
รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

ธนาคารออมสินได้ด าเนินการตามแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล ที่ตอบสนอง
ต่อเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ พันธกิจ และนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของธนาคาร โดยมีรายละเอียดดังนี้

ยุทธศาสตร์ธนาคาร ปี 2566 - 2570
1.  พัฒนากลไกการขับเคลื่อนภารกจิเชิงสังคม (SOCIAL MISSION)
2. พัฒนาขีดความสามารถเชิงพาณิชย์ (COMMERCIAL MISSION)
3. บูรณาการภารกิจเพ่ือสังคมในภารกิจหลกั (SOCIAL INTEGRATION)
4. เพิ่มศักยภาพโครงสร้างพื้นฐาน (FUNDAMENTAL CAPABILITY)

การด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2566
กลยุทธ์ที่ 1 ยกระดับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
กลยุทธ์ที่ 2  ยกระดับสมรรถนะ/ พัฒนาศักยภาพบุคลากร
กลยุทธ์ที่ 3  ส่งเสริมความผูกพันและสร้างวัฒนธรรมองค์กร
กลยุทธ์ที่ 4  ขับเคลื่อนการใช้ข้อมูล
กลยุทธ์ที่ 5  การพัฒนาระบบ Digital HR



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ              

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 1 ยกระดับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

• เพิ่มประสิทธิภาพ
กระบวนการท างานด้าน 
HR ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล

ประสิทธิภาพ
กระบวนการท างาน
ด้าน HR ด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัลเพิ่ม
สูงข้ึน

รายงานผลการศึกษาการเพิ่ม
ประสิทธิภาพกระบวนการท างานด้าน
ทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
น าเสนอรองผู้อ านวยการธนาคารออมสนิ
กลุ่มทรัพยากรบุคคล เรียบร้อยแล้ว 
เมื่อวันที่ 25 ก.ค. 66

1 ม.ค. 66 –
31 ก.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-

• ยกระดับ
กระบวนการพัฒนา
บุคลากรและฝึกอบรม
 พัฒนาบุคลากรใน

หน่วยงานด้านพัฒนา
บุคลากรและฝึกอบรม ให้
มีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนา
บุคลากร และฝึกอบรม
อย่างเป็นระบบ

 พัฒนา
กระบวนการพัฒนา
บุคลากรและฝึกอบรม
และคู่มือการปฏิบัติงาน

 พัฒนากระบวนการ
ประเมินประสิทธิผลการ
เรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร

 พัฒนาบุคลากรด้าน HR 
ให้เป็นมืออาชีพ

มีกระบวนการพัฒนา
บุคลากรและ
ฝึกอบรมอย่างเป็น
ระบบ

ผลการด าเนินการ
ด าเนินการตามที่ก าหนดเสร็จสิ้นเป็น
ที่เรียบร้อยแล้ว โดยรายละเอียด ดังนี้

- มีการน าระบบ MS Outlook 
และ MS Team มาเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการเรียกตัวและสื่อสารข้อมูลใน
การอบรม

- มีแนวทาง และคู่มือการประเมิน
ประสิทธิผลกระบวนการพัฒนา
บุคลากร และฝึกอบรม

- บุคลากรด้านพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ได้รับการพัฒนาความรู้ที่
จ าเป็น เช่น HR PDPA Certificate 
เป็นต้น

1 มี.ค. 66 –
15 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ 

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 1 ยกระดับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

• บริหารจัดการอัตราก าลังให้
สอดคล้องกับภารกิจและการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
ดิจิทัล

 วิเคราะห์ขีดความสามารถ
และอัตราก าลังกลุ่มลูกค้า
ฐานรากและสนับสนุน
นโยบายรัฐ

 วิเคราะห์ขีดความสามารถ
และอัตราก าลังกลุ่ม
อนุมัติสินเชื่อรายย่อยและ
บริหารคุณภาพ

บริหารอัตราก าลังและ
ขีดความสามารถของ
บุคลากรที่สอดคลอ้งต่อ
ภารกิจ และการ
เปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีดิจิทัล

กลุ่มอนุมัติสินเชื่อรายย่อยและ
บริหารคุณภาพ และกลุ่มลูกค้าฐาน
รากและสนับสนุนนโยบายรัฐ

• น าเสนอรายงานการวิเคราะห์
อัตราก าลัง และขีดความสามารถ              
ให้สอดคล้องกับภารกิจเชิงสังคมและ
พาณิชย์ โดยรองผู้อ านวยการธนาคาร
ออมสิน กลุ่มทรัพยากรบุคคล 
เห็นชอบแล้ว ตามหนังสือที่ บค.บ. 
281/2566 ลงวันที่ 30 มิ.ย. 66

• สื่อสารผลการวิเคราะห์
อัตราก าลังและขีดความสามารถ
พนักงาน ให้แก่หน่วยงานทราบ 
เมื่อวันที่ 10 ก.ค. 66

สายงานธุรกิจดิจิทัล 
• วิเคราะห์อัตราก าลัง และ                            

ขีดความสามารถ ให้สอดคล้องกับ
ภารกิจ และการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีดิจิทัล 

