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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับนี้ ฝายทรัพยากรบุคคล ไดจัดทําข้ึน

เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนดยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย 

มีความครบถวน เพียงพอ เหมาะสม และขับเคลื่อนวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรองคกร รองรับความทาทาย 

ในดานตาง ๆ การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล ความเสี่ยงดานทุนมนุษย และสอดคลองตอเนื่องเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรขององคกรตามแผนวิสาหกิจ รฟม. ประจําปงบประมาณ 2566 - 2570  

การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยฯ ในครั้งนี้ ไดนําแผนวิสาหกิจ รฟม. ประจําปงบประมาณ 2566 - 2570 

ไดพิจารณาความสอดคลองกับทิศทางเปาหมายการดําเนินงานขององคกร โดยนําแผนวิสาหกิจ รฟม. ประจําปงบประมาณ 

2566 – 2570 รวมถึงนโยบายและยุทธศาสตรตางๆ ของภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงาน ตลอดจนนโยบาย 

ขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นจากหนวยงานกํากับ เชน ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561-2580 ระบบประเมินผลการดําเนินงาน

รัฐวิสาหกิจ เปนตน รวมถึงแนวโนมสถานการณและแนวโนมความเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีอาจกระทบกับการดําเนินงาน 

ดานการบริหารทุนมนุษยในอนาคต เชน แนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trand) สถานการณและ

แนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย รวมถึงคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) เปนตน เปนขอมูล

นําเขาท่ีสําคัญ โดยมีการวิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ีออกแบบ

สอดรับกับวิสัยทัศน นโยบายภาครัฐใหสอดคลองกับการดําเนินงานของ รฟม. โดยมีการกําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัด 
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การบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ  
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1. หลักการและเหตุผล 

1.1. ความเปนมาขององคกร 

การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย กอตั้งเม่ือ พ.ศ. 2535 ในชื่อองคการรถไฟฟามหานคร 

จัดต้ังข้ึนภายใตพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการรถไฟฟามหานคร พ.ศ. 2535 โดยมีผลบังคับใชเม่ือวันท่ี  

21 สิงหาคม 2535 มีวัตถุประสงคในการจัดระบบขนสงมวลชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชรถไฟฟา  

โดยท่ีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการรถไฟฟามหานคร พ.ศ. 2535 มีบทบัญญัติท่ีไมเพียงพอตอการจัดทํา 

จัดการและการใหบริการขนสงมวลชนดวยระบบรถไฟฟา รวมท้ังการดูแลรักษาความปลอดภัยและ

สาธารณะทําใหองคการรถไฟฟามหานครมีขอจํากัดในการใชอํานาจตามกฎหมายและไมสามารถใหบริการได 

อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบกับการขนสงมวลชนโดยระบบรถไฟฟาไดทวีความจําเปนยิ่งข้ึนมาก จึงไดมี

การตรา “พระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย พ.ศ. 2543” (ราชกิจจานุเบกษา 

เลม 117 ตอนท่ี 114ก วันท่ี 1 ธันวาคม 2543) จัดต้ัง “การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย” 

เรียกโดยยอวา “รฟม.” เพ่ือปรับปรุงอํานาจหนาท่ีขององคการรถไฟฟามหานคร ใหสามารถดําเนินกิจการ

รถไฟฟาใหเปนระบบ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งอํานาจหนาท่ี ในการคุมครอง

ความปลอดภัยของกิจการรถไฟฟา และคนโดยสารรถไฟฟา มีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจภายใตการกํากับของ

นายกรัฐมนตรี มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้  

1. ดําเนินกิจการรถไฟฟาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมทั้งจังหวัดอื่นตามที่กําหนดโดย 

พระราชกฤษฎีกา หรือระหวางจังหวัดดังกลาว  

2. ศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงการและแผนงานเกี่ยวกับกิจการรถไฟฟาเพื่อปรับปรุงและ

พัฒนาใหทันสมัย 

3. ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับกิจการรถไฟฟาและธุรกิจอื่น เพื่อประโยชนแก รฟม. และประชาชนใน

การใชบริการกิจการรถไฟฟา ตอมา เมื่อ พ.ศ. 2545 ไดมีการปรับปรุงอํานาจหนาที่ของสวนราชการ

และไดโอนอํานาจหนาที่ของนายกรัฐมนตรีในสวนของการกํากับดูแลการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหง

ประเทศไทย มาเปนอํานาจหนาท่ีของรัฐมนตรีวาการกระทรวงคมนาคม 

 

1.2. วัตถุประสงคของการจัดทําแผนยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย 

เพ่ือใหการกําหนดยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย มีความครบถวน เพียงพอ เหมาะสม 

และขับเคลื่อนวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรองคกร รองรับความทาทายในดานตาง ๆ การเปลี่ยนแปลง

ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ความเสี่ยงดานทุนมนุษย 
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2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (Internal and External Analysis) 

2.1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรท่ีกระทบตอทิศทางและแนวทางการบริหารทุนมนุษย  

2.1.1 นโยบายประเทศไทย 4.0  

 สาระสําคัญของนโยบายประเทศไทย 4.0 

 

 นโยบายประเทศไทย 4.0 มีการกําหนดภารกิจของรัฐบาล 5 ดาน 

1. การเตรียมคนไทยใหพรอมกาวสูประเทศพัฒนา 

2. การพัฒนาคลัสเตอรเทคโนโลยี และอุตสาหกรรมแหงอนาคต 5 กลุมเทคโนโลยี

และอุตสาหกรรมเปาหมาย 

3. การสงเสริมผูประกอบการและธุรกิจใหมท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมหรือสตารทอัพ  

4. การเสริมความเขมแข็งของเศรษฐกิจภายในประเทศ 

5. การบูรณาการอาเซียนเชื่อมประเทศไทยสูประชาคมโลก 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายประเทศไทย 4.0 

จากนโยบายประเทศไทย 4.0 พบวา มีเปาหมายในการเปลี่ยนธุรกิจบริการแบบดั้งเดิม

เปน High Value Services ยกระดับธุรกิจบริการท่ีมีศักยภาพอยูแลวมาสูธุรกิจบริการท่ีมี

มูลคาสูง เพ่ือใหเศรษฐกิจไทยพ่ึงพาภาคบริการไดมากข้ึน มุงเนนธุรกิจบริการดานโลจิ

สติกสการคา 

• ตองเตรียมความพรอมบุคลากรใหมีทักษะท่ีเพียงพอตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

รวมถึงสามารถรองรับการดําเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต 

• ตองมีการพัฒนาบุคลากรให มีความหลากหลาย ท่ีจะสามารถสนับสนุน 

การดําเนินงานขององคกร เพ่ือบูรณาการและเพ่ิมศักยภาพในการดําเนินงานอยาง

มีประสิทธิภาพ 

 
2.1.2  ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

 สาระสําคัญของยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

• รฟม. ตองเสริมสรางและพัฒนาทักษะของบุคลากรใหมีทักษะท่ีเพียงพอตอการ
ดําเนินธุรกิจในยุคท่ีมีการแขงขันสูง ท่ีครอบคลุมถึงทักษะในการวิเคราะหและใช
ประโยชนจากขอมูล เพ่ือการวางแผนธุรกิจและสามารถบริหารจัดการความเสี่ยงทาง
ธุรกิจได  

• ปรับรูปแบบในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโดยการใชดิจิทัลแพลตฟอรม 
เพ่ือใหพรอมตอการรองรับการเปลี่ยนแปลง 

• สรางวัฒนธรรมในองคกรท่ีสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 
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2.1.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) จัดทําบนพ้ืนฐาน

ของยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) ซ่ึงเปนแผนแมบทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมาย

การพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสู

ประเทศไทย 4.0 เพ่ือมุงสู “ความม่ันคง ม่ังค่ังและยั่งยืน” ท้ังนี้ไดกําหนดประเด็นการพัฒนา พรอมท้ัง

แผนงาน/โครงการสําคัญท่ีตองดําเนินการใหเห็นผลเปนรูปธรรมในชวง 5 ปแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร

ชาติเพ่ือเตรียมความพรอมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหสามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจาก

การเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม  
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  

(พ.ศ. 2560 – 2564) 

• ยุทธศาสตรการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย มุงเนนการพัฒนาความรู

และทักษะของแรงงานใหตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน และสงเสริมดานคานิยม 

• ยุทธศาสตรการบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

และธรรมาภิบาลในสังคมไทย มุงเนนในเรื่องการลดสัดสวนคาใชจายดานบุคลากร 

และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการใหบริการของภาครัฐ 

 

2.1.4  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

 การกําหนดกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 มุงเนนประเด็น

การพัฒนาที ่ม ีลําดับความสําคัญสูงในการพลิกโฉมประเทศไทยสู  Hi-Value และ 

Sustainable Thailand ในองคประกอบสําคัญ 4 ประการ 15 หมุดหมาย 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

ฉบับท่ี 13 หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทย

การพัฒนาแหงอนาคต 

• รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีพรอมตอการดําเนินงานในอนาคตของ 

รฟม. เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลยี วิถีชีวิตใหม และวัฒนธรรม 

• รฟม. ตองบริหารอัตรากําลังใหเหมาะสม มุงเนนการดําเนินงานจากอัตรากําลังท่ีมี

สมรรถนะสูงมากกวาการมุงเนนในเชิงปริมาณอัตรากําลัง  
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2.1.5 แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมจัดทําขึ้นเพื่อใชเปนกรอบในการผลักดัน

ใหเทคโนโลยีดิจิทัลเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

 ยุทธศาสตรท่ี 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล และยุทธศาสตรท่ี 5 

พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล โดย รฟม. ควรมีการดําเนินงาน ดังนี้ 
• เตรียมบุคลากรใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล ท้ังในดานการใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการลดตนทุนการผลิตสินคาและบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพใน

การดําเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม โดยพัฒนาเชิงนวัตกรรม 
รวมถึงพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดานใหกับบุคลากรในสาย
วิชาชีพดานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีปฏิบัติงานในองคกร เพ่ือรองรับความตองการใน

อนาคต และพัฒนาผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผน การนํา
เทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ ตลอดจนสามารถสรางคุณคาจากขอมูลของ
องคกรได 
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2.1.6  กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

 สาระสําคัญของกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 

ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

• รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ สมรรถนะท่ีสามารถท่ี

หลากหลาย และสามารถบูรณาการตามแนวทาง STEM เพ่ือขับเคลื่อน Thailand 

4.0 มุงเนนใหเกิดการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงาน 

• ปรับรูปแบบการจางงานใหเปนไปตามมาตรฐานสากล ยืดหยุนรองรับรูปแบบ

การจางงานใหมในยุคดิจิทัล และรองรับการทํางานของแรงงานสูงวัย เพื่อให

การทํางานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.1.7 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง ระยะ 20 ป (พ.ศ.2561-2580) 

 สาระสําคัญของยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง ระยะ 20 ป (พ.ศ.2561-2580) 

 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสาํคัญของยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง ระยะ 20 ป 

(พ.ศ.2561-2580) 

• ยุทธศาสตรท่ี 4 การผลติและพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 

การผลิตและพัฒนาบุคลากรจึงเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ เพ่ือใหมีบุคลากร 

ดานการคมนาคมขนสงในดานตาง ๆ ท่ีมีคุณภาพเพียงพอ รองรับการเติบโตของ

อุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสงท้ังภายในประเทศและในระดับภูมิภาค อีกท้ัง 

ยังเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนนโยบายใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  

• ยุทธศาสตรท่ี 5 การนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง 

(Technology and Innovation) การบริหารและพัฒนาดานทุนมนุษยของ รฟม. 

ตองมุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีเพียงพอตอการเติบโตของ

อุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสงท่ีมุงเนนการขนสงท่ีมีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัย

และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม รวมถึงรองรับตอการใชงานของผูใชบริการอยาง

ครอบคลุมและเสมอภาค เพ่ือใหการดําเนินงานของ รฟม. มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน 

และเปนท่ียอมรับในระดับสากล นอกจากนี้ บุคลากรของ รฟม. ควรมีสมรรถนะ

ในดานการใชเทคโนโลยีดิจิทัล และนวัตกรรม ในการดําเนินงาน เพ่ือใหเกิดการ

วิจัยและพัฒนาแก รฟม. มากยิ่งข้ึน 
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2.1.8 ยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงของไทย พ.ศ. 2558 – 2565 

 สาระสําคัญของยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงของไทย  

พ.ศ. 2558 – 2565 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน

ดานคมนาคมขนสงของไทย พ.ศ. 2558 – 2565  

 บริหารอัตรากําลังท้ังในดานปริมาณและสมรรถนะท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

สูงสุด เพ่ือใหเพียงพอตอการพัฒนาโครงขายรถไฟท้ังในการปรับปรุงอุปกรณและโครงสราง

พ้ืนฐาน 

 

2.1.9 แผนยุทธศาสตรกระทรวงคมนาคม (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรกระทรวงคมนาคม (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 

 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรกระทรวงคมนาคม (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะเพียงพอตอตอการดําเนินงาน ท้ังในดานการพัฒนา

ระบบขนสง และความปลอดภัย รวมถึงเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันและขับเคลื่อน

การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ เพ่ือใหบุคลากรมีองคความรู สามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัล

และนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานในดานการขนสงไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึง

ยกระดับการดําเนินงานใหมีความโปรงใส และสรางความเชื่อม่ันใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
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2.1.10 กฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

 สาระสําคัญของกฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

• รฟม. ตองมีการสื่อสาร และพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย

ท่ีเก่ียวของในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

• หนวยงานดานการบริหารทุนมนุษยตองดําเนินงานตามขอกําหนดหรือขอกฎหมาย 

ท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการดําเนินงานมีความโปรงใส และปฏิบัติตามขอกฎหมาย 

 

2.1.11 แผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง (Sectoral Strategy plan) 

 
 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง (Sectoral Strategy plan) 

มุงเนน “พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงและระบบโลจิสติกส บูรณาการ

โครงขายระบบขนสง ยกระดับการใหบริการและการกํากับดูแลคุณภาพและสวัสดิภาพของ

ผูใชบริการในระบบคมนาคมขนสงใหเทียบเทาสากล พรอมท้ังสงเสริมบทบาทการมีสวนรวม

ของภาคเอกชน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ ” 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง  

(Sectoral Strategy plan) 

 ยุทธศาสตรท่ี 5 สงเสริมระบบธรรมาภิบาลใหมีความโปรงใสและมีคุณธรรม 

• รฟม. ตองบริหารจัดการทุนมนุษยในดานโครงสรางการบริหารตามหลักเกณฑ 

ในการบริหารจัดการองคกรท่ีดี และหลักธรรมาภิบาลสากล 

• รฟม. ตองกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามกฎหมายกฏระเบียบท่ีเก่ียวของ สงเสริม

ใหบุคลากรมีคุณธรรมและจริยธรรม รวมถึงพัฒนาปรับปรุงการประเมินผล 

การดําเนินงานใหเปนกลไกหนึ่งในการขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคกร  

• สรางความผูกพันของบุคลากรตอ รฟม. รวมถึงวิเคราะหทบทวนสมรรถนะ 

ท่ีเพียงพอใหแกผูบริหารระดับสูง และสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ

และทักษะในการเปนผูนําท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ เชน 

เทคโนโลยี การดําเนินธุรกิจ อุตสาหกรรมขนสงและโลจิสติกส การเขาสูสังคม

ผูสูงอายุ การอนุรักษสิ่งแวดลอม เปนตน 

 

2.1.12 ระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessments 

Model: SE-AM) 

 สาระสําคัญของระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise 

Assessments Model: SE-AM) 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
(State Enterprise Assessments Model: SE-AM) 

• รฟม. ควรมีการบูรณาการระหวางแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยไปกับ
แผนงาน/ระบบงานท่ีสําคัญตาง ๆ อยางครบถวน 

• รฟม. ควรมีการวิเคราะหวางแผนทดแทนอัตรากําลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีดิจิทัลอยางครอบคลุมทุกกระบวนการทํางาน  

• รฟม. ควรมีความเชื่อมโยงระหวางระบบการเรียนรูและการพัฒนากับแผนงาน/
ระบบงานท่ีสําคัญ  

• รฟม. ควรมีการใชการประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบในการ
แขงขันหรือ การพัฒนาองคกร 

• รฟม. ควรมีการประเมินดัชนีตางๆ เพ่ือหาชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา 
ความปลอดภัยฯ อยางชัดเจน 

 
2.1.13 มาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย (ISO Standard) 

 สาระสําคัญของมาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย (ISO Standard) 

 
 การวิ เคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของมาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย   

        (ISO Standard) 

