. ในอนาคต โดยในปท่ีผานมา มีนิสิตนักศึกษาสนใจเขารวมโครงการมากกวา 2,000 ราย 

2. การยกระดับศักยภาพบุคลากรเพื่อเตรียมความพรอมสูอนาคต เพื่อสนับสนุนใหพนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ พรอมปรับตัวตอความทาทายใหมและสนับสนุนพันธกิจของ ธปท. ในระยะยาว 

โดยในป 2568 ธปท. ไดวางแนวทางสําหรับการยกระดับศักยภาพ ความรู และทักษะของพนักงานอยางตอเนื่อง 

เพ่ือเตรียมความพรอมตอความทาทายและพันธกิจขององคกรท่ีเปลี่ยนแปลงไป ดังนี้ 

2.1 การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ธปท.  

ในปที่ผานมา ธปท. มุงยกระดับศักยภาพของพนักงาน ทั้งความเชี่ยวชาญเฉพาะดานและทักษะสําคัญ 

ในอนาคต (future skill) สอดคลองกับการจัดทําแผนพัฒนาภาพรวม (development roadmap) ในดานตาง ๆ 

เชน (1) ดานความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เพื่อเสริมสรางสมรรถนะและมาตรฐานกระบวนการปฏิบัติงานอยาง

ตอเนื่อง เชน โรงเรียนผูตรวจสอบ และหลักสูตรดานการจัดซื้อจัดจาง (2) ดานทักษะดิจิทัล (digital skill) เชน 



การใชงานโปรแกรมขั้นพื้นฐานจนถึงการใชงานขั้นสูง ทักษะ AI และดานความมั่นคงปลอดภัยทางไซเบอร และ 

(3) ดานทักษะสําคัญสําหรับอนาคต (future skillset) เชน analytical thinking การบริหารโครงการ (project 

management) และ empathic leadership เปนตน จากการดําเนินการดังกลาว ทําใหปที ่ผานมาพนักงาน

กลุมเปาหมายในพันธกิจหลักขององคกร ท่ีไดรับการพัฒนา future skillset อยูท่ีรอยละ 90  
นอกจากนี้ ธปท. ไดพัฒนาหลักสูตรพื้นฐานความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับพนักงานใหมเพื่อใหเขาใจ

บทบาทหนาที่ของ ธปท. และเห็นความเชื่อมโยงระหวางยุทธศาสตรองคกรกับภารกิจของสายงาน อาทิ หลักสูตร 

onboarding กลาง หลักสูตร onboarding ดานเสถียรภาพการเงิน รวมถึงหลักสูตร central banking ตลอดจน

สงเสริมการเรียนรู ผ านประสบการณอยางการสงพนักงานไปปฏิบัติงานองคกรภายนอก การสนับสนุน

ทุนการศึกษาแกพนักงานและบุคคลภายนอกในสาขาที ่สอดคลองกับบทบาทของธนาคารกลางและภารกิจ 

ในอนาคต เพ่ือเสริมสรางบุคลากรท่ีมีศักยภาพและตอยอดความพรอมขององคกรอยางยั่งยืน 

2.2 การเตรียมความพรอมของผูบริหารระดับสูง  
ธปท. ใหความสําคัญกับการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (succession planning) อยางตอเนื ่อง 

โดยไดพัฒนาผูบริหารระดับสูงผานการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)  

ที่เฉพาะตรงจุด มุงเนนพัฒนาทักษะและการบริหารจัดการของผูนําผานเครื่องมือการเรียนรูแบบผสมผสาน 

(Blended learning) เชน การพัฒนาผานหลักสูตรเฉพาะสําหรับผูบริหารระดับสูง (Executive Development 

Program: EDP) การมี Executive coach จากภายนอก รวมถึงการพิจารณาสงผูบริหารไปรวมปฏิบัติงานเพ่ือ

แลกเปลี่ยนความรูประสบการณกับหนวยงานภายนอก (Secondment office) ทั้งในและตางประเทศ โดยเนน

ดาน digital ท่ี BISIH, BOE, MS, MAS และ OJK เปนตน ท้ังนี้ ในป 2569 ธปท. มีแผนงานยกระดับท้ังการจัดทํา

คุณลักษณะ Success Profile ของตําแหนงงานสําคัญ (Critical position) เพื่อเพิ่มคุณภาพในการวางแผนสืบ

ทอดตําแหนง เตรียมความพรอมและพัฒนาผูบริหารระดับสูงในอนาคต 

2.3 การสรางความตอเนื่องในการบริหารผลงาน (Performance Management System: PMS)   

ภายหลังจากท่ี ธปท. ไดปรับระบบการบริหารผลงานตั้งแตป 2567 เพ่ือสงเสริมใหพนักงานพัฒนาตนเอง

และทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ ในป 2568 ไดมีการดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยมุงเนนการตั้งเปาหมายงาน 

ที่มีคุณภาพตั้งแตตนป และสงเสริมการให constructive feedback ในทุกระดับ เพื่อใหเกิดการวางแผนพัฒนา

รวมกันอยางเปนระบบ ควบคูกับการขยายการจัดอบรมเพื่อพัฒนาทักษะดาน feedback ทั้งการใหและการรับ

เพิ่มขึ้น อันจะชวยสรางวัฒนธรรมการสื่อสารที่สรางสรรคภายในองคกร แนวทางดังกลาวชวยใหพนักงานเห็นวา

การตั้งเปาหมายงานมีความชัดเจนและสามารถวัดผลไดมากข้ึน เอ้ือตอการทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ และไดรับ 

constructive feedback ตอเนื่อง ทั้งนี้ ธปท. ยังคงใหความสําคัญกับการรักษาความตอเนื่องของระบบบริหาร