• น าเสนอรายงานการวิเคราะห์
อัตราก าลัง และขีดความสามารถ 
ตามหนังสือที่ บค.บ. 398/2566 
เมื่อวันที่ 20 ก.ย. 66

• สื่อสารผลการวิเคราะห์
อัตราก าลังและขีดความสามารถ
พนักงาน เมื่อวันที่ 20 ก.ย. 66

1 ม.ค. 66 –
30 พ.ย. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-



แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 1 ยกระดับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

• การสรรหาบุคลากรต าแหน่ง
เฉพาะรองรับธุรกิจใหม่ ๆ

 ให้ทุนการศึกษากับนิสิต 
นักศึกษา ใน
มหาวิทยาลัยชั้นน า                    
ในสาขาวิชาเฉพาะด้าน 
เช่น Data Analytic & 
Data Science, Digital 
Marketing,
Innovation & Digital

 เพิ่มช่องทางการสรรหา 
โดยเชื่อมโยงข้อมูล และ 
/ หรือจ้างผูใ้ห้บริการ
ภายนอกสรรหา
บุคลากรต าแหน่งเฉพาะ
รองรับธุรกิจ

ได้บุคลากรต าแหน่ง
เฉพาะที่ตรงกับความ
ต้องการของหน่วยงาน
เข้ามาปฏิบัติงาน

โครงการทบทวนตัวช้ีวัด (KRA)
 ให้ทุนการศึกษาด้านทักษะใหม่ 
(New Skills) ตามความต้องการตาม
ยุทธศาสตร์ธนาคาร ดังนี้

(1) ประกาศรับสมัครคัดเลอืก
บุคคลภายนอก เพื่อรับทุนการศึกษา
ระดับปริญญาโทภายในประเทศ
ประจ าปี 2566 เมื่อวันที่ 17 พ.ค.67
ในด้านต่างๆ ได้แก่

- ด้าน Data Anatic/                             
Data Science
- ด้านวิทยาการข้อมูลและ                           
การวิเคราะห์/ เทคโนโลยีข้อมูล/ 
การจัดการข้อมูล
- ด้าน Digital/ ด้าน IT/
ด้าน Digital Marketing
- ด้านนวัตกรรม (Innovation)
- ด้าน ESG/ Sustainability
- ด้าน Cyber Security and 
Information Assurance
- ด้าน Artificial Intelligence 
Engineer

(2) ประกาศรายชื่อผู้ได้รับทุนการศึกษา
เมื่อวันที่ 12 ต.ค. 67 จ านวน 1 ราย 
และผู้ได้รับทุนสละสิทธิ์ดังกล่าว
 ด าเนินการสรรหา จ านวน 2 ต าแหน่ง 
ดังนี้

1. การสอบคัดเลือกบุคคล                               
ในสาขาวิชาเฉพาะทางคอมพิวเตอร์ เพื่อ
เข้าเป็นพนักงานระดับ 4 - 5 สังกัดกลุ่ม
เทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลแบงก์กิ้ง

2. การคัดเลือกบุคคล เพื่อด ารง
ต าแหน่งผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย 
ส่วนบริหารช่องทางการตลาดดิจิทัล 1
ฝ่ายการตลาด 

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

5,152,600.00 4,694,627.61

• โครงการทบทวนการก าหนด
ตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบรายบุคคล 
Part B (KRA) ประจ าปี 
2566 สังกัดสายงานกิจการ
สาขา

ก าหนดตัวชี้วัดตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบ
รายบุคคล Part B ที่
เป็นมาตรฐาน

ฝ่ายบริหารงานทรัพยากรบุคคล แจ้งให้
พนักงานสังกัดสายงานกิจการสาขา 
ด าเนินการบันทึกตัวชี้วัดผลงานหลัก 
(KPIs) รายบุคคล ผ่านระบบ Web HR 
ตามหนังสือที่ บค.ป. 4132/2566                      
ลงวันที่ 26 ก.ค. 66 เรื่อง ก าหนดตัวชี้วัด
ผลงานหลัก (KPIs) ของพนักงานสังกัด
สายงานกิจการสาขา 1 – 6 ประจ าปี 
2566 และรายงานผลงานครึ่งปี

1 มี.ค. 66 –
30 มิ.ย. 66

856,200.00 -

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566



แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 1 ยกระดับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

• การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ฐานข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ และ
พร้อมใช้งาน

ฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล เห็นชอบให้
เปิดใช้รายงานข้อมูลด้านทรัพยากร
บุคคล (Dashboard) บน
โปรแกรม Tableau ตามหนังสือที่ 
กย.บ. 55/2566 ลงวันที่ 21 ธ.ค. 66

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-

• การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์กับ
หน่วยงานธุรกิจหลัก /
สนับสนุนหลัก (Business 
Partner)

 แผนให้ค าปรึกษากับกลุ่ม
งานเป้าหมายที่เป็น Core 
Business Support และ 
Support ของธนาคาร               
5 กลุ่ม