• ทบทวนปรับปรุงกระบวนการทํางานดานทุนมนุษยทั้งในดานการกํากับดูแล 

ในงานดานทุนมนุษย การสรรหา การบริหารจัดการอัตรากําลัง การจัดทํา

รายงานดานทุนมนุษย และการบริหารจัดการดานสวัสดิภาพ ความปลอดภัย 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน ใหมีความเปนมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

• พัฒนาบุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  

มีความเปนมืออาชีพ มีความเชี่ยวชาญ และไดรับการยอมรับจากบุคลากรท้ังใน

และนอกองคกร 
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2.1.14 แนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 สาระสําคัญของแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR 
Trend) 

• องคกรตองมีการมองหารูปแบบการทํางานแบบผสมผสาน hybrid working  
ท่ีมากยิ่งข้ึน รวมถึงการปรับเปลี่ยนลักษณะการทํางานท่ีมีความยืดหยุน ท่ี
สอดคลองกับพนักงานท่ีมีความตองการท่ีแตกตางกัน 

• การปรับสิทธิและผลประโยชนตามความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงไป การรักษา
วัฒนธรรมองคกร และความสัมพันธของบุคลากร เพ่ือสรางเสริมประสบการณท่ีดี
ใหพนักงาน ในภาวะการทํางานท่ีไมเหมือนเดิมหลังภาวะโควิด-19 

• หนววยงานดานทุนมนุษยตองมีการปรับมุมมองและทําความเขาใจบุคลากรใน
องคกรใหมากข้ึน เพ่ือท่ีจะสามารถคอยชวยเหลือและผลักดันใหบุคลากรทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

• หนวยงานดานทุนมนุษยตองมีการออกแบบและประเมินทักษะเชิงลึก (ท่ีไมใช job 
position และ job description) ในการทํางานท่ีมากข้ึน เพ่ือใหสามารถพัฒนา
ทักษะบุคลากร หรือสรรหาบุคลากร ตามลักษณะงานไดอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทํา
ใหองคกรสามารถปดชองวางทักษะไดอยางตรงจุด 
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2.1.15 แนวโนมการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

 สาระสําคัญของแนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี

ดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

• ทบทวนกระบวนการดานทุนมนุษยท่ีสามารถนําเครื่องมือดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

มาใชในการดําเนินงาน เชน การใหบริการดานทุนมนุษยแกบุคลากรในองคกร 

ผานแอพพลิเคชั่น หรือแพลตฟอรมเพ่ือใหสามารถเขาใชงานไดดวยตนเอง และ

การปรับปรุงระบบประเมินผลใหมีประสิทธิภาพ เปนตน 

• พัฒนาทักษะของบุคลากรใหรองรับตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

• ทบทวนอัตรากําลังในงานท่ีไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี

ดิจิทัล เชน งานท่ีสามารถนําระบบอัตโนมัติมาใช หรือการเพ่ิมประสิทธิภาพใน

กระบวนการทํางานจากการใชเทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน 

 
 
 
 
 
 



 

 16 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

2.1.16 สถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย 

 สาระสําคัญของสถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย 

 

 
 

สถานการณแรงงาน ป 2564 การจางงานและการวางงาน ประชากรวัยแรงงาน ป 2564 

ประเทศไทยมีประชากรท่ีอยูในวัยแรงงานหรือผูมีอายุ 15 ปข้ึนไป จํานวน 57.09 ลานคน 
เปนผูอยูในกําลังแรงงาน 38.70 ลานคน (รอยละ 67.78) และเปนผูไมอยูนอกกําลัง
แรงงาน 18.40 ลานคน (รอยละ 32.22) โดยในกําลังแรงงาน 38.70 ลานคน ประกอบดวย 

ผูมีงานทํา 37.81 ลานคน และผูวางงาน 0.74 ลานคน ขณะการจางงานแบบไมเต็มเวลา 
อยูท่ีรอยละ 20.98 เพ่ิมข้ึนจากปกอนหนา ซ่ึงอยูท่ีระดับรอยละ 19.12 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของสถานการณและแนวโนมดานแรงงาน 
ในประเทศไทย 
 การบริหารอัตรากําลังใหสอดคลองกับแนวโนมดานประชากรวัยแรงงานที่ลดลง

อยางตอเนื่อง รวมถึงยกระดับสมรรถนะของบุคลากรใหรองรับตอทักษะใหม ๆ เพื่อให 

รฟม. มีอัตรากําลังท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีเพียงพอ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.1.17 คูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) 

 สาระสําคัญของคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) 

 

 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย         

       (Benchmarks) 

• บริหารจัดการอัตรากําลังใหมีความเหมาะสม และเพ่ิมประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

เพ่ือใหสะทอนถึงประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

• รฟม. ควรมีการบริหารคาจายบุคลากร ในภาพรวมยังสูงกวาคูเทียบ ดังนั้น รฟม. 

ควรบร ิหารคาจ ายให ม ีความเหมาะสม เพื ่อให สะทอนถึงประส ิทธ ิภาพ 

ในการดําเนินงานดานทุนมนุษย 
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2.2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในขององคกรท่ีกระทบตอทิศทางและแนวทางการบริหารทุนมนุษย  

2.2.1 วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม (Vision/Mission/Values: VMV) 
 สาระสําคัญของวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม (Vision/Mission/Values: VMV) 

วิสัยทัศน 
“รวมยกระดับเมืองดวยโครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชนและนวัตกรรมเพ่ืออนาคตท่ียั่งยืน” 

พันธกิจ 
ตามพระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย พ.ศ. 2543 ไดกําหนด
วัตถุประสงคขององคกรไว 3 ประการ ดังนี้ 

• ดําเนินกิจการรถไฟฟาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมท้ังจังหวัดอ่ืนตามท่ี
กําหนดโดยพระราชกฤษฎีกา หรือระหวางจังหวัดดังกลาว 

• ศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงการและแผนงานเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาเพ่ือ
ปรับปรุงและพัฒนาใหทันสมัย 

• ดําเนินธุรกิจเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาและธุรกิจอ่ืนเพ่ือประโยชนแก รฟม. และ
ประชาชนในการใชบรกิารกิจการรถไฟฟา 

คานิยม 

 
 การวิเคราะหและสรปุประเด็นสําคัญของวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม(Vision/Mission/Values: VMV) 

• ในการตอบสนองตอวิสัยทัศน บุคลากรของ รฟม. ตองไดรับการพัฒนาขีดความสามารถ 
ในการบริหารโครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชและนวัตกรรม เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต
ประชาชนอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

• ในการตอบสนองตอพันธกิจ ฝายทรัพยากรบุคคลจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่องเพ่ือใหสอดคลองกับพันธกิจท่ีกําหนด ใหสามารถขยายโครงขาย
การใหบริการรถไฟฟา และระบบเชื่อมตออยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับความตองการ
ของผูใชบริการรถไฟฟา รวมถึงสามารถริเริ่มการทําธุรกิจใหม ๆ ท่ีเปนธุรกิจตอเนื่อง 
เพ่ือตอบสนองการใชชีวิตของประชาชน และนโยบายของรัฐ 

• รฟม. ไดขับเคลื่อนการดําเนินงานผานคานิยมหลัก MRTA ฝายทรัพยากรบุคคล 
จึงจําเปนตองมีการวางแผนการเสริมสรางความตระหนัก รับรู  เขาใจ คานิยม 
“MRTA” ใหเกิดเปนพฤติกรรมในระดับบุคลากรท่ัวท้ังองคกรจนเกิดเปนวัฒนธรรม
องคกรอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายและการดําเนินงานในระยะยาวท่ีชัดเจน และ
ดําเนินการทบทวนคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของบุคลากรเปนระยะ อีกท้ัง 
มีการประเมินวัฒนธรรมองคกรอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหทราบถึงชองวางในการปรับปรุง
และพัฒนา 
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2.2.2 คานิยมองคกรฉบับใหม ของ รฟม.  
 สาระสําคัญของคานิยมองคกรฉบับใหม ของ รฟม.  

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของคานิยมองคกรฉบับใหม ของ รฟม.  

 ควรมีการวิเคราะห/ทบทวน เพื่อกําหนดพฤติกรรมที่พึงประสงคที ่มุ ง เน น

คุณภาพ (Quality focused) ภายใตคานิยมฉบับใหมในแตละคานิยม และจัดทํา

แผนในการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ ใหกับบุคลากร ใหเกิดเปนพฤติกรรมที่

สงเสริม/สนับสนุนใหเกิดการมุงเนนคุณภาพ (Quality focused) ในระดับบุคลากร

ทั่วทั ้งองคกรจนเกิดเปนวัฒนธรรมดานการมุ ง เนนคุณภาพ (Quality focused) 

องคกรอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายและการดําเนินงานในระยะสั้นและระยะ

ยาวที่ อีกทั้งมีการประเมินวัฒนธรรมดานการจัดการความรูอยางสมํ่าเสมอเพื่อให

ทราบถึงชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา โดยอาจบูรณาการไปกับแผนการจัดการ

การเปลี ่ยนแปลง (Change Management) ที ่สอดคลองกับการดําเนินงานของ

องคกรตาม Business Model ในแตละระยะ 

 

2.2.3 สมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม.  
 สาระสําคัญของสมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม.  
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของสมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม. 

 ควรมีการวิเคราะหสมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม. เพ่ือระบุ/อธิบาย 

ขีดความสามารถท่ีตองการในแตละระดับ (Proficiency Level) ของแตละสมรรถนะหลัก

ขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม. และนําไปจัดทําแผน/วางแผน และกําหนดเปาหมายใน

การพัฒนาบุคลากรท้ังระยะสั้นและระยะยาว ท่ีสอดคลองกับการดําเนินงานขององคกร

ตาม Business Model ในแตละระยะ 

 

2.2.4 ตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570 
 สาระสําคัญของตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) ของ รฟม. ตาม 

แผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

ควรมีการจัดทํา/ ทบทวน ตําแหนงทางยุทธศาสตร (ป 2566-2570) ของแผน

ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ของ รฟม. ท่ีสอดคลองกับตําแหนงทางยุทธศาสตร 

(SP) (ป 2566-2570) ในแตละระยะตามแผนยุทธศาสตรองคกร 

 

2.2.5 วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals)   
          ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 สาระสําคัญของวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Strategic Goals) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงค 

เชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) 

ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษยโดยตรง 

ไดแก วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) R : Reinvent continuously และวัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร (SO) T: Transform professionally รวมถึงเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Strategic Goals) ท่ี 5 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนตอยอดองคความรู 

และสรางคุณคาในการดําเนินงาน และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) ท่ี 8 

พัฒนาการบริหารองคกรใหพรอมรับและขยายงานและการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมมาภิบาลท่ีดี 

ท้ังนี้การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยยังชวยสนับสนุนในการขับเคลื่อนวัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) อ่ืนๆ ของ รฟม. 

ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ดวยเชนกัน 

 

2.2.6 ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรและความทาทายเชิงยุทธศาสตรองคกร ของ รฟม.  
            ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 สาระสําคัญของความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic Advantage: SA) และความทาทาย

เชิงยุทธศาสตร (Strategic Challenge: SC) องคกร ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ  

(ป 2566-2570) 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic 
Advantage: SA) และความทาทายเชิงยุทธศาสตร (Strategic Challenge: SC) องคกร 
ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
 SA และ SC ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษยท้ังทางตรงและทางออม ไดแก SA2 SA3 SC1 SC2 SC3 SC4 SC5 
SC6 และ SC7 โดยฝายทรัพยากรบุคคล จะตองมีการดําเนินงานท่ีสนับสนุนใหเกิดความ
ไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรและความทาทายเชิงยุทธศาสตรองคกร ในประเด็นสําคัญๆ 
ดังตอไปนี้ 

• การบริหารทุนมนุษย เชน การบริหารจัดการอัตรากําลัง/ บุคลากรท่ีมีความสามารถ
ใน 

การกํากับดูแลโครงการกอสราง การประสานงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของอยางมีประสิทธิภาพ 
ใหมีความเพียงพอตอความตองการในการดําเนินธุรกิจ และสอดคลองกับ workforce 
landscape ขององคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต เปนตน 

• การพัฒนาทุนมนุษย เชน การพัฒนาบุคลากร ใหมีความสามารถในการกํากับดูแล 
โครงการกอสราง การประสานงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ การพัฒนาอยางยั่งยืน เปนตน 

• สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การสงเสริมวัฒนธรรม/ 
บรรยากาศ/กลไกการทํางานใหสามารถสนับสนุนใหเกิดการดําเนินงานอยางคลองตัวและ
มีประสิทธิภาพไดอยางเปนรูปธรรม รวมถึงควรมีการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) ท่ีมีการดําเนินการอยางเปนระบบ และเตรียมความพรอมใหกับบุคลากร
โดยการพัฒนาบุคลากรให มีความสามารถในการรองรับและปรับตัวให เขากับ 
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน (Changing Capability) 

 
2.2.7 กลยุทธ (Tactic) องคกร ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 สาระสําคัญของกลยุทธ (Tactic) องคกร ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

   
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกลยุทธ (Tactic) องคกร ของ รฟม. ตาม 

แผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
 กลยุทธ (Tactic) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับการ
บริหารทุนมนุษยโดยตรง ไดแก กลยุทธ (Tactic) R3 Execute & Publicize Knowledge 
Assets T5 Reorganize Structure & Operations T8 Enhance HR management 
ท้ังนี้ การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยยังชวยสนับสนุนในการขับเคลื่อนกลยุทธ (Tactic) องคกร 
อ่ืนๆ ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ดวยเชนกัน 
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2.2.8 จุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

  สาระสําคัญของจุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของจุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. 

ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
 จุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570)  
ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษยโดยตรง ไดแก  
S4 : มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางใหเปนไปตามแผนการดําเนินงาน 
และมีการสะสมองคความรูในดานการออกแบบและการกอสรางโครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป  
S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหมกวารอยละ 50 ขององคกร (ชวงอายุ 25-34 ป) ทําใหองคกร
มีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  
W6 : มีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การรางและบริหารสัญญา
สัมปทาน การบริหารผูรับสัมทาน และการใชขอมูลผูใชบริการ/ การดําเนินการมาปรับใช
กับการปรับรูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน  
W7 : วัฒนธรรม/ บรรยากาศ/ กลไกการทํางานไมสนับสนุนใหเกิดการดําเนินงานอยางคลองตัว
และมีประสิทธิภาพ เชน กระบวนการพัฒนาและเสนทางความกาวหนาท่ีสอดคลองกับ
พฤติกรรมบุคลากรรุนใหม ระบบเทคโนโลยีสนับสนุนการทํางาน เปนตน   
O5 : การพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือตอบโจทยทิศทางนโยบายของประเทศและการใช
งานของผูใชบริการ เชน Smart  City, Digital Currency, Big Data & Analytics โดยฝาย
ทรัพยากรบุคคลควรมุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีจําเปนอยางเพียงพอ และ
ทันตอความตองการขององคกร โดยเฉพาะความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจ รวมถึง
เสริมสรางวัฒนธรรมการทํางานใหเกิดความคลองตัว ปรับรูปแบบการดําเนินงานดานการบรหิาร
ทุนมนุษยใหรองรับตอความตองการของบุคลากร โดยเฉพาะกลุมบุคลากรชวงอายุ 25 - 34 ป  
ท่ีมีสัดสวนมากกวารอยละ 50 ของบุคลากรท้ังหมด 



 

 24 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

 
2.2.9 Business Model ระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. 

 สาระสําคัญของ Business Model ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของ Business Model ระยะสั้น ระยะกลาง และ
ระยะยาว ของ รฟม. 
 ฝายทรัพยากรบุคคล ควรมีการดําเนินงานท่ีสนับสนุนและชวยในการขับเคลื่อน 

Business Model ท้ังระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. ในประเด็นสําคัญๆ 
ดังตอไปนี้ 
• การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวนการกําหนดโครงสรางงานและ 

กลุมของงาน (Job family) และโครงสรางอัตรากําลัง (Workforce landscape) ท่ีมี
ความสอดคลองกับโครงสรางธุรกิจ และกระบวนการหลักในการดําเนินงานตางๆ 
รวมถึงมีการวางแผนบริหารจัดการอัตรากําลัง/ บุคลากร โดยการวิเคราะหอัตรากําลัง

สวนขาด สวนเกิน เพ่ือใหทราบอุปสงค อุปทานของอัตรากําลังขององคกร (Demand 
and Supply) ท่ีมีทักษะ/ ความเชี่ยวชาญท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรใน
การขับเคลื่อน Business Model ในแตละระยะ และนําไปวางแผนการบริหารจัดการ

อัตรากําลังใหทันตอความตองการขององคกร เชน สรรหาผูเชี่ยวชาญจากภายนอก 
การพัฒนาบุคลากรภายในท้ัง Upskill Reskill เปนตน 

• สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวนปรับปรุง

วัฒนธรรม/บรรยากาศ/กลไกการทํางานใหชวยขับเคลื่อนใหเกิดการดําเนินงานท่ี
สอดคลองกับการดําเนินงานขององคกรตาม Business Model ในแตละระยะ โดยมี
การวางแผนการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ท่ี มีการ

ดําเนินการอยางเปนระบบ และเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรโดยการเรงสราง
ความตระหนัก รับรู เขาใจ ใหกับบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงขององคกรท่ีจะเกิดข้ึน 
รวมถึงเตรียมความพรอมของบุคลากรโดยการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถใน

การรองรับและปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง  ๆท่ีจะเกิดข้ึน (Changing Capability) 
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2.2.10 นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. 
 สาระสําคัญของนโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. 