ผลงานในฐานะกลไกสําคัญขององคกร และกําหนดใหเปนเปาหมายงานขององคกรและผูบริหารในป 2569 ตอไป 

3. การเสริมสรางความผูกพันภายในองคกรใหแข็งแกรง  

ธปท. ใหความสําคัญกับการดูแลพนักงานอยางรอบดาน โดยมุงรับฟงเสียงของพนักงานผานแบบสํารวจ

และการลงพ้ืนท่ีพูดคุยของผูบริหารระดับสูง เพ่ือนําขอมูลท่ีไดรับมาจัดทําแผนเสริมสรางความผูกพันท่ีสอดคลอง

กับบริบทของแตละสายงาน และติดตามความคืบหนาอยางตอเนื่อง โดยประเด็นสําคัญที่ ธปท. ใหความสําคัญ 



คือการสรางพื้นที่ปลอดภัย (safe zone) และการสงเสริมการสื่อสารอยางโปรงใส เพื่อใหพนักงานกลาแสดงความคิดเห็น

และสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ แนวทางดังกลาวสะทอนผานผลสํารวจพนักงาน (pulse survey) 

ป 2568 ซ่ึงพบวาความพึงพอใจตอการบริหารจัดการดานพนักงานเพ่ิมข้ึนจากปกอน มาอยูท่ีรอยละ 61  

นอกจากนี้ ธปท. ยังใหความสําคัญกับการสงเสริมสุขภาวะและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานของ

พนักงาน โดยในป 2568 ไดดําเนินกิจกรรมดูแลสุขภาพกายใจอยางหลากหลาย เชน โครงการ Wellness and 

Healthcare Program เพื่อสงเสริมการดูแลสุขภาพเชิงปองกัน การขยายเวลาใหบริการหอง fitness กิจกรรม

ออกกําลังกายเพื ่อปองกันอาการ office syndrome กิจกรรม Sports Week ตลอดจนการเพิ ่มสวัสดิการ 

ดานสุขภาพใจ เชน การใหคําปรึกษาทางจิตใจ และกิจกรรม Inspirational Talks เพื่อสรางแรงบันดาลใจใน 

การทํางาน นอกจากนี้ ยังสนับสนุนใหพนักงานเขารวมชมรมตามความสนใจตลอดป ซึ่งแนวทางดังกลาวชวย

สงเสริมท้ังสุขภาวะของพนักงาน ความสัมพันธภายในองคกร และความสมดุลในการทํางานอยางยั่งยืน 

 

 

 

ขอมูลสถิติกรอบอัตรากําลังธนาคารแหงประเทศไทย (ขอมูล ณ ธันวาคม 2568) 

ระดับตําแหนง 
กรอบอัตรากําลัง  

(ตามระเบียบ) 
กรอบมีเงิน 

กรอบคนครอง 

(จํานวนพนักงานจริง) 

ผูบริหารระดับสูง 140 140 126 

ผูบริหารระดับกลาง 760 760 728 

เจาหนาท่ีชํานาญงาน 1,821 1,821 1,500 

เจาหนาท่ี  915 915 717 

รวม 3,636 3,636 3,071 

 

 

 

 

 

หมายเหตุ : ชวงเวลาดําเนินการเปนการดําเนนิการตอเนือ่งตลอดป 2568 

              

หนวย : คน 



ขอมูลงบประมาณดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและผลการเบิกคาใชจาย ป 2568 

ลําดับ โครงการ/กิจกรรม งบประมาณ 

(ลานบาท) 

ผลการเบิกจาย ระยะเวลาดําเนินการ 

1 หลักสูตรการสรางความตระหนักรูและยกระดับทักษะดานเทคโนโลยี 
(1) หลักสูตร Basic / Basic+ / Expert  11.5 7.8 1 ม.ค. 68– 31 ธ.ค. 68 

2 การพัฒนากลุมความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
(1) หลักสูตรโรงเรียนผูตรวจสอบ  3.3 2.5 1 ม.ค. 68– 31 ธ.ค. 68 
(2) หลักสูตร technical skills หลายสายงาน อาทิ Central Banking, Sustainable Finance, 
โรงเรียนจัดซื้อจดัจาง และการบรหิารโครงการ  

8.0 3.8 

3 การพัฒนาทักษะผูบริหารและพนักงาน 
(1) การพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิาร (Short Courses / IT for Non-IT Executives / Executive 
Development Program) 

23.8 19.8 1 ม.ค. 68– 31 ธ.ค. 68 

(2) หลักสูตร soft skill สําหรับพนักงาน อาทิ หลักสูตร Onboarding พนักงานใหม และหลักสูตร 
Feedback 

14.1 13.3 1 ม.ค. 68– 31 ธ.ค. 68 

4 การสงเสริมการเรียนรูผานประสบการณและการตอยอดองคความรู 
(1) การหมุนเวียนงาน / การสงพนักงานไปปฏิบัติองคกรภายนอก 9.8 4.7 1 ม.ค. 68– 31 ธ.ค. 68 
(2) สนับสนุนทุนการศึกษาท้ังในประเทศและตางประเทศแกบุคคลภายนอกและพนักงาน  157.5  125.0 

5 การยกระดับระบบการบริหารผลงาน (PMS) รายละเอียดตามขอ 3.2 รายละเอียดตามขอ 3.2 1 ม.ค. 68– 31 ธ.ค. 68 

6 การวางแผนการสืบทอดตําแหนงสําคัญ - แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สําหรับพนักงานกลุม

ศักยภาพ 

 

21.3 8.2 1 ม.ค. 68– 31 ธ.ค. 68 

ขอมูล ณ ธันวาคม 2568 

 