- กลุ่มตรวจสอบ
- กลุ่มยุทธศาสตร์
- กลุ่มบริหารหนี้และ

กฎหมาย
- กลุ่มก ากับและ

บริหารความเสี่ยง
- กลุ่มปฏิบัติการ

 แผนการให้ค าปรึกษา/
สนับสนุนหน่วยงาน
ส่วนกลาง 6 กลุ่ม 
(ต่อเนื่อง)

- กลุ่มลูกค้าธุรกิจ
และภาครัฐ 

- กลุ่มลูกค้าบุคคล
- กลุ่มลูกค้าฐานราก

และสนับสนุนนโยบายรัฐ
- กลุ่มลงทุนและ

บริหารการเงิน
- กลุ่มเทคโนโลยี

สารสนเทศ
- กลุ่มดิจิทัลแบงก์ก้ิง

บุคลากรในกลุ่มงาน
เป้าหมายได้รับ
ค าแนะน า/ แนว
ทางการบริหาร
จัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงาน

แผนให้ค าปรึกษากับกลุ่มงาน
เป้าหมายท่ีเป็น Core Business 
Support และ Support ของธนาคาร 

จัดท ารายงานการให้ค าปรึกษา 
(HR Business Partner) และคาดการณ์
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ ประจ าปี 
2566 น าเสนอฝ่ายกลยุทธ์ทรัพยากร
บุคคล ตามหนังสือที่ กย.ป. 14/2566
ลงวันที่ 15 ธ.ค. 66
แผนการให้ค าปรึกษา/ สนับสนุน
หน่วยงานส่วนกลาง 6 กลุ่ม (ต่อเนื่อง) 

จัดท ารายงานการติดตามผลการ
ด าเนินงานการให้ค าปรึกษา/ สนับสนุน
หน่วยงานเป้าหมาย ปี 2564 - 2565 
(ต่อเนื่อง) น าเสนอฝ่ายกลยุทธ์
ทรัพยากรบุคคล ตามหนังสือที่ 
กย.ป. 16/2566 ลงวันที่ 27 ธ.ค. 66

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 2 ยกระดับสมรรถนะ / พัฒนาศักยภาพบุคลากร

• ทบทวน Competency 
Model/ ประเมิน
สมรรถนะใหม่

ชุดสมรรถนะที่
สอดคล้องกับ                         
ทิศทางการด าเนินงาน
ของธนาคาร

ก าหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency)
และสมรรถนะผู้น า (Leadership 
Competency) แล้วเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
เมื่อเดือน ก.ย. 66 และน าเสนอขอความ
เห็นชอบการปรับปรุงสมรรถนะ 
(Competency) ของธนาคารออมสิน 
ตามหนังสือที่ กย. 434/2566 
ลงวันที่ 28 ธ.ค. 66

1 ก.พ. 66 –
31 ธ.ค. 66

3,200,000.00 2,582,947.50

• พัฒนาความก้าวหน้าตาม
ต าแหน่งงาน (Career 
Development 
Program)

เครื่องมือจัดการ
ความก้าวหน้าของ
พนักงาน

จัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าตาม
ต าแหน่งงาน (Career Development 
Program) น าเสนอฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล เพื่อน าเสนอธนาคารใช้เป็น
แนวทางในการจัดแผนการเติบโต                     
ตามสายอาชีพ

1 ก.พ. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-

• พัฒนาระบบการเป็น               
พี่เลี้ยง (Mentoring 
Program)

มีระบบบันทึกการเป็น     
พีเ่ลี้ยง (Mentoring 
Program)

น า Template มาออกแบบและพัฒนา
ต่อ โดยใช้เครื่องมือ Power App และ  
ได้จัดท าคู่มือประกอบการใช้งานระบบ                
พี่เลี้ยง ผ่าน Power App และน าเสนอ
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล เห็นชอบ 
ตามหนังสือที่ พค.บ. 481/2566 
ลงวันที่ 28 พ.ย. 66

1 มี.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-

• พัฒนาระบบการสืบทอด
ต าแหน่ง
 พัฒนาระบบการ                 

สืบทอดต าแหน่ง
 การคัดเลือกผู้สืบทอด

ต าแหน่ง

มีระบบการสืบทอด
ต าแหน่ง (Successor)

พัฒนาผู้สืบทอดทุกระดับต าแหน่งส าเร็จ
ตามแผนครบร้อยละ 100 (จ านวน 156 คน)
และจัดส่งรายชื่อผู้ที่พัฒนาแล้ว                          
ให้ฝ่ายบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
ตามหนังสือที่ พค. 1037/2566 ลงวันที่ 
19 ก.ย. 66 ทั้งนี้ ในปี 2566 ได้เตรียม                        
ผู้สืบทอดต าแหน่งผ่านโครงการ Future 
Skills Development Program ท าให้มี
ผู้สืบทอดต าแหน่งเพียงพอทดแทนใน
ระยะ 3 ปี ประกอบกับหลักสูตรดังกล่าว
เป็นหลักสูตรพัฒนาระหว่างปี 2566 -
2568 จึงยังไมด่ าเนินการคัดเลือกรายชื่อ   
มาพัฒนาต่อในปี 2567

1 ม.ค. 66 –
31 ต.ค. 66

13,716,400.00 1,125,551.00



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 2 ยกระดับสมรรถนะ / พัฒนาศักยภาพบุคลากร