รฟม. มีเจตนารมณท่ีจะพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ มีระบบบริหารจัดการท่ีดี เปนท่ีนาเชื่อถือ

ของประชาชน และมีการเติบโตท่ียั่งยืน โดยการกํากับดูแลกิจการท่ีดีถือเปนกลไกท่ีสําคัญท่ี
สนับสนุน การบรรลุเจตนารมณดังกลาว ดังนั้นจึงไดกําหนดนโยบายดานการกํากับดูแลท่ีดี
เพ่ือใหคณะกรรมการ รฟม. ผูบริหาร และพนักงาน ยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 
1) ยึดม่ันในหลักสําคัญของการกํากับดูแลกิจการท่ีดี อันไดแก การมีความรับผิดชอบตอ 

การปฏิบัติหน าท่ี  (Accountability) ความมีสํ านึกในการปฏิบัติหนาท่ีด วยขีด

ความสามารถและประสิทธิภาพท่ีเพียงพอ (Responsibility) การปฏิบัติตอผูมีสวนไดสวน
เสียอยางสุจริตและเทาเทียมกัน (Equitable Treatment) การดําเนินงานท่ีโปรงใสและ
ตรวจสอบได (Transparency) การสรางมูลคาเพ่ิมท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

(Value Creation) การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณ (Ethics) และการมีสวนรวม 
(Participation) 

2) ปฏิบัติตามหลักสําคัญของการกํากับดูแลกิจการท่ีดีอยางจริงจังและตอเนื่อง 

3) สนับสนุนและสงเสริมการดําเนินงานดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดีเพ่ือใหมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 

4) ใหมีการติดตามประเมินผลพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานเพ่ือใหองคกรเปน

รัฐวิสาหกิจชั้นนําในดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของ นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. 

นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. มีการกําหนดหลักสําคัญของการกํากับ

ดูแลกิจการท่ีดี อันไดแก การมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาท่ี (Accountability)  
ซ่ึงเปนหนึ่งในคานิยมรวม MRTA ของ รฟม. ดังนั้นควรมีแผนงานหรือกิจกรรมในการสราง
ความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “Accountability” ใหเกิดเปนพฤติกรรมในระดับ

บุคลากรท่ัวท้ังองคกรจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรอยางเปนรูปธรรม โดยบูรณาการไปกับ
การสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “MRTA” 

 

2.2.11 กรอบสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise Architecture) ของ รฟม. 
 สาระสําคัญของกรอบสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise Architecture) ของ รฟม. 

• สถาปตยกรรมการดําเนินงาน (Business Architecture) รฟม. กําหนดระบบงาน 
(Work System) ประกอบดวย สวนงานหลัก 8 กระบวนการ และสวนงาน
สนับสนุน 12 กระบวนการ ตามหวงโซคุณคา (Value Chain) โดยกระบวนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล อยูในสวนงานสนับสนุน  

• สถาปตยกรรมดานขอมูลสารสนเทศ (Data Architecture) รฟม. มีการวิเคราะห
ดานขอมูลสารสนเทศออกเปน 2 สวน คือ ขอมูลสารสนเทศท่ีใชประกอบการ
ดําเนินงาน ภาระงานตามกระบวนการท่ีแตละหนวยงานภายใน รฟม. (Internal 
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Data) และขอมูลสารสนเทศเก่ียวกับ ผูมีสวนไดสวนเสียจากหนวยงานภายนอก 
(External Data) โดยกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีการ
กําหนดขอมูลสารสนเทศท่ีสําคัญท่ีตองมีท้ัง Internal Data และ External Data 

• สถาป ตยกรรมด านระบบงานและ โปรแกรมประยุ กต  ( Application 
Architecture) รฟม. มีโปรแกรมประยุกตตามระบบงาน ประกอบดวย โปรแกรม
ประยุกตท่ีใชในสวนงานหลัก (Core Business Applications) 8 กระบวนการ 
และโปรแกรมประยุกต ท่ีใช ในสวนงานสนับสนุน (Business Supporting 
Applications) 12 กระบวนการ โดยปจจุบันมีโปรแกรมประยุกต ท่ี ใช ใน
กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจํานวน 13 โปรแกรม 

• สถาป ตยกรรมด าน เทคโน โลยี และ โครงสร า ง พ้ื นฐาน  (Technology 
Architecture) เทคโนโลยีและโครงสรางพ้ืนฐานของ รฟม. ประกอบดวย ระบบ
คอมพิวเตอร ระบบคอมพิวเตอรแมขาย ระบบเครือขาย โดยโปรแกรมประยุกต
และขอมูลสารสนเทศท่ีใชในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยู
ภายใตเทคโนโลยีและโครงสรางพ้ืนฐานของ รฟม.  เชนเดียวกัน 

• สถาปตยกรรมดานความม่ันคงปลอดภัย (Security Architecture) รฟม. มีการ
จัดทําสถาปตยกรรมดานความม่ันคงปลอดภัยของระบบงานจะมุงเนนไปท่ีการ
จัดทํามาตรการในการรักษาความม่ันคงปลอดภัยใหเกิดข้ึนในระบบงาน 
(Security Function) และกระบวนการผลิต ระบบงานจากการปฏิบัติตาม
นโยบาย (Secure Development Policy) โดยโปรแกรมประยุกตและขอมูล
สารสนเทศท่ีใชในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยูภายใต
ระบบบริหารจัดการดานความม่ันคงปลอดภัยของระบบงาน (Security 
Management System) ของ รฟม. เชนเดียวกัน 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกรอบสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise 
Architecture) ของ รฟม. 
 กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจัดอยูในกลุมสวนงานสนับสนุน ซ่ึง
ปจจุบันมีการใชโปรแกรมประยุกตจํานวน 13 โปรแกรม และมีการกําหนดขอมูลสารสนเทศ
ท่ีสําคัญท่ีตองมี ท้ัง Internal Data และ External Data ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคล 
ควรมีการทบทวนการกําหนดขอมูลสารสนเทศท่ีสําคัญดังกลาว รวมถึงการพัฒนาระบบงานใหมี
ความเชื่อมโยงกันเปนระบบอยางเหมาะสม ขอมูลมีคุณภาพ มีการจัดการขอมูลสารสนเทศ
ใหมีความถูกตอง (Accuracy) สอดคลองกัน (Consistency) และมีความพรอมใชงาน 
(Availability) และความทันสมัยของขอมูล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการนําขอมูลมา
ใชในการวิเคราะหและคาดการณ (HR analysis & analytics) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานดาน 
HR ท้ังดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยในทุกมิติ รวมถึงเพ่ือการตัดสินใจในงานดานตาง ๆ 
ไดแก งานดานธุรการ (Administration) งานดานกระบวนการภายใน (Internal process) 
และงานดานวางแผนกลยุทธ (Strategic planning) 
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2.2.12 นโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 สาระสําคัญของนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 รฟม. ไดกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และศึกษาหลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ 

Core Business Enablers (CBEs) จึงพิจารณาจัดทํานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รฟม. แบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

 ขอ 1. ดานการวางแผนอัตรากําลัง 

 กําหนดหลักเกณฑการวิเคราะหอัตรากําลัง จัดสรรอัตรากําลังใหสอดรับกับหลักเกณฑ 

ภาระงาน ความจําเปนของหนวยงาน เพ่ือใหสอดคลองกับโครงสรางองคกร ตลอดท้ัง

ปรับปรุงกรอบอัตรากําลัง และ วางแผนอัตรากําลังเพ่ือรองรับการดําเนินงานในอนาคต 

 ขอ 2. ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดาํเนินการตามหลักธรรมาภิบาลโดยยึดหลักความโปรงใส 

ความเปนธรรม ความเสมอภาค ความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน รวมท้ัง

การมีพฤติกรรมและ สมรรถนะท่ีสอดคลองกับความตองการและวัฒนธรรมองคกร 

 ขอ 3. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 กําหนดใหมีระบบประเมินผลการดําเนินงานของบุคลากรในทุกระดับเพ่ือมุงเนน

ผลสําเร็จของงาน โดยนําระบบตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ท่ีมีการถายทอดจาก

เปาหมายระดับองคกรลงสูระดับหนวยงาน และระดับบุคคล มีคูมือในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ีชัดเจนและเปนธรรม มีการติดตามผล

การดําเนินงานระหวางปเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนด เพ่ือนําผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

มาใชประโยชนในการพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ รวมท้ังมีการทบทวน

ปรับปรุงระบบการประเมินอยูเสมอ 

 ขอ 4. ดานบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 

 กําหนดผลตอบแทนอยางเหมาะสมและสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

และปรับปรุง การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและ

สถานะทางการเงินขององคกร โดยมี การวิเคราะหเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจในระดับ

เดียวกัน และรับฟงขอเสนอแนะของบุคลากรผานชองทางตาง ๆ เพ่ือใหบุคลากรไดรับ

ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 

 ขอ 5. ดานการเรียนรูและพัฒนา 

 มุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความสามารถและเชี่ยวชาญ เพ่ือให

ปฏิบัติหนาท่ี ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงความพรอมของบุคลากรท่ีจะดํารงตําแหนงท่ี

สําคัญในอนาคต ดวยเครื่องมือท่ีหลากหลาย ตลอดจนพัฒนาระบบการจัดการความรู เพ่ือ

สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรู มุงสูองคกรแหงการเรียนรู 
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 ขอ 6. ดานการพัฒนาระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน 
ดานบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเชื่อมโยงทุกกระบวนการพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล

ในการอํานวยความสะดวกใหแกบุคลากร และสนับสนุนงานทรัพยากรบุคคล 
 ขอ 7. ดานการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชาตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาทักษะและความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหแกผูบังคับบัญชา 

ทุกระดับใหมีความสามารถ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีสวนรวมในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในหนวยงานของตนใหเกิดประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนตอองคกร 
 ขอ 8. ดานการเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

 เสริมสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรโดยคํานึงถึงความแตกตางของกลุม
บุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
ชวยขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมาย และตอบสนองตอการพัฒนาและเติบโตอยางยั่งยืนขององคกร 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 นโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. มีการกําหนดตามแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามหลักเกณฑการประเมิน Core Business Enablers (CBEs) ดานการ
บริหารทุนมนุษย 8 หัวขอ ไดแก ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน ดานการเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาระบบสารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดานการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชาตอการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
ดานการเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร ดังนั้น หากพิจารณารวมกับผลการ
ดําเนินงาน Core Business Enablers (CBEs) ดานการบริหารทุนมนุษย แลวพบวามีผล
การดําเนินงานหัวขอใดท่ีอาจยังไมครบถวนสมบูรณตามนโยบายเรื่องใด ควรหากลยุทธ
หรือกลไกท่ีเหมาะสมเพ่ือมาขับเคลื่อนเรื่องดังกลาวใหเกิดข้ึนครบถวนสมบูรณตาม
นโยบายท่ีกําหนด 
 

2.2.13 แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 
 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. 
ปงบประมาณ 2560 – 2565 
 ควรมีการทบทวนกระบวนการในการกําหนดยุทธศาสตรใหแสดงถึงความเชื่อมโยง 
ท่ีชัดเจนจากการวิเคราะหปจจัยภายในภายนอกมาสูการกําหนดประเด็นความทาทาย 
เชิงยุทธศาสตร (HCM SC) และความไดเปรียบเทียบเชิงยุทธศาสตร (HCM SA) 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (HCM SO) และยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 
เพ่ือใหยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยมีคุณภาพ รวมถึงการกําหนดตัวชี้วัด 
ท่ีครบถวนครอบคลุมการดําเนินงาน ท้ังท่ีเปนตัวชี้วัดนํา (Lead Indicator) และตัวชี้วัด
ตาม (Lagging indicator) รวมถึงบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยกับ
การดําเนินงานท่ีสําคัญดานตาง ๆ อยางครบถวน 

 

2.2.14 แผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

 สาระสําคัญของแผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

 กรอบอัตรากําลังในกลุมพนักงานและพนักงานผูรับจางเหมาบริการ (Outsource) 

เพ่ิมข้ึนเล็กนอยจากปงบประมาณ 2563 ในขณะท่ีกลุมลูกจางมีกรอบอัตรากําลังคงท่ี โดย

สังกัดท่ีมีกรอบอัตรากําลังเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ ไดแก สํานักกฎหมาย ฝายบริหารงาน

กอสราง 1 และสํานักตรวจสอบ ท้ังนี้ รฟม. ควรวิเคราะหทบทวนแผนและผลการดําเนินงาน 

ดานการบริหารจัดการอัตรากําลังท้ังในอดีตและปจจุบัน เพ่ือวิเคราะหหาความตองการ 

ดานอัตรากําลังท่ีแทจริงขององคกร เพ่ือรองรับภารกิจตาง ๆ ตามทิศทางและเปาหมาย 

ในการดําเนินงานของ รฟม. โดยเฉพาะการพัฒนาโครงขายรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ

ตอเนื่อง การสรางธุรกิจท่ีตอบสนองความตองการของสังคมเมือง รวมถึงศูนยการเรียนรู

และศูนยใหคําปรึกษาดานรถไฟฟาขนสงมวลชน 
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2.2.15 แผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2565 
 สาระสําคัญของแผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2565 

สมรรถนะหลักขององคกร (Corporate Core Competency : CCC) 
 CCC ในปจจุบัน 

- CONSTRUCTION ความสามารถการบริหารการกอสรางโครงการขนาดใหญ 
- NETWORK ความสามารถการพัฒนาโครงขายระบบรถไฟฟาและการเชื่อมตอ 
- EXECUTION MANAGEMENT ความสามารถการบริหารการดําเนินรถไฟฟา 

 CCC ในอนาคต 
- CUSTOMER: ความสามารถการพัฒนาธุรกิจท่ีมีลูกคาเปนศูนยกลาง 
- TECHNOLOGY ความสามารถการประยุกต ใชเทคโนโลยีรถไฟฟา 

 Core Competency สมรรถนะหลักของบุคลากร 
- Leveraging Professional การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
- Integrity คุณธรรมและจริยธรรม 
- Valued Teamwork การทํางานเปนทีม 
- Excellence ความมุงม่ันสูความเปนเลิศ 
- Services การใหบริการอยางเขาใจ 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจาํปงบประมาณ 2565 
 การทบทวนสมรรถนะ ท้ังในสวนของสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และ
สมรรถนะในตําแหนงงาน รวมถึงทบทวนรูปแบบการพัฒนาบุคลากร และปรับปรุง 
การประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะในสวนของการพัฒนา 
นอกหองเรียน โดยเฉพาะสมรรถนะท่ีตอบสนองตอการพัฒนาโครงขายรถไฟฟา  
การดําเนินธุรกิจตอเนื่อง การสรางธุรกิจท่ีตอบสนองความตองการของสังคมเมือง รวมถึง
ศูนยการเรียนรูและศูนยใหคําปรึกษาดานรถไฟฟาขนสงมวลชน ท่ีมุงเนนการนําเทคโนโลยี
และนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานมากข้ึน 

 
2.2.16 นโยบายและแผนแมบทการจัดการความรู รฟม. ปงบประมาณ 2562 – 2567 

 สาระสําคัญของนโยบายและแผนแมบทการจัดการความรู รฟม. ปงบประมาณ 2562 – 2567 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายและแผนแมบทการจัดการความรู 

รฟม. ปงบประมาณ 2562 – 2567 

 การดําเนินงานดานการบริหารทุนมนุษยตองมีการเชื่อมโยงการดําเนินงานใน 

ดานการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการจัดการความรู รวมถึงทบทวน

ดานการเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในการใหผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีและ

สงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่พึงประสงคเพื่อสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู รวมถึง

ทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังดานการจัดการความรูใหเพียงพอและสามารถดําเนินงานได

อยางตอเนื่อง สงเสริมใหเกิดการทํางานขามสายงานมากยิ่งข้ึน 
 

2.2.17 แผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย ประจําป 2565 – 2570 