• พัฒนาเพื่อเสริมทักษะการ
บริหารจัดการ
 โครงการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง

(Talent)
 Future Skills 

Development Program 
(ผู้ช่วยผู้อ านวยการธนาคาร
ออมสิน/ ฝ่าย/ ภาค)

 การพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง 
สายงานกิจการสาขา

- เตรียม ผู้อ านวยการเขต
รองรับ ผู้อ านวยการภาค
- เตรียม ผู้อ านวยการภาค
รองรับ ผู้ช่วยผู้อ านวยการ
ธนาคารออมสิน สายงาน
กิจการสาขา

ส่วนกลาง
- เตรียม รองผู้อ านวยการ

ฝ่าย รองรับ ผู้อ านวยการฝ่าย
- เตรียม ผู้อ านวยการฝ่าย

รองรับ ผู้ช่วยผู้อ านวยการ
ธนาคารออมสิน

- เตรียม ผู้ช่วย
ผู้อ านวยการธนาคารออมสิน 
รองรับ รองผู้อ านวยการ
ธนาคารออมสิน

o พัฒนาศักยภาพผู้จัดการสาขา 
และผู้บริหารระดับต้น 
สายงานกิจการสาขา

- เตรียม ผู้จัดการสาขา/ 
เทียบเท่า รองรับ 
ผู้อ านวยการเขต/ เทียบเท่า 

- เตรียม ผู้ช่วยผู้จัดการ
สาขา/ เทียบเท่า รองรับ 
ผู้จัดการสาขา/ เทียบเท่า
ส่วนกลาง

- เตรียม ผู้ช่วยผู้อ านวยการ
ฝ่าย รองรับ รองผู้อ านวยการ
ฝ่าย

ธนาคารมีบุคลากรที่มี
ศักยภาพเพื่อเตรียม
ความพร้อมรองรับ
ต าแหน่งส าคัญใน
อนาคต

(1) โครงการพัฒนาผู้มีศักยภาพสูง 
(Talent) 

– พัฒนาตามแผนรายบุคคล 
จ านวน 64 คน
(2) โครงการ Future Skills 
Development Program 

– ด าเนินการ Coach 1-0-1 และ
เตรียมจัดการอบรมในรอบการเรียนรู้ที่ 1
เน้นสมรรถนะหลัก และสมรรถนะทาง
ผู้น าร่วม ระหว่างเดือน ต.ค. - พ.ย. 66
(3) โครงการพัฒนาศักยภาพผู้จัดการ/ 
และผู้บริหารระดับต้น 

– ด าเนินการพัฒนาทั้ง 3 หลักสูตร
ได้แก่ 

1) เตรียมผู้บริหารระดับ ผู้ช่วย
ผู้จัดการสาขา รองรับต าแหน่ง ผู้จัดการ
สาขา

2) เตรียมความพร้อมผู้บริหาร
ระดับ ผู้จัดการสาขา ข้ึนต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการเขต และ  

3) เตรียมความพร้อมส าหรับ
ผู้บริหารระดับ ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย 
ข้ึนต าแหน่ง รองผู้อ านวยการฝ่าย 
เสร็จเรียบร้อย เมื่อเดือน ก.ย. 66

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

32,738,400.00 12,882,271.00



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ที่ได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 2 ยกระดับสมรรถนะ / พัฒนาศักยภาพบุคลากร

• พัฒนานักนวัตกร
 GSB Innovation 

Grand Slam  
Product 
Development

บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือก
ได้รับการพัฒนาทักษะ และ 
มีพื้นที่ในการน าเสนอ
ความคิดสร้างสรรค์ และ
นวัตกรรมทางการเงิน

(1) จัดอบรม GSB Innovation 
Grand Slam จ านวน 47 คน 
เรียบร้อยแล้ว และจะมีการน าเสนอ
ผลงานที่ได้จากการอบรม ในเดือน 
ก.ย. 66 จ านวน 7 ผลงาน 
(2) ด าเนินการจัดสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการบ่มเพาะเมล็ดพันธุ์ 
“Change Agent” เรียบร้อยแล้ว 
เมื่อวันที่ 20 - 21 ก.ค. 66
มีผู้เข้าร่วมสัมมนาฯ จ านวน              
125 คน

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

7,444,000.00 3,600,050.00

• พัฒนาทักษะการเป็น
ที่ปรึกษาเชิงสังคม

บุคลากรมีทักษะในการเป็นที่
ปรึกษาแก่ผู้ประกอบการราย
ย่อยและชุมชนได้อย่างเป็น
มืออาชีพ ตามแนวทางหรือ
มาตรฐานสากล 

จัดอบรมหลักสูตร "ทักษะการเป็นที่
ปรึกษาทางธุรกิจ ส าหรับ
ผู้ประกอบการรายย่อยและ SMEs 
Start Up" จ านวน 70 คน จ านวน   
2 รุ่น ระหว่างวันที่ 7 - 8 และ 
9 - 10 ส.ค. 66 จ านวนผู้ผ่านระดับ
การเรียนรู้ คิดเป็นร้อยละ 100

1 มี.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

8,005,300.00 2,904,937.00

• พัฒนาทักษะการเป็น
ที่ปรึกษาเชิงพาณิชย์
และการสร้างรายได้

บุคลากรมีทักษะในการ
ปฏิบัติงานรองรับการแข่งขัน
เชิงพาณิชย์ เพื่อสร้างรายได้
ในธุรกิจหลักได้อย่างมืออาชีพ

จัดอบรมหลักสูตร 
1) สินเชื่อธุรกิจขนาดใหญ่ 

(Syndicate Loan) 
2) การวิเคราะห์สินเชื่อ

อสังหาริมทรัพย์ 
3) การพัฒนาการวิเคราะห์สินเชื่อ

ตามผลการทดสอบ และ                         
มีผู้ผ่านการอบรมตามเกณฑ์ 
คิดเป็นร้อยละ 100

1 มี.ค. 66 -
31 ธ.ค. 66

29,718,910.00 9,472,182.00



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมความผูกพันและสร้างวัฒนธรรมองค์กร

• ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร
ท่ีสนับสนุนค่านิยม และ
วิสัยทัศน์ของธนาคาร
 ปรับปรุง/ ทบทวน

พฤติกรรมที่พึงประสงค์
ตามวัฒนธรรมองค์กร
ย่อย ให้สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กร และ
เกณฑ์ Enables 
ทั้ง 8 ด้าน

 การขยายผลวัฒนธรรม
องค์กร ผ่านกลุ่มผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 
Change Agent

 ส่งเสริมภาพลักษณ์การ
เป็นธนาคารเพื่อสังคม
ผ่านบุคคล ต้นแบบ 
(Role Model)

 พัฒนาระบบ GSB Way 
Point เพื่อเสริมสร้าง
ความผูกพัน

เสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรตามค่านิยม
องค์กรที่เป็นระบบและ
มีประสิทธิภาพรองรับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์ของธนาคาร 

กิจกรรมท่ี 1 : ผลการประเมิน
ระดับความฝังแน่นของพฤติกรรม
ตามค่านิยมองค์กร จากการ
วิเคราะห์อยู่ที่ระดับ ร้อยละ 81.80 
กิจกรรมท่ี 2 : การพัฒนากลุ่มผู้น า
การเปลี่ยนแปลง Change Agent 
(ผู้อ านวยการฝ่าย/ เทียบเท่า) ให้มี
ทักษะการเป็น Culture Coach 
หลักสูตร “Executive Coach” 
จ านวน 90 คน จ านวน 3 รุ่น 
ในเดือน ก.ย. 66 เสร็จเรียบร้อยแล้ว
กิจกรรมท่ี 3 : จัดท าแนวทางการ
ปฏิบัติ/ การแสดงพฤติกรรมจาก
สถานการณ์ “การประชุม” ตาม
บทบาทของผู้บริหาร Role Model 
ในรูปแบบ Infographics เสนอ
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
พิจารณาตามหนังสือที่ พค.ส.
100/2566 ลงวันที่ 19 ก.ย. 66
เสร็จเรียบร้อยแล้ว
กิจกรรมท่ี 4 : น าเสนอรายงานผล
การศึกษาแนวทาง/ กระบวนการที่
เชื่อมโยงวัฒนธรรมองค์กรกับ
ระบบการบริหารจัดการผู้มี
ศักยภาพสูงขององค์กร (Talent 
Management) เมื่อวันที่ 26 ธ.ค. 66
เสร็จเรียบร้อยแล้ว

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

3,264,800.00 1,160,814.02



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมความผูกพันและสร้างวัฒนธรรมองค์กร

• การสร้าง
ประสบการณ์ตลอด
ช่วงชีวิตบุคลากร

บุคลากรมีความพึงพอใจ
และความผูกพันต่อองค์กร 
ท าให้สร้างสรรค์ผลผลิต
และผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ
ให้กับธนาคาร

แผนการสร้างประสบการณ์ตลอดช่วงชีวิต
บุคลากร ด าเนินการแล้วเสร็จ จ านวน 
7 แผนงาน (ร้อยละ 100) ดังนี้ 

1) แผนการสร้างคุณภาพชีวิตที่ส่งผล
ต่อความผูกพันพนักงาน : การปรับปรุง
สวัสดิการ ผลประโยชน์ คุณภาพชีวิต
พนักงาน (ปรับปรุงและประกาศใช้) 

2) แผนส่งเสริมการยกย่องชมเชย
ให้แก่พนักงานและลูกจ้าง (โครงการ GSB 
Way Point)

- ปรับปรุงหลักเกณฑ์การจัดสรร
คะแนนในกิจกรรมต่าง ๆ และการแลกของ
รางวัล ในการประชุมคณะท างานด าเนิน
โครงการ GSB Way Point ครั้งที่ 2/2566
เมื่อวันที่ 27 ก.ย. 66

- ด าเนินการประชาสัมพันธ์
หลักเกณฑ์ฯ/ กิจกรรมต่าง ๆ จ านวน 17 
ครั้ง ผ่านช่องทางต่าง ๆ 