 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย ประจําป 2565 – 2570 

    

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย 

ประจําป 2565 – 2570 

 การพัฒนาทุนมนุษยตองเชื่อมโยงกับการเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับ 

การมุงเนนผู มีสวนไดสวนเสีย รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะในดานการบริหารจัดการ

โครงการ และดานกฎหมาย/ระเบียบ/ขอบังคับ/สัญญา ของ รฟม. ที ่เกี ่ยวของกับ 

ผูมีสวนไดสวนเสีย ใหแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ 
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2.2.18 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด ปงบประมาณ 2563 – 2565 
 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด ปงบประมาณ 2563 – 2565 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด 

ปงบประมาณ 2563 – 2565 

 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาดมุงเนนการพัฒนาระบบการเชื่อมตอระบบรถไฟฟา 

ผลิตภัณฑบัตรโดยสาร การพัฒนาธุรกิจตอเนื่อง และสงเสริมการใชบริการระบบรถไฟฟา 

รวมถึงนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงาน ดังนั้น การดําเนินงานดานทุนมนุษย

ตองมีการทบทวนโครงสรางและการบริหารอัตรากําลัง ใหมีความคลองตัวในการดําเนินงาน 

มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะในสวนของการรองรับตอธุรกิจตอเนื่องท่ีอาจเพ่ิมข้ึนในอนาคต 

รวมถึงพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะและความเชี่ยวชาญ โดยเฉพาะสมรรถนะท่ีจําเปนตอ

การดําเนินงาน เชน การมุงเนนลูกคาเปนศูนยกลาง การพัฒนาและบริหารจัดการธุรกิจ

ตอเนื่อง การพัฒนานวัตกรรม การพัฒนาและนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการ

ปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนี้ ควรมุงเนนการเพ่ิมประสบการณและความเชี่ยวชาญ 

ในการพัฒนาธุรกิจใหแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ 

 

2.2.19 นโยบายการบริหารความเส่ียงและควบคุมภายใน 

 สาระสําคัญของนโยบายการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

1.  ใหการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของ

ผูบริหาร และพนักงานทุกคน 

2.  ดําเนินการบริหารความเสี่ยงอยางเปนระบบตามแนวทางมาตรฐานสากล และ

แนวทางท่ีหนวยงานกํากับดูแลกําหนด และใหมีระบบการควบคุมภายในท่ีดีตาม

หลักเกณฑกระทรวงการคลังวาดวยมาตรฐานและหลักเกณฑปฏิบัติการควบคุมภายใน

สําหรับหนวยงานของรัฐ พ.ศ. 2561 และตามแนวทางมาตรฐานสากล 
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3.  ดําเนินการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในภายใตการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 
การปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมายและมาตรฐานท่ีเก่ียวของ สอดคลองกับกระบวนการ
จัดทํายุทธศาสตร เปาประสงค และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ตัวชี้วัดของระบบงาน 
เพ่ือสรางศักยภาพในการแขงขัน และสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการอยางยั่งยืน  
4.  ดําเนินการบริหารความเสี่ยงใหอยูในระดับท่ียอมรับได (Risk Appetite) หรือ
เบี่ยงเบนไมเกินกวาชวงเบี่ยงเบนของระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได (Risk Tolerance) 
โดยใหความสําคัญเปนพิเศษกับการบริหารความเสี่ยงท่ีมีผลกระทบตอชื่อเสียงและ
ภาพลักษณของ รฟม.  
5.  จัดใหมีกระบวนการจัดการความเสี่ยงอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ท้ังการระบุ
ความเสี่ยง การกําหนดความเพียงพอของการควบคุมภายใน การประเมินความเสี่ยง 
การบริหารจัดการความเสี่ยง การติดตามและประเมินผล รวมท้ังการรายงานผลการบริหาร
ความเสี่ยง ท้ังกรณีปกติ และเม่ือเกิดเหตุการณพิเศษ 
6.  จัดวางระบบการควบคุมภายในอยางเพียงพอ เหมาะสม และเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 
ท่ีตองกระทําอยางเปนข้ันตอนและตอเนื่อง และจัดใหมีการติดตามประเมินผล  
การสอบทาน รวมท้ังการรายงานผลการดําเนินการควบคุมภายในอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสาํคัญของนโยบายการบริหารความเสีย่งและควบคุมภายใน 
 การบริหารทุนมนุษยควรมุงเนนแผนงานหรือกิจกรรมในการสรางความตระหนัก 
รับรู เขาใจ คานิยม “Accountability - รับผิดชอบตองาน รับผิดชอบตอผลงานรับผิดชอบ
ตอองคกร และรับผิดชอบตอสังคม” ในการตระหนัก รับรู เขาใจ วาการบริหารความเสี่ยง
และควบคุมภายในเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรทุกคนตอองคกร รวมถึงนํา
ประเด็นความเสี่ยงในระดับองคกรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษยมาพิจารณา 
การดําเนินงานท่ีสอดคลองกับแผนการบริหารความเสี่ยงขององคกร 
 

2.2.20 นโยบายและแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 
 สาระสําคัญของนโยบายและแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 

  
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายและแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม. 

ปงบประมาณ 2560 – 2565 
• การพัฒนาบุคลากรของ รฟม. ตองมุงเนนการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะเชิงดิจิทัล

สําหรับผูบริหารและพนักงาน และทักษะเฉพาะทางดานเทคโนโลยีดิจิทัลการนํา
ขอมูลตาง ๆ มาใชวิเคราะหเพ่ือติดตามโครงการกอสรางรถไฟฟาท่ีอยูในปจจุบัน  
การนําขอมูลมาใชในการวิเคราะหความเสี่ยงในการบริหารโครงการ และสามารถนํา
ขอมูลท่ีวิเคราะห รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสอดคลองกับทิศทาง 
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล  
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• การจัดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับเปลี่ยนไปสูการดําเนินงานแบบอัจฉริยอยางครบวงจร  

• วิเคราะหทบทวนดานอัตรากําลังท่ีไดรับผลกระทบจากระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

ท่ีนํามาใชในการใหบริการประชาชนและผู โดยสาร รวมถึงกระบวนการ

ปฏิบัติงานท่ีสําคัญของ รฟม. 
 

2.2.21 ผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ รฟม. พ.ศ. 2564 

 สาระสําคัญของผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ  

รฟม. พ.ศ. 2564 

 

 
จากการสํารวจพบวา บุคลากร รฟม. มีระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (รอยละ 84.60) เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายาม อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร อยูในระดับมากท่ีสุด 

(คาเฉลี่ย 4.36, รอยละ 87.20) รองลงมา คือ ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมองคกร อยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย 4.21, รอยละ 84.20) และนอยท่ีสุด คือ 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร อยูในระดับมาก 

(คาเฉลี่ย 4.13, รอยละ 82.60) โดยพนักงาน รฟม. มีความเชื่อม่ันในความม่ันคงของ รฟม. 
ในฐานะองคกร รัฐวิสาหกิจผูใหบริการระบบรถไฟฟา ซ่ึงบุคลากรปฏิบัติงานดวยความทุมเท
อยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหงาน สําเร็จตามเปาหมายองคกร และมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงาน

เปนสวนหนึ่งของ รฟม. จนกวาจะเกษียณอายุ 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการสํารวจความพึงพอใจและความ
ผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ รฟม. พ.ศ. 2564 

• ระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม บุคลากรของ รฟม. มีความผูกพันตอองคกร 

เพ่ิมข้ึนเม่ือเทียบกับปท่ีผานมา สะทอนใหเห็นวา รฟม. มีการสงเสริมความผูกพัน
ใหกับบุคลากรเปนอยางดี เชน กิจกรรม MRTA Challenge,กิจกรรมสานสัมพันธ
พ่ีนอง รฟม. เปนกิจกรรมท่ีสานสัมพันธตั้งแตผูบริหารจนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติงาน  

เปนตน ซ่ึง รฟม. ควรมีการดําเนินงานกิจกรรมเหลานี้อยางตอเนื่อง และสงเสริม
กิจกรรมท่ีสรางการปฎิสัมพันธเพ่ิมข้ึน 

• จากสถานการณการแพรระบาด COVID-19 สงผลใหการทํางานมีปญหาอุปสรรค

ในการทํางาน ท้ังดานเอกสาร การประสานงาน อุปกรณท่ีใชในการดําเนินงาน เชน 
คอมพิวเตอร โนตบุค โปรแกรมสําหรับการทํางาน เปนตน ซ่ึงทําใหบุคลากรไม
สะดวกในการปฏิบัติงาน ดังนั้น รฟม. ควรมีการสนับสนุนเรื่องเทคโนโลยี และโปรแกรมท่ี

รองรับการทํางานรูปแบบ work from home หรือมีเจาหนาท่ีดาน IT คอยแนะนํา
และใหคําปรึกษา จะสงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 

2.2.22 ผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของ รฟม. ประจําป 2564 
 สาระสําคัญของผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของ รฟม. ประจําป 2564 

 
ฝายทรัพยากรบุคคล (ฝทบ.) ไดนําผลสํารวจการรับรูและการแสดงพฤติกรรมตาม
วัฒนธรรมองคกรของพนักงาน รฟม. ประจําป 2563 มาใชเปนขอมูลในการจัดทําแผนดําเนินงาน
สงเสรมิวัฒนธรรมองคกร ประจําป 2564 โดยมีกิจกรรมตามแผนฯ จํานวน 7 กิจกรรม ไดแก 

     1) กิจกรรม Risk Manager  
     2) กิจกรรมผูนําตนแบบ MRTA (ระดับหัวหนาแผนก)  
     3) กิจกรรมสื่อสารเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร  
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     4) กิจกรรม Culture Champion  
     5) กิจกรรมตานทุจริต  
     6) กิจกรรม Inno – Process  

     7) กิจกรรมเสริมสรางบรรยากาศและพฤติกรรมท่ีดีตามประมวลจริยธรรมของ รฟม. 
สําหรับผูบริหารและพนักงาน 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรม
องคกรของ รฟม. ประจําป 2564 
• ผลการสํารวจของทั้งบุคลากรและผู บริหารทั้งในมิติของการรับรู ว ัฒนธรรม

องคกรและการแสดงพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับสูง คือระดับ 4.50 
หรือรอยละ 90 ซ่ึงแสดงใหเห็นวา รฟม. มีการสงเสริมทางดานกิจกรรมท่ีทําให
บุคลากรทราบถึงคานิยมและนําไปปฏิบัติไดเปนอยางดี 

• คํานิยาม MRTA ยังมีความคลุมเครือดังนั้น รฟม. ควรทบทวนคานิยมและกําหนด        
คําท่ีงายตอการจดจํา รวมถึงออกแบบ Role Model ท่ีมีคุณลักษณะตรงกับ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคขององคกร และเปนแบบอยางท่ีดีใหบุคลากรนําไปปฎิบัติตาม 

• รฟม. ควรมีการสรางแรงจูงใจและการสรางใหเห็นถึงความสําคัญของปฎิบัติตาม 
วัฒนธรรมองคกร โดยการปรับ Mindset ใหบุคลากรออกจากกรอบและรูปแบบ
ความคิด ความเชื่อเดิมๆ 

• การปฏิบัติงานจากสถานท่ีพักอาศัย (Work from Home) ในชวงสถานการณ 
การแพรระบาดของโควิด 19 สงผลใหไมสามารถจัดกิจกรรมแบบพบปะ  
(Face-to-Face) ดังนั้น รฟม. ควรมีการปรับรูปแบบท้ัง Offline และ Online  

ใหมีความสมดุล เพ่ือใหบุคลากรรูสึกไดพูดคุยหรือพบปะกับเพ่ือนรวมงานอยูสมํ่าเสมอ 
 

2.2.23 แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม รฟม. ปงบประมาณ 2564 – 2570 

 สาระสําคัญของแผนแมบทการจัดการนวัตกรรม รฟม. ปงบประมาณ 2564 – 2570 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของของแผนแมบทการจดัการนวัตกรรม รฟม.   
        (ปงบประมาณ 2564 – 2570 
 การบริหารทุนมนุษยตองมุงเนนการพัฒนาสมรรถนะดานนวัตกรรมใหแกบุคลากร 
เพ่ือใหสามารถสรางนวัตกรรมและทรัพยสินทางปญญาดานรถไฟฟาขนสงมวลชนจาก 
องคความรูและความเชี่ยวชาญขององคกร รวมถึงพัฒนาทักษะในการใหคําปรึกษา 
ดานนวัตกรรมท่ีเก่ียวของกับรถไฟฟาขนสงมวลชนผานระบบดิจิทัลใหแกบุคลากร 
นอกจากนี้ ในดานการสงเสริมคานิยม วัฒนธรรมองคกรตองสนับสนุนใหบุคลากรใช
ความคิดสรางสรรค กลาคิดกลาทํา รวมถึงปรับโครงสรางการทํางานใหรองรับตอ 
การพัฒนานวัตกรรมขององคกร 

 
2.2.24 ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 

 สาระสําคัญของผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 
   ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 สวนใหญมีผลการดําเนินงานเทากับ
หรือมากกวาเปาหมายของแผนงาน ทั้ง 2 ปบัญชี และมีบางตัวชี้วัดที่ในป 2563 มีผล
การดําเนินงานนอยกวาเปาหมายของแผนงาน แตในป 2564 มีผลการดําเนินงานเทากับ
หรือมากกวาเปาหมายของแผนงาน อยางไรก็ตาม มีตัวชี้วัดท่ีสําคัญท่ีมีผลการดําเนินงาน
นอยกวาเปาหมายของแผนงาน ท้ัง 2 ปบัญชี เชน ผูโดยสาร รฟม. ท่ีเพ่ิมข้ึน รายไดจาก
การพัฒนาธุรกิจและบริหารสินทรัพย รอยละท่ีลดลงของผลขาดทุนจากการบริหารอาคาร
และลานจอดรถสายฉลองรัชธรรม คะแนนผลการประเมินคุณธรรมและความโปรงใส 
ในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) ประจาปงบประมาณ 2564 ของ รฟม. เปนตน 
ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคลควรมีการพัฒนาบุคลากรภายในท้ัง Upskill Reskill ใน
สมรรถนะท่ีเก่ียวของท่ีจะชวยขับเคลื่อนใหองคกรสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายของ
ตัวชี้วัดท่ีกําหนด โดยพิจารณาใหสอดคลองภารกิจ บทบาท หนาท่ี ของ รฟม. ท่ีกําหนดใน
รายละเอียดในสัญญาสัมปทานโครงการรถไฟฟาแตละสาย 
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2.2.25 โครงสรางองคกรปจจุบัน 
 สาระสําคัญของโครงสรางองคกรปจจุบัน 

รฟม. จัดโครงสรางตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชน 

แหงประเทศไทย พ.ศ. 2543 โดยมีคณะกรรมการ รฟม. ทําหนาท่ีกํากับดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตาม
นโยบายของรัฐบาลอยางมีประสิทธิภาพและโปรงใสตามหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ในสวนของการบริหารงาน
มีผูวาการเปนผูบริหารสูงสุด และมีตําแหนงบริหารลําดับรองลงมาคือ รองผูวาการ ผูชวยผูวาการ ผูอํานวยการ

ฝาย/สํานัก ผูอํานวยการกอง และหัวหนาแผนก นอกจากนี้ยังมีสํานักผูวาการ สํานักสื่อสารองคกร สํานัก
กฎหมาย สํานักนิติกรรม และสํานักตรวจสอบข้ึนตรงตอผูวาการ 

เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามพันธกิจ รฟม. ไดกําหนดโครงสรางองคกร ประกอบดวยสาย

งานรองผูวาการ รวม 5 รองผูวาการ ซ่ึงไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบกํากับดูแลสายงานตาง ๆ ของ รฟม. ดังนี้ 
 รองผูวาการ (กลยุทธและแผน) กํากับดูแลสายงาน ฝายนโยบายและยุทธศาสตร ฝายพัฒนา

โครงการรถไฟฟา ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

รองผูวาการ (การเงิน) กํากับดูแลสายงาน ฝายบัญชีและการเงิน  ฝายธุรกิจบัตรโดยสาร 
รองผูวาการ (วิศวกรรมและกอสราง) กํากับดูแลสายงาน ฝายวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 

ฝายบริหารงานกอสราง 1 ฝายบริหารงานกอสราง 2 

รองผูวาการ (ปฏิบัติการ) กํากับดูแลสายงาน ฝายพัฒนาธุรกิจ ฝายระบบรถไฟฟา  
ฝายปฏิบัติการ ฝายรักษาความปลอดภัยและกูภัย 