- ด าเนินการส ารวจความพึงพอใจ
ของระบบ GSB Way Point พบว่า 
ในภาพรวมของธนาคาร พนักงาน และ
ลูกจ้างมคีวามพึงพอใจในระบบ GSB Way 
Point ปี 2566 อยู่ที่ 4.42 (ร้อยละ 88.35) 
มากกว่าในปี 2565 (4.23 หรือร้อยละ 
84.50)

3) ปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้และ
พัฒนา (Learning & Development 
Process) โดยใช้ MS 365 มาประยุกต์ใช้
เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงกระบวนการ

- ได้รับความเห็นชอบการปรับปรุง
กระบวนการเรียนรู้และพัฒนา 
กระบวนการ "เรียกตัวเข้ารับการอบรมผ่าน 
MS Outlook/ Teams" ตามหนังสือที่ 
พค.ส. 88/2566 ลงวันที่ 22 ส.ค. 66

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมความผูกพันและสร้างวัฒนธรรมองค์กร

• การสร้าง
ประสบการณ์ตลอด
ช่วงชีวิตบุคลากร

บุคลากรมีความพึงพอใจ
และความผูกพันต่อ
องค์กร ท าให้สร้างสรรค์
ผลผลิตและผลลัพธ์ที่มี
ประสิทธิภาพให้กับ
ธนาคาร

4) พัฒนาการสอนงานด้วยระบบ
พีเ่ลี้ยง (Mentoring System) 

- พัฒนาระบบจัดการและ
จัดเก็บข้อมูลการสอนงาน ผ่าน
เครื่องมือ MS 365 Form และจัดท า
คู่มือประกอบการใช้งานระบบฯ 
เรียบร้อยแล้ว ภายในเดือน ก.ย.

5) พัฒนาผู้บริหารและพนักงาน
กลุ่ม Talent เป็นรายบุคคล (IDP)

- คณะกรรมการโครงการ
พัฒนาบุคลากร เห็นชอบกรอบแนว
ทางการพัฒนาผู้บริหารและพนักงาน
กลุ่ม Talent ในการประชุมครั้งที่ 
1/2566 เมื่อวันที่ 22 ม.ีค. 66

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-

• การสร้างคุณภาพชีวิต
ท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันพนักงาน
 ช่วยชีวิตเบื้องต้น 

(CPR & AED)
 รองรับการระบาด

ของโรคติดต่อ
 การเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิต 
พนักงาน (Well-
Being)

ระดับคะแนนความผูกพัน
ของบุคลากรต่อธนาคาร
ออมสิน อยู่ในเกณฑ์
ผูกพันมากที่สุด 

จัดกิจกรรมสร้างความผูกพันของ
พนักงาน
 สถานการณ์การแพร่ระบาดของ 

โรคโควิด - 19
1) ส่งมอบชุดตรวจ ATK 

ให้ธนาคารออมสินภาค 1 - 18
- เดือน ต.ค. ภาคละ 330 ชุด 

รวมจ านวน 5,940 ชุด ตามหนังสือที่ 
สด.บ. 1549/2566 ลงวันที่ 26 ต.ค. 66

- เดือน พ.ย. ภาคละ 250 ชุด 
รวมจ านวน 4,500 ชุด ตามหนังสือที่ 
สด.บ. 1700/2566 ลงวันที่ 20 พ.ย. 66

2) ส่งมอบชุดตรวจ ATK ให้กับ
พนักงาน และลูกจ้าง สังกัดส่วนกลาง 
คนละ 1 ชุด ตามหนังสือที่ สด.บ. 
1548/2566 ลงวันที่ 26 ต.ค. 66

1 ม.ค. 66 –
31 ส.ค. 66

1,363,000.00 989,209.70



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ที่ 4 ขับเคลื่อนการใช้ข้อมูล

• ยกระดับ Change Agent
 พัฒนา Change Agent 

ให้มีความรู้ความเข้าใจการ
เปลี่ยนแปลงในมิติต่าง ๆ 
เช่น Data Driven 
Organization, Social 
Bank, Digital 
Technology เป็นต้น

 Change Agent 
ด าเนินการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง

บุคลากรรับรู้ เข้าใจ 
และตระหนักในมิติการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ

(1) ด าเนินการตามแผนการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง ปี 2566 ดังนี้
กิจกรรมท่ี 1 : โครงการพัฒนาแนว
ทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงและ
วัฒนธรรมองค์กร (เพิ่มเติม)

- ที่ปรึกษาส่งมอบงานงวดที่ 1 
โครงร่างการพัฒนาแนวทางฯ 
(Proposal) และตรวจรับงานงวดที่ 1 
เรียบร้อยแล้ว และที่ปรึกษา
ด าเนินการงวดที่ 2 โดยด าเนิน
โครงการในระยะแรก และการ
ติดตามผลต่อเนื่องปี 2567 ที่มุ่งเน้น
การขับเคลื่อนการเป็นธนาคารเพื่อ
สังคม (Social Bank) การขับเคลื่อน
องค์กรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและ
ข้อมูล (Data - Driven Digitalization)
และความมีคุณธรรม (Ethicality) 
ได้แก่ กิจกรรม Hero’s Quotes, 
แบบประเมิน Interactive Media 
Integration และการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ เพื่อผลักดันการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรของ
ธนาคารออมสินให้เกิดข้ึนจริงให้แก่
ผู้บริหาร และพนักงาน ที่ได้รับการ
เสนอรายชื่อเป็นจากต้นสังกัดให้เป็น
ผู้น า การเปลี่ยนแปลง (Change 
Agent) ประจ าหน่วยงาน ตามที่มี
การก าหนดหลักเกณฑ์/ ทักษะที่
จ าเป็น

1 ม.ค 66 -
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 4 ขับเคลื่อนการใช้ข้อมูล

• ยกระดับ Change Agent
 พัฒนา Change Agent 

ให้มีความรู้ความเข้าใจการ
เปลี่ยนแปลงในมิติต่าง ๆ 
เช่น Data Driven 
Organization, Social 
Bank, Digital 
Technology เป็นต้น

 Change Agent 
ด าเนินการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง

บุคลากรรับรู้ เข้าใจ 
และตระหนักในมิติการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ

กิจกรรมท่ี 2 : ทบทวนกลุ่มบุคลากร
และบทบาทหน้าที่ของผู้ที่มีบทบาท
ส าคัญในการบริหารการเปลี่ยนแปลง

- มีการออกแบบโครงสร้างการ
ก ากับดูแลและบริหารจัดการฯ 
(Change PMO)

- มีการทบทวนบทบาทหน้าที่
กลุ่มบุคลากรที่มีบทบาทส าคญัฯ และ
คัดเลือกตัวแทนระดับกลุ่ม/ สายงาน 
โดยก าหนดทักษะส าคัญ 4 ด้าน ได้แก่ 
การปรับเปลี่ยน, การสื่อสาร, การ
พัฒนา และความเสี่ยง
กิจกรรมท่ี 3 : ก าหนดมิติที่ส าคัญใน
การบริหารการเปลี่ยนแปลงและจัดท า 
Model ขับเคลื่อนผ่าน Change 
Agent

- Model มิติ Digital Technology :
ออกแบบโดยจัดท าการส ารวจการใช้
งาน MS 365 ในกลุ่ม Change Agent 
ภาค ผ่าน 5 เครื่องมือ ได้แก่ Teams, 
Outlook, OneDrive, Planner, 
SharePoint

- Model มิติ Social Bank : 
ออกแบบโดยประสานงานฝ่าย
บริหารงานออกแบบและก่อสร้าง เพื่อ
ถอดความรู้และแนวปฏิบัติในหลักสูตร 
OC6411 การอนุรักษ์พลังงาน และ
ประสานงานฝ่ายพัฒนาเพื่อความ
ยั่งยืน เพื่อศึกษานโยบายการพัฒนา
เพื่อความย่ังยืน ตามระเบียบฉบับที่ 
746 มาจัดท า Model และคู่มือเพื่อ
สร้างแนวทางการปฏิบัติตามนโยบาย 
ESG ตัว E : environment ได้แก่                      
การประหยัดพลังงานในธนาคาร และ
การลดการใช้แก้วน้ า/ ขวดน้ าพลาสติก

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-



รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 2566

แผนงาน / โครงการ ตัวช้ีวัด ผลการด าเนินงาน ระยะเวลา
งบประมาณ  

ท่ีได้รับฯ
(บาท)

ผลการใช้จ่ายฯ
(บาท)

กลยุทธ์ท่ี 4 ขับเคลื่อนการใช้ข้อมูล

• ยกระดับ Change Agent
 พัฒนา Change Agent 

ให้มีความรู้ความเข้าใจ
การเปลี่ยนแปลงในมิติ
ต่าง ๆ เช่น Data Driven 
Organization, Social 
Bank, Digital 
Technology เป็นต้น

 Change Agent 
ด าเนินการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง

บุคลากรรับรู้ เข้าใจ 
และตระหนักในมิติ
การเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ

- Model มิติ Data Driven 
Organization : ประสานงานฝ่าย
บริหารข้อมูลสารสนเทศ เพื่อสร้างโมเดล 
Dashboard ประกอบการตัดสินใจบน
ข้อมูล เพื่อการบริหารภายในหน่วยงาน 

- สื่อสารสื่อรูปแบบใหม่ เช่น Viral 
VDO Clip ใน Model มิติ Digital 
Technology และ Model มิติ Social 
Bank เพื่อสื่อสารบนช่องทางต่าง ๆ

- กิจกรรมเชิญชวนประกวดการ
เปลี่ยนแปลงในมิติด้าน Digital 
Technology และ Social Bank โดย
ขับเคลื่อนผ่านกลุ่มผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Change Agent พร้อมแนบคู่มือแนว
ปฏิบัติโมเดลมิติการเปลี่ยนแปลงฯ                 
มีหน่วยงานน าร่องการใช้งานรูปแบบ 
Model ในมิติการเปลี่ยนแปลงฯ จ านวน 
11 ทีม เผยแพร่ผลงานวิธีปฏิบัติจากทีม
ขับเคลื่อนฯ ผ่านช่องทางต่าง ๆ ขยายผล
ให้ปฏิบัติทั่วทั้งองค์กร