รองผูวาการ (บริหาร) กํากับดูแลสายงาน ฝายกรรมสิทธิ์ท่ีดิน ฝายจัดซ้ือและบริการ  

ฝายทรัพยากรบุคคล 
 

 

   

  

 

  

  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
อางอิง : รายงานประจําป 2564 การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 
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การวิเคราะห : โครงสรางองคกรปจจุบันของ รฟม. ภาพรวมประกอบดวย 15 ฝาย 5 สํานัก  

73 กอง 250 แผนก โดยมีลําดับข้ันการ บังคับบัญชาคอนขางหลายชั้น (Hierarchy) มีการแบงกลุมงานตามภารกิจ

ในปจจุบัน อยางไรก็ตาม รฟม. ควรทบทวนการกําหนดโครงสรางงานและกลุมของงาน (Jobfamily)  

ท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรในการขับเคลื่อน BusinessModelในแตละระยะ และนําไปวางแผน 

การบริหารจัดการอัตรากําลังใหทันตอความตองการขององคกร 

 

2.2.26 ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) 

 สาระสําคัญของขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) 
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อางอิง : รายงานประจําป 2564 การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 

 

การวิเคราะห : ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) ตนป 2565 มีสัดสวนของ

บุคลากรท่ีเปนชาย รอยละ 49.80 เปนหญิง รอยละ 50.20 และหากพิจารณาในมิติของGeneration พบวา  

มีสัดสวนของ GenerationY มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 69.90 และมีสัดสวนของ GenerationZ นอยท่ีสุด  

คิดเปนรอยละ 0.48 ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคล ควรทบทวน ผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของกลุม/

สวนบุคลากร ใหสอดคลองกับความตองการของกลุมและสวน ท้ังนี้ใหอยูภายใตกรอบการกํากับท่ีเก่ียวของ 

ในเรื่องผลตอบแทนและ สิทธิประโยชน นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาสัดสวนของบุคลากรในมิติของระดับบุคลากร 

พบวา มีสัดสวนของบุคลากรในระดับท่ี 7 มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 33.47 สัดสวนของ ระดับ 13-14 นอยท่ีสุด 

คิดเปนรอยละ 0.89 ดังนั้นฝายทรัพยากรบุคคล ควรทบทวนหลักเกณฑการเคลื่อนยายและหมุนเวียน  

รวมถึงการเลื่อนตําแหนงของการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ (Career management & planning)  

ใหสอดคลองกับกรอบอัตรากําลังท่ีมีของแตละระดับของบุคลากร เพ่ือใหเกิดความสมดุลของการกระจาย  

ตัวของบุคลากรแตละระดับ ไมกระจุกอยูท่ีระดับใดระดับหนึ่ง รวมถึงใหทันตอการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง 

(Succession plan) อีกดวย 
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2.2.27 การพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวางของสมรรถนะ 

 สาระสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวางของสมรรถนะ 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวาง

ของสมรรถนะ 

 การพัฒนาบุคลากรของ รฟม. มีการพัฒนาตามสมรรถนะท่ีจําเปน โดยแบงเปน 

Core Competency Managerial Competency Functional Competency แ ล ะ 

Technical Competency โดยมีการประเมินชองวางของสมรรถนะท่ีจําเปน พบวาใน

ภาพรวมขององคกร สมรรถนะ Core Competency ท่ีมีคะแนนประเมินมากท่ีสุด ไดแก 

การใหบริการอยางเขาใจ สวนท่ีมีคะแนนนอยท่ีสุด ไดแก การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

ในอาชีพ  ส วน  Managerial Competency ท่ี มีคะแนนประ เ มินมาก ท่ีสุ ด  ได แก   

ความเขาใจในภารกิจ/ธุรกิจขององคกร สวนท่ีมีคะแนนนอยท่ีสุด ไดแก วิสัยทัศน และ 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคลควรเรงพัฒนาบุคลากร 

เพ่ือปดชองวางของสมรรถนะ โดยเฉพาะอยางยิ่ง สมรรถนะดานนวัตกรรม และการคิด

วิเคราะหเชิงกลยุทธ นอกจากนี้ควรทบทวนการกําหนดสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ 

ท่ีตองการของแตละสมรรถนะ ท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรในการขับเคลื่อน 

Business Model ในแตละระยะ อีกดวย 
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3. จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ดานการบริหารทุนมนุษย (SWOT Analysis) 

3.1 Strength 

S1 บุคลากรมีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาใหเปนไปตาม

แผนงาน รวมถึงการประสานงานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ 

S2 มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกร 

S3 บุคลากรมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก 

S4 องคกรใหความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน มีการจัดสรรงบประมาณดานการบริหาร

และพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เปนตน 

 

3.2 Weakness 

W1 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การรางและบริหารสัญญา

สัมปทาน การบริหารผูรับสัมปทาน และการใชขอมูลผูใชบริการ/การดําเนินการมาปรับใช

กับการปรับรูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน 

W2 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถบูรณาการใหครอบคลุมกับแผนงานท่ีสําคัญ

ไดอยางเปนระบบ 

W3 วัฒนธรรมและรูปแบบการทํางานไมสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีคลองตัว 

W4 การจัดการความกาวหนาในสายอาชีพยังดําเนินการไมสมบูรณ 

W5 ทรัพยากรดานระบบเทคโนโลยีดิจิทัลไมสนับสนุนการทํางานในรูปแบบใหม 

W6 การประเมินผลการปฏิบัติงานไมสะทอนผลการดําเนินงานท่ีแทจริงของตัวบุคคล และ 

ไมสอดคลองกับผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

W7 การใชประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบขององคกรยังไมมีแนวทางท่ีชัดเจน 

 

3.3 Opportunity 

O1 นโยบายและยุทธศาสตรภาครัฐมุงเนนการพัฒนาบุคลากรให เพียงพอ และมีสมรรถนะ

รองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสง 

O2 ระบบการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (Enablers) และ ISO standard เปนแนวปฏิบัติ

ท่ีดใีนการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

O3 รัฐบาลสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมระบบรางภายในประเทศ 

O4 การนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงระบบงานอ่ืนๆ

ท่ีสําคัญขององคกร 

O5 เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนโอกาสท่ีทําใหบุคลากร รฟม. สามารถ

เตรียมพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

O6 การเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกท่ีเกิดข้ึนคอนขางรวดเร็ว มีสวนชวยกระตุนใหเกิดการดําเนิน

กิจกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลในรูปแบบใหมๆ  
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3.4 Threat 

T1 การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการเปนอํานาจ พิจารณาของหนวยงานภายนอก  

ซ่ึงไมสามารถควบคุมได 

T2 ความยืดหยุนในการจางงานบุคลากรท่ีรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัล และ

รองรับการทํางานของแรงงานสูงวัย 

T3 การปรับรูปแบบการทํางาน สิทธิและผลประโยชน ท่ีมีความยืดหยุนตามแนวโนมและทิศทาง

ของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 
 

4. ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management Strategic 

Advantage: HCMSA) ความท าทาย เ ชิ ง ยุทธศาสตร ด านบริ หา ร ทุนมนุษย  (Human Capital 

Management Strategic Challenge: HCMSC)   

4.1 ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management 

Strategic Advantage: HCMSA) 

HCMSA1 นโยบายรัฐบาลในการสงเสริมการขนสงระบบราง และความรวมมือจากหนวยงาน

ภายในประเทศ จะเสริมสรางความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสราง

โครงการรถไฟฟา 

HCMSA2 การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดานเทคโนโลยี และรูปแบบการดําเนินชีวิตแบบใหม  

เปนตัวเรงใหองคกรสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรรุนใหมและมีความทุมเท  

มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

HCMSA3 องคกรมีความพรอมดานทรัพยากรท่ีสนับสนุนการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติท่ีดีและ

การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงระบบงานอ่ืนๆ  

ท่ีสําคัญขององคกร 

 

4.2 ความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management Strategic 

Challenge: HCMSC)   

HCMSC1 การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจากคนเกงในการดําเนินธุรกิจ 

HCMSC2 การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีใชเทคโนโลยีดิจิทัล

เพ่ือใหเกิดความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSC3 การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสะทอนผลการดําเนินงานจริงเพ่ือใช

ในการใหผลตอบแทน สิทธิประโยชน 

HCMSC4 การยกระดับและบูรณาการการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย กับแผนงาน/ ระบบงาน

ท่ีสําคัญขององคกร ตามแนวปฏิบัติท่ีดี 
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5.  ตํ าแหน งทาง ยุทธศาสตรด านบริหาร ทุนมนุษย  (Human Capital Management Strategic 

Positioning: HCMSP) 

 
 

6. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management Strategic 

Objective: HCMSO) 

 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategic Objectives: HCMSO) 

HCMSA 

และ HCMSC 

HCMSO1 เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย HCMSC3  

HCMSC4 

HCMSO2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน

ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง สูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ี

ยั่งยืน 

HCMSA1 

HCMSA3 

HCMSC1  

HCMSC4 

HCMSO3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับ

เทคโนโลยีใหมๆ และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

HCMSA2 

HCMSC2 
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7. ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCM Strategy) ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 
ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

(Human Capital Management Strategy) 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategic Objectives: HCMSO) 
HCMS1 รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร  
(Collaboration for better experience) 

HCMSO1 เ พ่ือบู รณาการและยกระดับระบบ 
การบริหารทุนมนุษย 

HCMS2 รวมเสริมสรางขีดความสามารถของ
บุคลากรสูความเปน เลิศของตนเอง  
และองค กร  เ พ่ื อสั งคมอย า งยั่ ง ยื น 
(Collaboration for better people) 

HCMSO2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยี
ดิจิ ทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรม
ระบบรถไฟฟาขนส งมวลชนท่ีสราง
มูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง สูการใหบริการ
รถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

HCMS3 รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัติ
นําหนาการเปลี่ยนแปลง  
(Collaboration for better change) 

HCMSO3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. 
มีความยืดหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหม  ๆ
และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี 
มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับ
คานิยมองคกร 

 
8. เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงคดานการบรหิารทุนมนุษย ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารทุนมนุษย  

(HCM Strategic Objectives : HCMSO) 

เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงค 
ดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO1 เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการ
บริหารทุนมนุษย 

HCMGoal1.1 ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มี
ความพึงพอใจตอระบบบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจ
ท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

  HCMGoal1.2 การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย 
เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและได
ผลลัพธตามท่ีกําหนด (รอยละ 100 
ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMSO2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยี
ดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรม
ระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสราง
มูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง สูการใหบริการ
รถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

HCMGoal2.1 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา
จนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแล
โครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 
ก า ร ดํ า เ นิ น ธุ ร กิ จ  แ ล ะ ก า ร ใ ช
เทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน (รอย
ละ 100 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 
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วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารทุนมนุษย  

(HCM Strategic Objectives : HCMSO) 

เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงค 
ดานการบริหารทุนมนุษย 

  HCMGoal2.2 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา

จน มีคว ามสามารถ ในการสร า ง

นวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน

ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

( ร อ ย ล ะ  1 0 0  ข อ ง บุ ค ล า ก ร

กลุมเปาหมาย) 

  HCMGoal2.3 การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนา

เป น ไปต ามแผน  ถู กบู รณ า ก า ร 

แ ล ะ ไ ด ผ ล ลั พ ธ ต า ม ท่ี กํ า ห น ด  

(รอยละ 100 ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMSO3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากร

ของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับ

เทคโนโลยีใหมๆ และการเปลี่ยนแปลง

อยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรมท่ี

พึงประสงคสอดคลอง กับค านิยม

องคกร 

HCMGoal3.1 บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ี 

พึงประสงคตาม RAPID  

(รอยละ 80 ของบุคลากร) 

 

 

 HCMGoal3.2 ร ะ ดับคว ามผู ก พันของบุ คล ากร  

≥ 4.45 
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9. กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย (HCM Tactic) ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 

เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงค 

ดานการบริหารทุนมนุษย 
กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMGoal1.1 ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร  

มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึง

พอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

HCMT1.1 ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกโดย 

การเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงานใน

องคกร (Strategic Partner) 

HCMGoal1.2 การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย 

เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด (รอยละ 100 

ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMT1.2 ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยให

เปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับ

กับความตองการของกลุมและสวน

บุคลากร 

HCMGoal2.1 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา

จนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแล

โครงการกอสร างโครงการรถไฟฟา  

การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลในการทํางาน (รอยละ 100 

ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMT2.1 ป รั บ รู ป แ บ บ ก า ร พั ฒ น า มุ ง เ น น 

การเรียนรูจากการทํางานจริง 

HCMGoal2.2 บุ ค ล า ก ร ก ลุ ม เ ป า ห ม า ย ไ ด รั บ 

การพัฒนาจนมีความสามารถใน 

การสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟา

ขนสงมวลชน (รอยละ 100 ของ

บุคลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMT2.2 ดึ ง ศั กยภาพจากคน เก ง เ พ่ื อส ร า ง

นวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน 

HCMGoal2.3 การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนา

เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด (รอยละ 100 

ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMT2.3 ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยให

เปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับ

กั บ ค ว า ม ต อ ง ก า ร ข อ ง ก ลุ ม แ ล ะ 

สวนบุคลากร 

HCMGoal3.1 บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรม 

ท่ีพึงประสงคตาม RAPID  

(รอยละ 80 ของบุคลากร) 

HCMT3.1 ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

HCMGoal3.2 ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.45   
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10. แผนปฏิบัติการดานทุนมนุษยประจําป เปาหมาย ตัวช้ีวัด ผลผลิตหรือผลลัพธ 

(Output/Outcome) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 50 

 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 
แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ประจําปงบประมาณ 2566 - 2570  แผนปฏิบัติการ ปงบประมาณ 2566  

 
 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

ดานการบริหารทุนมนษุย 

(HCM SO) 

ยุทธศาสตรดาน 

การบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategy) 

กลยุทธ 

(HCM Tactic) 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCM SG) 

ตัวช้ีวัด 

KPI 

คาเปาหมายตัวช้ีวัด 

โครงการ ป 66 
งบประมาณท้ัง

โครงการ (บาท) 
ผูรับผิดชอบ 

66 67 68 69 70 

SO 1 เ พ่ือบูรณาการและยกระดับ

ระบบการบริหารทุนมนุษย S 1 รวมเสริมสราง

ระบบบริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณ 

ที่ดีใหกับบุคลากร 

(Collaboration for 

better experience) 

T 1.1 ปรับบทบาทการดําเนินงาน

เชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ

หนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 
SG 1.1 ผูบริหารและบุคลากร

ภายในองคกร มีความพึงพอใจ

ตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
KPI 1.1 ระดับความพึงพอใจ

ตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย 
3.86 3.87 3.88 3.89 3.90 1.1.1 การปรับบทบาท HR ใหเปน

หุนสวนธุรกิจ (Strategic Partner) 200,000 กพบ. (พบ.) 
T 1.2 ทบทวนระบบการบริหาร 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ 

ที่ ดีและสอดรับกับความตองการ 

ของกลุมและสวนบุคลากร 
SG 1.2 การพัฒนาระบบการ

บริหารทุนมนุษยเปนไปตามแผน 

ถูกบูรณาการและไดผลลัพธ

ตามที่กําหนด 
KPI 1.2. รอยละ

ความสําเร็จของ 

การดําเนินงานตามแผน

ที่กําหนด 
100 100 100 100 100 1.2.1 ทบทวนระบบการบริหาร 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติที่ดี - 

 
กทบ.กสผ.    

สพร. 
SO 2 เ พื ่อบ ูรณาการและพัฒนา

ความเชี ่ยวชาญของบุคลากร ให

สามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการ

ทํ า ง า น  ส ร า ง น ว ัต ก ร ร ม ร ะ บ บ

ร ถ ไ ฟ ฟ า ข น ส ง ม ว ล ช น ที ่ส ร า ง

มูลคาเพิ่มและใชงานไดจริงสู การ

ใหบร ิการรถไฟฟา ใน เขตเมืองที่

ย่ังยืน 

S 2 รวมเสริมสราง  

ขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปนเลิศ

ของตนเอง และองคกร 

เพ่ือสังคมอยางย่ังยืน 

(Collaboration for 

better people) 

T 2.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนน

การเรียนรูจากการทํางานจริง 

SG 2.1 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับ

การพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญใน 

การกํากับดูแลโครงการกอสร าง

โครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และ

การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน 

KPI 2.1 รอยละ 

การประเมินผลการเรียนรู

ของบุคลากร

กลุมเปาหมาย 

70 75 80 85 85 2.1.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนน

การเรียนรูจากการทํางานจริง 
- กพบ. (พบ.) 

T 2.2 ดึงศักยภาพจากคนเก งเ พ่ือ

สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชน 

SG 2.2 บคุลากรกลุมเปาหมาย

ไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถ

ในการสรางนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชน 

KPI 2.2 รอยละของบุคลากร

กลุมเปาหมายที่ไดรับการ

พัฒนาจนมีความสามารถใน

การสรางนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชน 

100 100 100 100 100 2.2.1 คนเกง (Talent) สรรคสราง

นวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน 

และการศึกษาดูงาน 

3,000,000 กพบ.  

(พร.,บร.)  สพร. 

T 2.3 ทบทวนระบบการ พัฒนา  

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ 

ที่ ดีและสอดรับกับความตองการ 

ของกลุมและสวนบุคลากร 

SG 2.3 การพัฒนาระบบเรียนรู

และพัฒนาเปนไปตามแผน ถูก

บู รณาการ  และ ได ผ ลลัพธ

ตามที่กําหนด 

KPI 2.3 รอยละ 

การดําเนินงานของ 

แผนที่กําหนด 

100 100 100 100 100 2.3.1 การทบทวนระบบการพัฒนา 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติที่ดี 
1,500,000 กพบ.  

(พร.,พบ.) 

SO 3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากร

ของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับ

เทคโนโลยีใหมๆ และการเปลี่ยนแปลง 

อยางมีธรรมาภิบาลที่ดี มีพฤติกรรม ที่พึง

ประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

S 3 รวมเสริมสราง  

วิธีคิดและพรอมปฏิบัติ

นําหนาการเปลี่ยนแปลง 

(Collaboration for 

better change) 

T 3.1 ปลูกฝงคานิยม RAPID ผาน

กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง

ที่เปนระบบ 

SG 3.1 บุคลากรของ รฟม.         

มีพฤติกรรมที่พึงประสงคตาม 

RAPID 

KPI 3.1 รอยละของ

บุคลากรที่มีพฤติกรรม 

พึงประสงคตาม RAPID 

KPI 3.2 ระดับความผูกพัน

ของบุคลากร  

- 
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4.45 

3.1.1 การปลูกฝงคานิยม RAPID 

ผ า น ก ร ะ บ ว น ก า ร จั ด ก า ร ก า ร

เปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ 

2,000,000 กสผ. 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 1.1.1 การปรับบทบาท HR ใหเปนหุนสวนธุรกิจ (Strategic Partner)  เกณฑ CBEs : HCM 4.4 บทบาทของหนวยงานดาน HR และการสนับสนุนจากผูบรหิาร 

สาระสําคัญโดยยอ ทบทวนการดําเนินงานเชิงรุกของฝายทรัพยากรบุคคล  

1. สรางจังหวะและหาเวลาท่ีเหมาะสมในการเขาถึง (Mood Tone and Rhythm) โดยเริ่มจากการสรางการยอมรับ จากฝายงานท่ีเขาใจและสนับสนุนภารกิจของฝายทรัพยากรบุคคล 

มาอยางตอเน่ือง เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความเปนหุนสวนทางกลยุทธ (Strategic partner)  

2. คัดเลือกและพัฒนาบุคลากรฝายทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพท่ีโดดเดน ใหโอกาสในการแสดงความสามารถ เชน การมอบหมายงานท่ีมีความทาทาย (Job Enlargement/ 

Job Enrichment) การสนับสนุนการสอบคณุวุฒิวิชาชีพ การพัฒนานวัตกรรมของ ฝายทรัพยากรบุคคล เปนตน 

วัตถุประสงคของโครงการ เพ่ือปรับบทบาทการดาํเนินงานของ HR ใหเปนการดําเนินงานเชิงรกุ โดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ

หนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

ผูรับผิดชอบหลัก พบ.กพบ.ฝทบ. 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 - 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี 1 

(HCMSO1) 

เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย 

ยุทธศาสตรท่ี 1  

(HCMS1) 

รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษยยกระดับ

ประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร  

(Collaboration for better experience)  

กลยุทธท่ี 1.1  

(T 1.1)  

ปรับบทบาทการดาํเนินงานเชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ

หนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(GOAL 1.1) 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร         

มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ี

ระดับ 3.86 ข้ึนไป)  

 

 

 

 

 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

 

 

 

 

 

 

 

1. ระดับความสําเร็จของการดาํเนินการตาม

แผน (รอยละ 100) 

2. บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคล

กลุมเปาหมายมีการดาํเนินการเชิงรุก 

อยางนอย 1 โครงการ  

3. บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคล

กลุมเปาหมาย สอบคุณวุฒิวิชาชีพไดตาม

เปาหมาย รอยละ 100 

ตัวชี้วัดท่ี 1 ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 2 บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลกลุมเปาหมายมีการ

ดําเนินการเชิงรุกอยางนอย 1 โครงการ  

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

≥1 ≥1 ≥1 ≥1 ≥1 
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ตัวชี้วัด 

(KPI) 

4. ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความ

พึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

 

 

 

ตัวชี้วัดท่ี 3 บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลกลุมเปาหมายสอบคณุวุฒิ

วิชาชีพไดตามเปาหมาย รอยละ 100 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 4 ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

3.86 3.87 3.88 3.89 3.90 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร  

มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 1000 100 100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

เกิดสถานการณท่ีทําใหผูจัดสอบไมสามารถดําเนินการจดัสอบ

ได 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มคีวามพึงพอใจตอระบบบรหิารและ

พัฒนาทุนมนุษย 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

3.86 3.87 3.88 3.89 3.90 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ ดําเนินการสําเร็จตามแผน 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

1,000,000 บาท  

ป 2566 : 200,000 บาท 

ป 2567 : 200,000 บาท 

ป 2568 : 200,000 บาท 

ป 2569 : 200,000 บาท 

ป 2570 : 200,000 บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดิมได     

        ไมตองจัดซื้อhardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดาน

ทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน...................คน 

 ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.90) 

 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. คัดเลือกบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย (คุณสมบัติเปนพนักงาน ฝทบ. ซึ่งเปนผูสอบ

ผานไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ ดาน HR หรือพนักงาน ฝทบ. ท่ีมีทักษะและประสบการณ

ตั้งแต 3 ป ข้ึนไป ในสาขาคุณวุฒิวิชาชีพสาขาใดสาขาหน่ึง) และทบทวนคุณสมบัติของ HRBP 

10 100 100 100 100 100 

2. พัฒนาบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมายตามชุดสมรรถนะของ HR (Strategic Partner 

and Internal Consultant) ท้ังในทางทฤษฎี ขาวสาร สถานการณปจจุบัน และ

ในทางปฏิบัติ 

10 100 100 100 100 100 

3. มอบหมายใหบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย มีการดําเนินงานเชิงรุก โดยการคนหา Pain 

point/ OFI ของการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยในองคกร สายงานตางๆ  และนํามาจัดทํา

โครงการเพ่ือแกไขหรือปรับปรุง โดยมีเปาหมายและตัวช้ีวัดของโครงการท่ีชัดเจน วัดได 

20 100 100 100 100 100 

4. ดําเนินการวัดผลการดําเนินงานโครงการในขอ 3.  15 100 100 100 100 100 

5. ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 10 100 100 100 100 100 

6. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายเขาสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 20 100 100 100 100 100 

7. ติดตามและประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเน่ืองและจ 15 100 100 100 100 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. คัดเลือกบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย (คุณสมบัติเปนพนักงาน 
ฝทบ. ซึ่งเปนผูสอบผานไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ ดาน HR หรือพนักงาน 
ฝทบ. ท่ีมีทักษะและประสบการณตั้งแต 3 ป ข้ึนไป ในสาขาคุณวุฒิ
วิชาชีพสาขาใดสาขาหน่ึง) และทบทวนคุณสมบัติของ HRBP 

10 
 

 50 100          

2. พัฒนาบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมายตามชุดสมรรถนะของ HR 
(Strategic Partner and Internal Consultant) ท้ังในทางทฤษฎี 
ขาวสาร สถานการณปจจุบัน และในทางปฏิบัติ 

10    50  75  100     

3. มอบหมายใหบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย มีการดําเนินงานเชิงรุก
โดยการคนหา Pain point/ OFI ของการบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย 
ในองคกร สายงานตางๆ และนํามาจดัทําโครงการเพ่ือแกไขหรือ
ปรับปรุง โดยมีเปาหมายและตัวช้ีวัดของโครงการท่ีชัดเจน วัดได 

20        50 75 100   

4. ดําเนินการวัดผลการดําเนินงานโครงการในขอ 3.  
โครงการทบทวนสมรรถนะประจํากลุมงาน (FC) สังกัด ฝทท.  
สูการวางแผนพัฒนาบุคลากร  

15         50 75 100  

5. ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอระบบบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย 10           50 100 

6. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายเขาสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 20      50      100 

7. ติดตามและประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเน่ืองแอ 15           50 100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 1.2.1 ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี เกณฑ CBEs : HCM 2. การบริหารทุนมนุษย (HCM 2.1 อัตรากําลัง HCM 2.2 ระบบประเมินผล

การปฏิบัติงาน HCM 2.3 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน) 

สาระสําคัญโดยยอ ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยท้ังระบบ โดยท่ี  

1. ทบทวนโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจในอนาคต และมุงเนนการสรรหาเชิงกลยุทธ โดยระบุคุณสมบัติ/คุณลักษณะ (Required Qualification/Persona) 

ของกลุมผูสมัครเปาหมายใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและ อนาคต รวมถึงทบทวนการหมุนเวียนงาน (Job rotation) พรอมกับพัฒนาทักษะ 

(Upskill/Reskill/New skill) เพ่ือใหเกิดศักยภาพท่ีหลากหลาย (Multipotentialite) 

2. ใชขอมูลปอนกลับท่ีเก่ียวของกับผลตอบแทนและสิทธิผลประโยชน เพ่ือหาโอกาสในการทบทวนและปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร  

3. ทบทวนกลไกและระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานใหสะทอนผลงาน (Pay Per Performance) รวมถึงบูรณาการกับระบบงานอ่ืนๆ เชน ความกาวหนาในสายอาชีพ 

การพัฒนาและการเรียนรู เปนตน 

วัตถุประสงคของโครงการ เพ่ือทบทวนปรับปรุงระบบการบรหิารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีด ี ผูรับผิดชอบหลัก กสผ. ฝทบ. 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 – 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ กทบ. ฝทบ./สพร. 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCM SO1) 

เพ่ือบูรณาการและยกระดับการบริหารทุนมนุษย 

ยุทธศาสตร 

(HCM S1) 

รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษยยกระดับ

ประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร 

กลยุทธท่ี 1.2 

(T 1.2) 

ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและ

สอดรับกับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 1.2) 

 

การพัฒนาระบบการบรหิารทุนมนุษย 

เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการ และได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

1. รอยละความสําเร็จของการดําเนินงาน

ตามแผนงาน  

 

2. ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคกร 

 

ตัวชี้วัดท่ี 1. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

รอยละ 100 รอยละ 100 รอยละ 100 รอยละ 100 รอยละ 100 

ตัวชี้วัดท่ี 2. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

ระดับ 4.25  ระดับ 4.30  ระดับ 4.35 ระดับ 4.40 ระดับ 4.45 
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ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคกรเพ่ิมสูงข้ึน ไมต่ํากวาระดับ 4.45 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

รอยละความสาํเรจ็ของการดําเนินงานตามแผนงาน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

ระบบการบริหารทุนมนุษยไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน หรือ            

มีขอกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง และสงผลใหระบบการ

บริหารทุนมนุษยขัดหรือแยงตอกฎหมาย  

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

ระดับ 

4.25 

ระดับ 

4.30 

ระดับ 

4.35 

ระดับ 

4.40 

ระดับ 

4.45 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ ระบบการบริหารทุนมนุษยท่ีเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีด ี

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณทั้งโครงการ) 

ป 2566 : - บาท 

ป 2567 : - บาท 

ป 2568 : - บาท  

ป 2569 : - บาท 

ป 2570 : - บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ที่มอียูเดมิได ไมตองจดัซ้ือ       

      hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดานทรัพยากร

บุคคล 

  สามารถดําเนนิการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน 16 คน 

     ตองดําเนินการรวมกนัมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมกีารจางที่ปรกึษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

• ตัวชี้วัดผลผลิต : รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน รอยละ 100 

• ตัวชี้วัดผลลัพธ : ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรเพ่ิมสูงข้ึนไมต่ํากวาระดับ 4.45 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. ศึกษา/ทบทวน/วิเคราะหขอมูล และเลือกหนวยงานท่ีมี 
แนวปฏิบัติท่ีดี และ/หรือมีผลการประเมินดานการบริหาร       
ทุนมนุษยตามเกณฑ CBEs ท่ีสูงกวา รฟม.  

10 100 100 100 100 100 

2. เปรียบเทียบประสิทธิภาพและเรียนรูจากกระบวนการตัวอยาง
ท่ีดีและโดดเดน 

10 100 100 100 100 100 

3. ทบทวนและสรุปผล 10 100 100 100 100 100 

4. ประยุกตและพัฒนากระบวนการของ รฟม. 40  100 100 100 100 
4.1 ขออนุมัติดําเนินการตามแผนปรับปรุงกระบวนการ (10)      
4.2 ดําเนินการตามแผนปรับปรุงกระบวนการ (30)      

5. ประเมินประสิทธิผลของกระบวนการ 10  100 100 100 100 
6. สรุปผล Best Practice /Case Study เพ่ือใชเปนมาตรฐาน
ในการทํางาน 

10  100 100 100 100 

7. แบงปนแนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศสูกระบวนการอ่ืนท่ีเกี่ยวของ
ภายในองคกร 

10  100 100 100 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

• ตัวชี้วัดผลผลิต : รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน รอยละ 100 

• ตัวชี้วัดผลลัพธ : ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรเพ่ิมสูงข้ึนไมต่ํากวาระดับ 4.25  

3.2 แผนดําเนินงานทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ศึกษา/ทบทวน/วิเคราะหขอมูล และเลือกหนวยงานท่ีมี

แนวปฏิบัติท่ีดี และ/หรือมีผลการประเมินดาน การ

บริหารทุนมนุษยตามเกณฑ CBEs ท่ีสูงกวา รฟม.  

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย เชน ดานโครงสรางองคกร 

อัตรากําลัง การสรรหาบุคลากรการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เปนตน 

20   50 100         

2. เปรียบเทียบประสิทธิภาพและเรียนรูจาก

กระบวนการตัวอยางท่ีดีและโดดเดน 

50             

    2.1 จัดสัมมนา/แลกเปลี่ยนกระบวนการตัวอยางท่ีดีไดแก 

แนวทาง วิธีการ เครื่องมือ ผลลัพธและการประเมินประสิทธิผล 

(25)     50 100       
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

    2.2 สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกตางของ

กระบวนการระหวาง รฟม. และหนวยงานคูเทียบ 

(25)       50 100     

3. ทบทวนและสรุปผล 30             

3.1 ทบทวนแนวทาง ท่ีไดจากการเปรียบเทียบความ

แตกตางของกระบวนการระหวาง รฟม. และคูเทียบ  

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย โดยดําเนินการปรับปรุง

ระบบใหสอดคลองกับ MRTA Work System  

• ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน PMS 

framework , PMS process เปนตน 

(15)         50 100   
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

3.2 สรุปแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือนําไปใชเปนขอมูล

นําเขาในการจัดทําแผนดําเนินงาน 

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย โดยดําเนินการปรับปรุง

ระบบใหสอดคลองกับ MRTA Work System  

• ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน PMS 

framework , PMS process เปนตน 

(15)           50 100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.1.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง เกณฑ CBEs : HCM 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 

สาระสําคัญโดยยอ การพัฒนาบุคลากรรูปแบบใหม เนนการปฏิบัติจากประสบการณจริง (Experiential Working) โดยการบริหารความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสีย (เชน ผูรับสัมปทาน เปนตน)  

ผานโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางาน รวมกัน (Cross Organizational team) โดยครอบคลุมความเช่ียวชาญเชิงเทคนิคระบบ

รถไฟฟา การบูรณาการระบบขนสงมวลชน ความเช่ียวชาญในการดําเนินธุรกิจ (เชน การตลาดเชิงกลยุทธ เทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน) 

วัตถุประสงคของโครงการ เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรของ รฟม. มีการปรับรูปแบบโดยมุงเนนการทํางานจริงมากยิ่งข้ึน ผูรับผิดชอบหลัก พบ.กพบ.ฝทบ. 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 – 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMSO2) 

เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางานสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจรงิ 

สูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMS2) 

รวมเสริมสรางขีดความสามารถ ของบุคลากรสู

ความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคม

อยางยั่งยืน (Collaboration for better people) 

กลยุทธท่ี 2.1  

(T 2.1) 

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goals 2.1) 

บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา 

โดยรูปแบบการพัฒนาท่ีมุงเนนการเรยีนรู

จากประสบการณจริง  

(Experiential Working) 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการ

ตามแผน (รอยละ 100) 

2. ระดับความสําเร็จของการดําเนิน

กิจกรรมการเรียนรูและพัฒนาโดยการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางานรวมกัน

กับผูมีสวนไดสวนเสีย (รอยละ 100) 

3. รอยละการประเมินผลการเรียนรู

จากประสบการณจริง (Experiential 

Working) (รอยละ 70 ข้ึนไป) 

ตัวชี้วัดท่ี 1. ระดับความสาํเร็จของการดําเนนิการตามแผน (รอยละ 100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 2. ระดับความสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมการเรียนรูและพัฒนา

โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางานรวมกันกับผูมีสวนไดสวนเสีย (รอยละ 

100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 3.  รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง  

(Experiential Working) (รอยละ 70 ขึ้นไป) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

70 75 80 85 85 
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ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ บุคลากรกลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนา 

โดยรูปแบบการพัฒนาท่ีมุงเนนการเรียนรู

จากประสบการณจริง มีความเช่ียวชาญ

ในการกํากับดูแลโครงการกอสราง

โครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และ

การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน

สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

สูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ี

ยั่งยืน 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ : 

ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 

(รอยละ 100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

ไมสามารถดําเนินกิจกรรมการเรียนรูและพัฒนา

โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางานรวมกันกับ 

ผูมีสวนไดสวนเสียตามแผนได 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ:  

รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง 

(Experiential Working) (รอยละ 70 ขึ้นไป) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

70 75 80 85 85 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ ดําเนินการสําเร็จตามแผน 

 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

- ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดมิได  

     ไมตองจดัซื้อ hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดานทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน.............คน 

 ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

      - รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง (Experiential Working)  (รอยละ 85) 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ  

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

1. ทบทวนรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 70:20:10 มุงเนนในสวนท่ีเปน
การปฏิบัติจากประสบการณจริง (Experiential Working) (สัดสวน 70) 
โดยออกแบบการเรียนรูจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน 

(Cross Organizational team) กับผูมีสวนไดสวนเสีย ครอบคลุมสมรรถนะ
ท่ีสําคัญท่ีตองเนนใหเกิดการปฏิบัติจริงจนเกิดเปนทักษะ เชน ความเชี่ยวชาญ
เชิงเทคนิคระบบรถไฟฟา การบูรณาการระบบขนสงมวลชน ความเชี่ยวชาญ  

ในการดําเนินธุรกิจ (การตลาดเชิงกลยุทธ เทคโนโลยีดจิิทัล) เปนตน 

10 100 - - - - 

2. กําหนดบุคลากรกลุมเปาหมายท่ีจะมีการพัฒนาดวยรูปแบบในขอ 1. 10 100 - - - - 

3. สื่อสารใหกับบุคคลท่ีเก่ียวของทราบและเขาใจ 10 100 - - - - 

  4. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายไปเรียนรูและพัฒนาโดย

แลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน (Cross Organizational team) 
กับผู มีสวนไดสวนเสีย (อาจเปนโครงการแลกเปลี่ยนบุคลากร
ระหวางองคกรระยะสั้นเพ่ือเรียนรูและปฏิบัติงานจริง) 

25 20 40 60 80 100 

5. ประเมินประสิทธิผลการเรียนรู และเก็บขอมูลผลการประเมิน  25 20 40 60 80 100 

6. ติดตามประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเนื่อง  20 20 40 60 80 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

      - รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง (Experiential Working) (รอยละ 70) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ทบทวนรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 70:20:10 

มุงเนนในสวนท่ีเปนการปฏิบัติจากประสบการณจริง 

(Experiential Working) (สัดสวน 70) โดยออกแบบ

การเรียนรูจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู  และทํางาน

รวมกัน (Cross Organizational team) กับผูมีสวนได

สวนเสีย ครอบคลุมสมรรถนะท่ีสําคัญท่ีตองเนนใหเกิด

การปฏิบัติจริงจนเกิดเปนทักษะ เชน ความเชี่ยวชาญ

เชิงเทคนิคระบบรถไฟฟา การบูรณาการระบบขนสง

มวลชน ความเชี่ยวชาญในการดําเนินธุรกิจ (การตลาด

เชิงกลยุทธ เทคโนโลยีดิจิทัล) เปนตน 

10   25   50   75  100  

2. กําหนดบุคลากรกลุมเปาหมายท่ีจะมีการพัฒนา  

ดวยรูปแบบในขอ 1. 

10       50  75  100  

3. สื่อสารใหกับบุคคลท่ีเก่ียวของทราบและเขาใจ 10          50 100  
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

  4. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายไปเรียนรูและ

พัฒนาโดยแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน (Cross 

Organizational team) กับผูมีสวนไดสวนเสีย (อาจเปน

โครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคกรระยะสั้น

เพ่ือเรียนรูและปฏิบัติงานจริง) 

25      20  50  100   

5. ประเมินประสิทธิผลการเรียนรู  และเก็บขอมูล 

ผล การประเมิน  

25          50 100  

6. ติดตามประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวน  

อยางตอเนื่อง  

20            100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.2.1 คนเกง (Talent) สรรคสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน และการศึกษาดูงาน เกณฑ CBEs : HCM 3.2 การสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง 

สาระสําคัญโดยยอ  การสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน ดวยการใชประโยชน/ขับเคลื่อนจากศักยภาพของคนเกง (Talent Management) 

1. ทบทวนการบริหารจดัการคนเกง (Talent management) โดยครอบคลมุข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือกคนเกงท่ีมีประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) และการจดัทําแผนงาน

การบริหารจัดการคนเกง  

2. การจัดทําแผนพัฒนาคนเกง (Individual Development Plan) โดยเนนการปฏิบัตจิากประสบการณจริง (Experiential Working)  

3. ออกแบบแนวทางในการใชประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน  

วัตถุประสงคของโครงการ • เพ่ือพัฒนา รักษา และใชประโยชนจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร 

(Innovator) ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

ผูรับผิดชอบหลัก • พร.กพบ.ฝทบ. 

 

ระยะเวลา • ปงบประมาณ 2566 - 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ • กวพ.ฝพค. สพร. 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMSO2) 

• เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสรางมลูคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสู

การใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMS2) 

• รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสู 

ความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยาง

ยั่งยืน (Collaboration for better people) 

กลยุทธท่ี 2.2 

(T2.2) 

• ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน 

 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 2.2) 

• บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมี

ความสามารถในการสรางนวัตกรรมระบบ

ขนสงมวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงาน

ไดจริง  

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

• รอยละของบุคลากรกลุมเปาหมาย

ไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถ

ในการสรางนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสราง

มูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง  

ตัวชี้วัดท่ี 1. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ • การดําเนินกิจกรรมและพัฒนา 

ขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

(Talent Management) สูการเปน

นวัตกร 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

• รอยละความสาํเรจ็ของการดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 
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• การนําเสนอกิจกรรมสรางสรรคและ

นวัตกรรม รฟม.  

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

ไมสามารถดําเนินการพัฒนาบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงตามแผน (Talent Individual 

Development Plan) 

มีความลาชากวาแผนรอยละ 5 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ • บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถในการสรางนวัตกรรมระบบขนสงมวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

11,000,000 บาท 

ป 2566 : 3,000,000 บาท 

ป 2567 : 1,000,000 บาท 

ป 2568 : 3,000,000 บาท 

ป 2569 : 1,000,000 บาท 

ป 2570 : 3,000,000 บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

      สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดิมได   

       ไมตองจดัซื้อ hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดาน

ทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน......................คน 

     ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

การดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) สูการเปนนวัตกร และสรางนวัตกรรมระบบขนสงมวลชนท่ี

สรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. ทบทวนการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management) โดยครอบคลุม

ข้ันตอนและหลักเกณฑในการสรรหาและคัดเลือกคนเกงท่ีมีประสิทธิภาพ 

(Talent Acquisition) การ พัฒนาการจัด ทําแผนพัฒนาคน เก ง 

(Individual Development Plan) การใชประโยชนจากคนเกง   ใน

การสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

15 100 100 100 100 100 

2. ผูเชี่ยวชาญรวมกับ รฟม. ดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

25 100 100 100 100 100 

3. ดําเนินการทบทวน/ปรับปรุงโครงการพิเศษ (Show Your Idea) 

เพ่ือพัฒนาใหสอดคลองกับการพัฒนาองคกร 

25 

 
100  100  100 

4. ดําเนินการมอบหมายงานใหกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 15 100  100  100 

5. ติดตาม ประเมินผลการดําเนินโครงการฯ 10 100 100 100 100 100 

6. สรุปผลการดําเนินงานเสนอตอผูวาการฯ 10 100 100 100 100 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 
 รอยละความสําเร็จในการดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ทบทวนการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management) 
โดยครอบคลุมข้ันตอนและหลักเกณฑในการสรรหาและ
คัดเลือกคนเกงท่ีมีประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) 

การพัฒนาการจัดทําแผนพัฒนาคนเกง (Individual 
Development Plan) การใชประโยชนจากคนเกง    
ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

15 50 75 100          

2. ผูเชี่ยวชาญรวมกับ รฟม. ดําเนินกิจกรรมและพัฒนา

ขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)  
สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

25    25 50 75 100      

3. ดําเนินการทบทวน/ปรับปรุงโครงการพิเศษ (Show 
Your Idea) เพ่ือพัฒนาใหสอดคลองกับการพัฒนาองคกร 

25       50 100     

4. ดําเนินการมอบหมายงานใหกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
(Talent) 

15         50 100   

5. ติดตาม ประเมินผลการดาํเนนิโครงการฯ 10           50 100 

6. สรุปผลการดําเนินงานเสนอตอผูวาการฯ 10            100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.3.1 การทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี เกณฑ CBEs : HCM 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 

สาระสาคัญโดยยอ  

 

ทบทวนระบบการพัฒนาและการเรียนรูท้ังระบบ โดยเริ่มตั้งแต การทบทวนสมรรถนะ เชน CC MC FC TC ใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต รวมถึง

ทบทวนและจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากรเชิงกลยุทธในแตละกลุม และกําหนดเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและเครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลของการ

เรียนรูใหมีความหลากหลายสอดคลองกับลักษณะงานในแตละประเภท นอกจากน้ีจะมีการผูกโยงโดยการบูรณาการการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากรกับความกาวหนาในสาย

อาชีพ เพ่ือเปนการสรางความตระหนักใหแกบุคลากรใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน (Employee life cycle) 

วัตถุประสงคของโครงการ 1. เพ่ือทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับกับความตองการของ

กลุมและสวนบุคลากร 

2. เพ่ือใหการประเมินประสิทธิผลการเรียนรู สามารถสะทอนไดถึงความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร  

ผูรับผิดชอบหลัก พร. กพบ. ฝทบ. 

พบ. กพบ. ฝทบ. 

ระยะเวลา 5 ป (ปงบประมาณ 2566 – 2570) ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCMSO2) 

เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสรางมลูคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสู

การใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตร  
(HCMS2) 

รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศ
ของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 
(Collaboration for better people) 

กลยุทธ 2.3 
(T 2.3) 

ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี และสอดรับ
กับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 2.3) 

การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนา

เปนไปตามแผนถูกบูรณาการและได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด 

ตัวชีวั้ด 

(KPI) 

ผลิตภาพองครวมขององคกร 

(Productivity) (เทา) 

ตัวชี้วัดท่ี 1. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

≥1.90 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ผลิตภาพองครวมขององคกร 

(Productivity) เปนไปตามเปาหมาย 
1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

รอยละความคืบหนาการดาํเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไปตามแผน 
ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
100 100 100 100 100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:   

ผลการดําเนินงานประจําป 2566 ลาชากวาแผนรอยละ 50 

2. Lagging Indicator (ตัวชีวั้ดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

    ผลิตภาพองครวมขององคกร (Productivity) (เทา) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

≥1.90 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 
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ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ การดําเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไปตามแผน 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

1,500,000 บาท 

ป 2566 : 1,500,000 บาท 

ป 2567 : - บาท 

ป 2568 : - บาท 

ป 2569 : - บาท 

ป 2570 : - บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดิมได    

        ไมตองจัดซื้อ hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดาน

ทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน ......  คน 

  ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 
2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

ผลิตภาพองครวมขององคกร (Productivity) เทากับหรือมากกวา 2.50 เทา ภายในป 2570 
2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

1. ทบทวนและ/หรือวิเคราะหสมรรถนะของบุคลากร ท่ีจําเปนตอ

การขับเคลื่อน Business Model ท้ังระยะสั้น กลาง ยาว (2566-2570) 

ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. (2566-2570) 

20 100 100 100 100 100 

2. จัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากรเชิงกลยุทธ    

ในแตละกลุมตามสมรรถนะท่ีจําเปนในขอ 1 และนําไปจัดทํา 

Development Roadmap (2566-2570)  

20 100 100 100 100 100 

3. ทบทวนการกําหนดรูปแบบ/เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร รวมถึง

เครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลการเรียนรูใหมีความหลากหลาย

สอดคลองกับลักษณะงานแตละประเภท 

20 100 100 100 100 100 

4. ทบทวนการบูรณาการการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากร  

กับความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือเปนการสรางความตระหนัก

ใหแกบุคลากรใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนา

ตนเองตลอดชีวิตการทํางาน (Employee life cycle) 

20 100 100 100 100 100 
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กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

5. ทบทวนการกําหนดผลลัพธ (End result) ของการเรียนรูและ 

การพัฒนาบุคลากร ท่ีสามารถสะทอนไดถึงความไดเปรียบ      

ในการแขงขันขององคกร (Competitive advantage) และ

ศักยภาพของบุคลากร เชน ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) 

คุณภาพของสินคาและบริการ (Quality of Product/Service) 

นวัตกรรม (Innovation) ความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Customers & Stakeholder Satisfaction) และกําหนดเปาหมาย

ท่ีทาทาย สอดคลองกับทิศทาง ยุทธศาสตร คูเทียบในอุตสาหกรรม 

20 100 100 100 100 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

ผลิตภาพองครวมขององคกร (Productivity) เทากับหรือมากกวา 1.90 เทา  

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. ทบทวนและ/หรือวิเคราะหสมรรถนะของบุคลากร  

ท่ีจําเปนตอการขับเคลื่อน Business Model ท้ังระยะสั้น 

กลาง ยาว (2566-2570) ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. 

(2566-2570) 

20  50 75 100         

2. จัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากร

เชิงกลยุทธในแตละกลุม ตามสมรรถนะท่ีจําเปนในขอ 1 

และนําไปจัดทํา Development Roadmap (2566-2570)  

20     50 100       

3. ทบทวนการกําหนดรูปแบบ/เครื่องมือในการพัฒนา

บุคลากร รวมถึงเครื่องมือในการประเมินประสิทธิผล

การเรียนรูใหมีความหลากหลายสอดคลองกับลักษณะงาน

แตละประเภท 

20       50 100     
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

4. ทบทวนการบูรณาการการพัฒนาและการเรียนรู   

ของบุคลากรกับความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือเปน

การสรางความตระหนักใหแกบุคลากรใหเห็นถึง

ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาตนเอง

ตลอดชีวิตการทํางาน (Employee life cycle) 

20         50 100   

5. ทบทวนการกําหนดผลลัพธ (End result) ของการเรียนรู

และการพัฒนาบุคลากร ท่ีสามารถสะทอนไดถึง 

ความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร (Competitive 

advantage) และศักยภาพของบุคลากร เชน ผลผลิต

ประสิทธิภาพ (Productivity) คุณภาพของสินคาและ

บริการ (Quality of Product/Service) นวัตกรรม

(Innovation) ความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนได

สวนเสีย (Customers & Stakeholder Satisfaction) และ

กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย สอดคลองกับทิศทาง 

ยุทธศาสตร คูเทียบในอุตสาหกรรม 

20           50 100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 3.1.1 การปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีเปนระบบ เกณฑ CBEs : HCM 4.1 การสรางประสบการณท่ีดีและความผูกพันของบุคลากร/
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปล่ียนแปลง 

สาระสําคัญโดยยอ ทบทวนกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีด ีเริ่มจากการวิเคราะหและระบุประเด็นท่ีตองเปลี่ยนแปลง โดยมีการเตรียมแนวทาง/การเตรียมความพรอมหรือรองรับ และ
แบงการจัดการเปลี่ยนแปลงออกเปน 2 ลักษณะ  
1. การเปลี่ยนแปลงแบบฉับพลัน เชน สถานการณโควิด เปนตน โดยออกแบบแนวทางการรองรับท่ีเก่ียวของกับดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ท่ีสอดคลองกับแผนการดาํเนิน
ธุรกิจใหมีความตอเน่ือง (Business Continuity Plan: BCP) ขององคกร  
2. การเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปน คอยไป เชน การปรับเปลีย่นโครงสรางองคกร การเปลี่ยนรูปแบบธุรกิจ การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล เปนตน โดยออกแบบแนวทางท่ีสะทอน
ใหเห็นถึงการเตรียมความพรอมท้ังในระยะสั้น และระยะยาว และใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติท่ีดี ไดแก แนวทางของ John P. Kotter และ Robert Osterhoff 
ท้ังน้ี จะมีการกําหนดกลไกเชิงกลยุทธ เชน การระบุกลุมผูนําในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ในองคกร กลุมบุคลากรเปาหมาย (Change Targets) เปนตน และหาผูท่ีมี
อิทธิพลทางความคิด (Influencer) เพ่ือสรางแรงกระตุน และเปนตัวอยางท่ีดีในการแสดงพฤติกรรมตาม RAPID ใหกับบุคลากร รวมถึงการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชสนับสนุน 
การเปลีย่นผานในชวงของการเปลีย่นแปลงใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงคของโครงการ • เพ่ือทบทวนพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใตคานิยม "RAPID" 

• เพ่ือออกแบบแนวทาง กิจกรรม ในการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจในพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใต

คานิยม "RAPID" 

• เพ่ือใหบุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ีขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ Business Model 

ท้ังระยะสั้น กลาง ยาว (2566 - 2570) 

ผูรับผิดชอบหลัก กสผ.ฝทบ. 

ระยะเวลา • 5 ป (ปงบประมาณ 2566 – 2570) ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCMSO3) 

เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยดืหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ และการเปลีย่นแปลงอยางมีธรรมาภบิาลท่ีดี มพีฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับ
คานิยมองคกร 

ยุทธศาสตร 

(HCMS3) 

รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏบัิตินําหนาการ

เปลี่ยนแปลง (Collaboration for better change) 
กลยุทธ 3.1 

(T 3.1) 

ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง ท่ี

เปนระบบ 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 3.1) 

บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรม 

ท่ีพึงประสงคตาม RAPID (รอยละ 80) 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

 

 

1. ระดับความสําเร็จของการดาํเนินการตาม

แผน (รอยละ 100)  

2. สามารถทบทวนพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

ภายใตคํานิยม "RAPID" แลวเสร็จ 

ตัวชี้วดัที่ 1. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
100 100 100 100 100 

ตัวชี้วดัที่ 2. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
100 - - - - 
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ตัวชี้วัด 

(KPI) 

3. ออกแบบแนวทาง กิจกรรม ในการสราง
ความตระหนัก รับรู เขาใจ ในพฤติกรรมท่ี 
พึงประสงคภายใตคานิยม "RAPID" แลวเสร็จ 
4. ดําเนินกิจกรรมสรางความตระหนัก รับรู 
เขาใจ ในพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ภายใต
คานิยม "RAPID" ไดรอยละ 100 
5. บุคลากรของ รฟม. มีความตระหนัก รับรู
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค  ภายใตคา นิยม 
"RAPID" รอยละ 90 
6. บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 
ภายใตคานิยม "RAPID" รอยละ 80 

ตัวชี้วดัที่ 3. คาเปาหมายตัวชี้วดั 
ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
100 - - - - 

 
ตัวชี้วดัที่ 4. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
100 100 100 100 100 

 
 
ตัวชี้วดัที่ 5. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
50 60 70 80 90 

ตัวชี้วดัที่ 6. คาเปาหมายตัวชี้วดั 
ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

- 50 60 70 80 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ 1. รฟม. มีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง 
โดยพนักงานมีการรบัรูและแสดง
พฤติกรรมตามเปาหมายท่ีกําหนด 
2. บุคลากรมีความผูกพันกับองคกรตาม
เปาหมายท่ีกําหนด 
 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 
รอยละความคืบหนาการดาํเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไป
ตามแผน 
 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  
การดําเนินงานประจําป 2566 ลาชากวาแผนรอยละ 50 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ:ตัวชีว้ัด :  
   2.1 รอยละการรับรูคานิยมองคกรของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย 50 60 70 80 90 

     2.2 รอยละการแสดงพฤติกรรมตามคานิยมองคกรของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย - 50 60 70 80 

    2.3 ตัวชี้วัด: ระดับความผูกพันของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย >4.25 >4.30 >4.35 >4.40 >4.45 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ แผนสงเสริมคานิยม “RAPID” 
ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 
(งบประมาณทั้งโครงการ) 

6,000,000 บาท  
ป 2566 : 2,000,000 บาท 
ป 2567 : 1,000,000 บาท 
ป 2568 : 1,000,000 บาท 
ป 2569 : 1,000,000 บาท 
ป 2570 : 1,000,000 บาท 

ดานระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 สามารถใช hardware/software ที่มอียูเดมิได ไมตองจดัซ้ือ       
      hardware/software ใหม 
      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดานทรัพยากร
บุคคล 

 สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน..........5............คน 
     ตองดําเนินการรวมกนัมากกวา 1 ฝาย 
     ตองมกีารจางที่ปรกึษา/ Outsource 



 
 

 78 

 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 
2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

1. บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามวัฒนธรรมองคกร "RAPID" โดยมีการรับรูวัฒนธรรมองคกรไมนอยกวารอยละ 90 และมีการแสดงพฤติกรรมตาม

วัฒนธรรมองคกรไมนอยกวารอยละ 80 ภายในป 2570  

 2. ระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกร เทากับหรือมากกวา 4.45 ภายในป 2570 

 
2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. รวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของเพ่ือวิเคราะหพฤติกรรมท่ีพึงประสงค  ท่ี

จําเปนตอการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ Business Model ท้ัง

ระยะสั้น กลาง ยาว (2566 - 2570) ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. (2566 -

2570) และระดมความคิดเห็นจากบุคลากรเพ่ือสรุปพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

ภายใตคานิยม RAPID ในแตละตัว 

20 100     

2. ออกแบบกิจกรรมและจัดทําแผนดําเนินงานเพ่ือสรางความตระหนัก รับรู 

เขาใจ เพ่ือสรางพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใตคานิยม RAPID ตาม

แนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

20 100     

 3. ดําเนินการตามแผนฯ  40 20 40 60 80 100 

 4. ประเมินผลการรับรูและการแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใต

คานิยม "RAPID" ของบุคลากร รฟม. 

20 20 40 60 80 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

1. บุคลากรรับรูคานิยม “RAPID” ไมนอยกวารอยละ 50  

2. ระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกร เทากับหรือมากกวา 4.25 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. รวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของเพ่ือวิเคราะหพฤติกรรม 

ท่ีพึงประสงคท่ีจําเปนตอการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 

ธุรกิจ Business Model ท้ังระยะสั้น กลาง ยาว (2566 - 2570) 

ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. (2566 -2570) และระดม 

ความคิดเห็นจากบุคลากรเพ่ือสรุปพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 

ภายใตคานิยม RAPID ในแตละตัว 

20 25  40  50  100      

2. ออกแบบกิจกรรมและจัดทําแผนดําเนินงานเพ่ือสรางความ

ตระหนัก รับรู  เขาใจ เพ่ือสรางพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 

ภายใตคานิยม RAPID ตามแนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

20       25 50 75 100   

 3. ดําเนินการตามแผนฯ  40        25 50 75 100  

 4. ประเมินผลการรับรูภายใตคานิยม "RAPID" ของบุคลากร รฟม. 10          50 100  

5. สรุปผลการดําเนินงานสงเสริมคานิยม "RAPID" 10           50 100 
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ความเชื่อมโยงระหวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 

กับแผนวิสาหกิจ รฟม.ปงบประมาณ 2566 – 2570 

ความเชื่อมโยง SP HCM 

SWOT 

S1: เปนหนวยงานหลักในการดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมืองของประเทศ 

ตามพันธกิจที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหง

ประเทศไทย พ.ศ. 2543 

S4: มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางใหเปนไปตาม

แผนการดําเนินงาน และมีการสะสมองคความรูในดานการออกแบบ

และการกอสรางโครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป  

S6: มีความสามารถในการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ

อยางมีประสิทธิภาพ (ทั้งกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชน) 

S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหมกวารอยละ 50 ขององคกร (ชวงอายุ 

25-34 ป) ทําใหองคกรมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน  

W6 : มีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การราง

และบริหารสัญญาสัมปทาน การบริหารผูรับสัมทาน และการใช

ขอมูลผูใชบริการ/ การดําเนินการมาปรับใชกับการปรับรูปแบบการ

ใหบริการและการบริหารสัมปทาน  

W7: วัฒนธรรม/ บรรยากาศ/ กลไกการทํางานไมสนับสนุนใหเกิด

การดําเนินงานอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพ เชน กระบวนการพัฒนา

และเสนทางความกาวหนาที่สอดคลองกับพฤติกรรมบุคลากรรุนใหม 

ระบบเทคโนโลยีสนับสนุนการทํางาน เปนตน   

O1: นโยบายดานคมนาคมมีเปาหมายการใชระบบขนสงทางรางเปนโครงสราง

พ้ืนฐานหลักของประเทศ โดยเฉพาะ อยางย่ิงการพัฒนารถไฟฟาในพ้ืนที่เมือง  

O3: การเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค และตําแหนงยุทธศาสตรของ

ประเทศ สามารถพัฒนาการเชื่อมตอ คมนาคมในระดับภูมิภาค  

O5: การพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือตอบโจทยทิศทางนโยบาย

ของประเทศและการใชงานของผูใชบริการ เชน Smart City, 

Digital Currency, Big Data & Analytics 

T2: การกอสรางรถไฟฟาใน กทม. คาดการณวาจะเสร็จสิ้นภายใน

ชวงป 2570 (ตามแผน M-MAP2) ทําใหจํานวน โครงการกอสรางใน กทม. 

ลดลง สงผลตอการพิจารณาปรับบทบาทและทิศทางขององคกรใน

อนาคต  

S1 : บุคลากรมีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาให

เปนไปตามแผนงาน รวมถึงการประสานงานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน 

ประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ 

S2 : มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกร 

W1 : บุคลากรมีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การราง

และบริหารสัญญาสัมปทาน การบริหารผูรับสัมปทาน และการใชขอมูล

ผูใชบริการ/การดําเนินการมาปรับใชกับการปรับรูปแบบการใหบริการและ 

การบริหารสัมปทาน 

O5 : เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนโอกาสที่ทําใหบุคลากร  

รฟม. สามารถเตรียมพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

SA/SC 

SA1: การดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมือง ที่ไดรับการสนับสนุน

ตามนโยบายรัฐ เพ่ือรองรับ การขยายตัวของการเดินทางในเมือง

อยางครอบคลุม   

SA2:การใชองคความรูและความเชี่ยวชําญดานกิจการรถไฟฟาและ

ความสามารถในการบูรณาการกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพ่ือสนับสนุน

การเชื่อมตอการเดินทาง และยกระดับเมืองทั้งใน กทม. และภูมิภาค   

SA3: การพัฒนาดวยนวัตกรรมระบบราง ตัวรถ และระบบสนบัสนุน

การบริการ เพ่ือใหเกิดการดําเนินงานที่ย่ังยืน  ครอบคลุม และทันสมัย 

โดยมีพนักงานที่มีความพรอมดานเทคโนโลยีเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน 

SC1: การใชทักษะ ความรู ความสามารถ รับมือกับการดําเนินงานใน

สถานการณไมปกติ ที่สงผลกระทบตอโครงการ 

SC4: การพัฒนาโครงการรถไฟฟาในตางจังหวัดทีมี่บริบทแวดลอมที่

แตกตางไปจากเดิม จําเปนตองอาศัยทักษะ ความรู ความชํานาญที่มี

อยู ควบคูกับความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธรุกิจเพ่ือเปนสวนหนึง่

ในการรองรับการเติบโตของภูมิภาค 

SC5: การปรับและพัฒนาองคกรใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลง  

ทั้งดานเทคโนโลยีดิจิทัล สภาพแวดลอมการทํางาน รวมถึงทักษะ 

ความสามารถของบุคลากร 

SC6: การรักษาภาพลักษณ และความเชื่อม่ันตอการดําเนินงานของ รฟม. 

HCMSA1 : นโยบายรัฐบาลในการสงเสริมการขนสงระบบราง และความ

รวมมือจากหนวยงานภายในประเทศ จะเสริมสรางความสามารถในการกํากับ

ดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 

HCMSA2 : การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดานเทคโนโลยี และรูปแบบการ

ดําเนินชีวิตแบบใหม  

เปนตัวเรงใหองคกรสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรรุนใหมและมีความทุมเท 

มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

HCMSC1 : การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจาก

คนเกงในการดําเนินธุรกิจ 

HCMSC2 : การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ใช

เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือใหเกิดความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการ

บริหารทุนมนุษย 
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ความเชื่อมโยง SP HCM 

Strategic 

Positioning 

2566-2567 : บริหารโครงการและกํากับดูแลการใหบริการกิจการ

ระบบรถไฟฟาในเขตเมืองที่มีประสิทธิภาพ 

2568-2569 : บริหารโครงการและกํากับดูแลการใหบริการระบบ

รถไฟฟาในเขตเมืองที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงการเดินทางอยางเปนระบบ 

2570 : บริหารโครงขายรถไฟฟาในเขตเมืองของประเทศที่พรอมรองรับ

และสนับสนุนความเจริญของเมืองแหงอนาคตดวยนวัตกรรม เพ่ือ

ความย่ังยืน 

2566-2567: ระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษยที่มีประสิทธิภาพ โดยไดรับ 

การยอมรับจากผูบริหารและบคุลากรภายในองคกร สะทอนผานระดับความพึงพอใจ 

ที่ระดับ 3.86 รวมถึงมีคะแนนประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร.  

เพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องทุกป 

2568-2569 : บุคลากรของ รฟม. มากกวารอยละ 70 มีพฤติกรรมที่พึงประสงค

คานิยมองคกร "RAPID“ จนสามารถผลักดันโครงการและกํากับดูแลการใหบริการระบบ

รถไฟฟาในเขตเมืองที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงการเดินทางอยางเปนระบบ ใหมี

ผลการดําเนินงานเหนือกวาความคาดหมายขององคกร รวมถึงมีอันดับ

ประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร. สูงข้ึนอยางตอเนื่ องทุกป 

2570 : รฟม. เปนองคกรที่คนรุนใหมที่มีศักยภาพตองการรวมงานดวย จาก

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองคกรในดานนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชนจากความรวมมือกับองคกรอ่ืน เชน รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ 

บริษัทเอกชน ผูมีสวนไดสวนเสีย เปนตน และมีอันดับประเมินผลดานการบริหาร 

ทุนมนุษยของ สคร. อยูในอันดับ 1 ใน 15 ขอรัฐวิสาหกิจที่อยูในระบบ

ประเมินผล 

SO/Goals 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO)  

R: Reinvent continuously และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO)  

T: Transform professionally  

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) ที่ 5 สรางนวัตกรรม

ระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนตอยอดองคความรู และสรางคุณคาใน

การดําเนินงาน และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) 

ที่ 8 พัฒนาการบริหารองคกรใหพรอมรับและขยายงานและการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมมาภิบาลที่ดี 

HCMGoal2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญใน

การกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  

(รอยละ 100 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMGoal2.2 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถใน

การสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนทีส่รางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

(รอยละ 100 ของบคุลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMGoal3.1 : บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมที่พึงประสงคตาม RAPID  

(รอยละ 80 ของบุคลากร) 

HCMGoal3.2 : ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.45 

Strategy 
S5 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนที่สรางมูลคาเพ่ิมและ

ใชงานไดจริง 

S8 ปฏิรูปองคกรใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงอยางม่ันคง และมีธรรมาภิบาล 

HCMS2 : รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของ

ตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางย่ังยืน (Collaboration for better 

people) 

HCMS3 : รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัตินําหนาการเปลี่ยนแปลง 

(Collaboration for better change) 

Tactics 

R3 Execute & Publicize Knowledge Assets  

(ใชประโยชนและเผยแพรองคความรู) 

T5 Reorganize Structure & Operations  

(ปรับปรุงโครงสรางองคกรและรูปแบบการดําเนินงาน) 

T8 Enhance HR management  

(พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล) 

HCMT2.1: ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

HCMT2.2 : ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชน 

HCMT3.1 : ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่

เปนระบบ 

Action Plan 
6.8.1_FS โครงการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับคานิยม 

“RAPID” และสมรรถนะหลักขององคกร “Connect” 

HCM Action Plan 3.1.1 แผนปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 
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