1 ม.ค. 66 –
31 ธ.ค. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-

กลยุทธ์ท่ี 5 การพัฒนาระบบ Digital HR

• พัฒนารูปแบบการท างาน
รูปแบบใหม่ (WFH/ WFA)

คะแนนความพึงพอใจ
ต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

- น าเสนอขอความเห็นชอบรายงานผล
การศึกษาการท างานรูปแบบใหม่ 
ถึงรองผู้อ านวยการธนาคารออมสิน 
กลุ่มทรัพยากรบุคคล ตามหนังสือที่ 
กย. 206/2566 ลงวันที่ 29 มิ.ย. 66
- น าเสนอขอความเห็นชอบรายงานผล
การศึกษาการท างานรูปแบบใหม่
ถึงรองผู้อ านวยการธนาคารออมสิน 
กลุ่มทรัพยากรบุคคล ตามหนังสือที่ 
กย. 206/2566 ลงวันที่ 29 มิ.ย. 66

1 ม.ค. 66 –
30 มิ.ย. 66

ไม่ใช้
งบประมาณ

-



ข้อมูลสถิติด้านทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2566

อัตราก าลังธนาคารออมสิน จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง

ต าแหน่ง จ านวน (คน)

รองผู้อ านวยการธนาคารออมสินอาวุโส/รองผู้อ านวยการธนาคารออมสิน 12
ผู้ตรวจการธนาคารออมสินอาวุโส -
ผู้ช่วยผู้อ านวยการธนาคารออมสิน 33
ผู้ตรวจการธนาคารออมสิน 3
ผู้อ านวยการฝ่าย/ผู้อ านวยการภาค 105
ผู้เชี่ยวชาญอาวุโส 7
รองผู้อ านวยการฝ่าย/ผู้อ านวยการส านัก/ผู้อ านวยการเขต/รองผู้อ านวยการภาค/

ผู้จัดการสาขาอาวุโส
479

ผู้เชี่ยวชาญ 21
ผู้จัดการสาขา/ผู้จดัการส านัก/ผู้จัดการศูนย์ 1,219
ผู้ช านาญการอาวุโส 2
ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย/ผู้ช่วยผู้อ านวยการภาค/ผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต/ผูช่้วยผู้จัดการสาขา/

ผู้ช่วยผู้จัดการส านัก/ผู้ช่วยผู้จัดการศูนย์
3,760

ผู้ช านาญการ 35

พนักงานปฏิบัติการ 2-7  10,788
พนักงานบริการ 1-3  12

รวมพนักงาน 16,476
ลูกจ้าง 4,793

รวม อัตราก าลังธนาคารออมสิน 21,269

ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธ.ค. 66



ข้อมูลสถิติด้านทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2566

จ านวนบุคลากรจ าแนกตามเพศ

จ านวนบุคลากรจ าแนกตามอายุ



ข้อมูลสถิติด้านทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2566

จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ในปี 2566 ธนาคารออมสินได้ฝึกอบรมหรือพัฒนาบุคลากรทั้งในระดับผู้บริหาร พนักงาน และลูกจ้าง  
ในหลักสูตรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยพนักงาน 1 คน ได้รับการอบรมมากกว่า 1 หลักสูตร โดยสรุปผล
จ านวนผู้เข้ารับการอบรมหรือพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2566 ได้ดังนี้

หมวดหลักสูตร
จ านวนผู้ที่เข้ารับการอบรมหรือพัฒนา

(คน)

1. DUAL MISSION : SOCIAL & COMMERCIAL SKILL 3,123

2. การพัฒนาบุคลากรด้าน Digital &  Data Analytic 906
3. Future Skills Development & Successor 

& Talent Fast Track
1,235

4. GRC 1,382

5. การบริหารจัดการความรู้และนวัตกรรม 721
6. Fundamental 18,738



ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
และข้อเสนอแนะ
ประจ าปี 2566

ปัญหา/ อุปสรรค ข้อเสนอแนะ

 การพัฒนาทางเทคโนโลยีและพฤติกรรมของ
ผู้บริโภคท่ีปรับไปสู่ดิจิทัลมากขึ้น ท าให้ต้องมี
การพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน              
ในทักษะใหม่ (New Skills) เพ่ิมข้ึน

 ยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร 
ให้สามารถเข้าใจสร้างสรรค์นวัตกรรมทาง
การเงินและรูปแบบธุรกิจใหม่

 สรรหาบุคลากรต าแหน่งเฉพาะรองรับ
ธุรกิจใหม่ ๆ

 การบริหารพนักงานผู้มีศักยภาพสูง ยังไม่
เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practice)

 ออกแบบ จัดท าเครื่องมือในการบริหาร
พนักงานผู้มีศักยภาพสูง

 ระบบการบริหารผลตอบแทนและแรงจูงใจ
พนักงานผู้มีความช านาญเฉพาะด้านให้อยู่กับ
องค์กรยังไม่เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติ
ที่เป็นเลิศ (Best Practice)

 ออกแบบเครื่องมือและจัดท าระบบ
ผลตอบแทนที่เป็นแรงจูงใจให้
ผู้มีศักยภาพสูง (High Potential) 
อยู่กับองค์กร

ผลส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากร


