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คํานํา 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
ฝายทรัพยากรบุคคล ไดจัดทําข้ึนเพ่ือพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนด

ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย มีความครบถวน เพียงพอ เหมาะสม และขับเคลื่อนวิสัยทัศน พันธกิจ 
ยุทธศาสตรองคกร รองรับความทาทายในดานตาง ๆ การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล ความเสี่ยงดานทุนมนุษย 
และสอดคลองตอเนื่องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร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 สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) 
ไดเผยแพรผลการประเมินการดําเนินงานดาน Core Business Enablers ประจําป 2565 พรอม Feedback 
ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจของ สคร. ในวันท่ี 1 มีนาคม 2566  

ซ่ึง ฝทบ. ไดทําความเขาใจประเด็นวิเคราะหชองวางในการพัฒนา (Gap Analysis) ในการพัฒนา “ควรทบทวนยุทธศาสตร 
กลยุทธ การกําหนดตัวชี้วัด คาเปาหมายใหมีความทาทาย รวมถึงการบูรณาการกับหนวยงานตางๆ ท่ีเก่ียวของ
อยางมีประสิทธิผล เพ่ือใหม่ันใจวาการดําเนินงานดานการบริหารทุนมนุษย จะชวยสงเสริม สนับสนุนการบรรลุ

วิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคกร รวมถึงแผนแมบทตางๆ ไดอยางมีประสิทธิผล”รวมถึงแนวโนมสถานการณ
และแนวโนมความเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีอาจกระทบกับการดําเนินงานดานการบริหารทุนมนุษยในอนาคต เชน แนวโนม
และทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trand) สถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย รวมถึงคูเทียบ

ในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) เปนตน เปนขอมูลนําเขาท่ีสําคัญ โดยมีการวิเคราะหปจจัยภายใน 
ภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ีออกแบบสอดรับกับวิสัยทัศน นโยบายภาครัฐใหสอดคลอง
กับการดําเนินงานของ รฟม. โดยมีการกําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัดท่ีครอบคลุม รวมท้ังกรอบเวลา ผูรับผิดชอบ และ

กระบวนการติดตามใหดําเนินการไดตามผลลัพธท่ีกําหนด โดยแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 
2566 – 2570 ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 มีการกําหนดตัวชี้วัด และคาเปาหมายตัวชี้วัด จํานวน 2 ตัวชี้วัด 
ซ่ึงไดรับการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกร สูตัวชี้วัด ระดับแผนงาน โครงการ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัด คาเปาหมายใหมีความทาทาย สงเสริม สนับสนุนยุทธศาสตรองคกร  
ตาม Feedback ประกอบไปดวยยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย (HCM Strategic) จํานวน 3 ยุทธศาสตร  
กลยุทธ (HCM Tactic) จํานวน 6 กลยุทธ มีโครงการตามแผนปบัติการ ปงบประมาณ 2567 จํานวนท้ังสิ้น  

6 โครงการ ท้ังนี้ ฝายทรัพยากรบุคคลไดนําเสนอ โดยผานความเห็นชอบ ดังนี้ 
 คณะกรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล (HRMC) ในคราวประชุมครั้งท่ี 3/2566 เม่ือวันท่ี 19 กรกฎาคม 2566 
 คณะกรรมการจัดการ (Management Committee) ในคราวประชุมครั้งท่ี 8/2566 เม่ือวันท่ี 24 กรกฎาคม 2566 

 คณะอนุกรรมการบริหาร (Executive Committee) ในคราวประชุมครั้งท่ี 8/2566 เม่ือวันท่ี 3 สิงหาคม 2566 
 คณะกรรมการ รฟม. ในคราวประชุมครั้งท่ี 8/2566 เม่ือวันท่ี 17 สิงหาคม 2566 

ฝายทรัพยากรบุคคลหวังเปนอยางยิ่งวาแผนยุทธศาสตรฯ ฉบับนี้ จะเปนสวนสําคัญในการชวยผลักดัน 

การดําเนินงานของ รฟม. ใหสามารถบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายท่ีกําหนดไวตอไป 
สิงหาคม 2566 
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บทท่ี 1 หลักการและเหตุผล 

1.1. ความเปนมาขององคกร 

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

ภายใตพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการรถไฟฟามหานคร พ.ศ. 2535 โดยมีผลบังคับใชเม่ือวันท่ี 21 สิงหาคม 2535 

มีวัตถุประสงคในการจัดระบบขนสงมวลชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชรถไฟฟา โดยท่ีพระราชกฤษฎีกา

จัดต้ังองคการรถไฟฟามหานคร พ.ศ. 2535 มีบทบัญญัติท่ีไมเพียงพอตอการจัดทํา จัดการและการใหบริการขนสง

มวลชนดวยระบบรถไฟฟา รวมท้ังการดูแลรักษาความปลอดภัยและสาธารณะทําใหองคการรถไฟฟามหานคร 

มีขอจํากัดในการใชอํานาจตามกฎหมายและไมสามารถใหบริการได อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบกับการขนสง

มวลชนโดยระบบรถไฟฟาไดทวีความจําเปนยิ่งข้ึนมาก จึงไดมีการตรา “พระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชน

แหงประเทศไทย พ.ศ. 2543” (ราชกิจจานุเบกษา เลม 117 ตอนท่ี 114ก วันท่ี 1 ธันวาคม 2543) จัดต้ัง “การรถไฟฟา

ขนสงมวลชนแหงประเทศไทย” เรียกโดยยอวา “รฟม.” เพ่ือปรับปรุงอํานาจหนาท่ีขององคการรถไฟฟามหานคร 

ใหสามารถดําเนินกิจการรถไฟฟาใหเปนระบบ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งอํานาจหนาท่ี 

ในการคุมครองความปลอดภัยของกิจการรถไฟฟา และคนโดยสารรถไฟฟา มีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจภายใต 

การกํากับของนายกรัฐมนตรี มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้  

1. ดําเนินกิจการรถไฟฟาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมท้ังจังหวัดอ่ืนตามท่ีกําหนดโดย

พระราชกฤษฎีกา หรือระหวางจังหวัดดังกลาว 

2. ศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงการและแผนงานเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาใหทันสมัย

3. ดําเนินธุรกิจเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาและธุรกิจอ่ืน เพ่ือประโยชนแก รฟม. และประชาชนในการใช

บริการกิจการรถไฟฟา ตอมา เม่ือ พ.ศ. 2545 ไดมีการปรับปรุงอํานาจหนาท่ีของสวนราชการและไดโอนอํานาจ

หนาท่ีของนายกรัฐมนตรีในสวนของการกํากับดูแลการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย มาเปนอํานาจหนาท่ี

ของรัฐมนตรีว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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1.3. กระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย 

การวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. ไดดําเนินการอยางเปนระบบครอบคลุมตั้งแต 

การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานองคกร วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน การวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอก การวิเคราะหจุดแข็งจุดออน โอกาสและอุปสรรค และแนวโนมทิศทางการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล การเทียบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับคูเทียบ นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล  

โดยมีการบูรณาการแผนวิสาหกิจ และแผนยุทธศาสตรการบริหารฯ เขาดวยกัน พรอมท้ังนําหลักเกณฑประเมิน

ดานการบริหารทุนมนุษยของรัฐวิสาหกิจ ระบบการประเมินผลใหมของรัฐวิสาหกิจ (Enablers) เปนขอมูลนําเขา 

ท่ีสําคัญเพ่ือใหม่ันใจวา รฟม. จะสามารถดําเนินงานเพ่ือบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยมีกรอบในการวางแผนการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยของ รฟม. ปงบประมาณ 2566 - 2570 

ฉบับปรับปรงุปงบประมาณ 2567 มี 7 ข้ันตอน ดังนี้ 
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ข้ันตอนท่ี 1 : การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (Environmental  Scanning) 

การระบุข้ันตอนในการรวบรวมและวิเคราะหปจจัยนําเขาในการวางแผนยุทธศาสตร เพ่ือประเมิน

สภาพแวดลอมภายในและภายนอกขององคกร โดยการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค เพ่ือใหรูจัก

องคกร รูจักสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน และสภาพแวดลอมในการแขงขันขององคกรโดยรวมถึง 

การคาดการณสถานการณท่ีอาจจะเปนความเสี่ยงหรือภัยคุกคามท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เพ่ือใหองคกรสามารถ

กําหนดยุทธศาสตรท่ีจะรองรับไดทันกาล ในชวงเดือนมกราคม 2566 โดยพิจารณา 

1.1 รวบรวมขอมูลและวิเคราะหปจจัยนําเขาในการวางแผนยุทธศาสตรท่ีสําคัญท่ีสงผลตอการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแก        

 ปจจัยนําเขาภายใน 

- นโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ ของภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานขององคกร โดยได 

นําขอมูลท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

- แผนวิสาหกิจ ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 และแผนงานท่ีสําคัญ 

ไดแก  แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด แผนปฏิบัติการดิจิ ทัล แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม  

แผนแมบทการจัดการความรู และความเสี่ยง 

- ขอมูลปอนกลับจากการดําเนินงานในปท่ีผานมา ขอมูลอัตรากําลังในปจจุบันของ รฟม. 

 ปจจัยนําเขาภายนอก  

- หลักเกณฑการประเมินผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (Enablers) ดานท่ี 6 การบริหารทุนมนุษย  

(Human Capital Management: HCM) ฉบับปรับปรงุป 2566 

- กรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579) นโยบายตอการพัฒนารัฐวิสาหกิจของ 

คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ผลการประเมินการดาํเนินงานจาก สคร. 

- ผลการประเมินการดําเนินงาน จาก สคร. ประจําป 2565 ดานการบริหารทุนมนุษย หัวขอ 1.  

ยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย จากการดําเนินการตามแผนงาน HCM 1.1 คุณภาพของ

ยุทธศาสตร เพ่ือปดประเด็นชองวาง (Gap)  

-  ทิศทางการใช เทคโนโลยีปรับปรุ งการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Digital 

Transformation) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ 

- ผลการวิเคราะหกับรัฐวิสาหกิจคูเทียบ แนวโนมการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (HR Trends)  

เพ่ือใหวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมใหครบถวนครอบคลุมทุกมิติ 

1.2 การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค ดานการบริหารทุนมนุษย (HCM SWOT) อธิบาย 

ถึงขอมูลประกอบ (Fact Base) ในแตละ SWOT เพ่ือประกอบการพิจารณาการระบุปจจัยบวกและปจจัยลบของ

การบริหารทุนมนุษย และมีการบูรณาการในแตละ SWOT กับยุทธศาสตรขององคกร ซึ่งมีความสัมพันธกับ 

จุดแข็งหรือจุดออนท่ีองคกรระบุในดานบุคลากร ทบทวน/ปรับปรุง ดังนี้ 
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จุดแข็ง (Strength) 

S2 มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกร เพ่ิม “ทําใหองคกรมีความพรอม

รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน” สอดคลองกับ S8 แผนวิสาหกิจฯฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567   

เพ่ิม S5  “ผูบริหารระดับสูง สนับสนุน และใหความสําคัญ กับงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล” 

สอดคลองกับ หลักเกณฑการประเมินผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (Enablers) ฉบับปรับปรงุป 2566   

ดานท่ี 6 HCM หัวขอยอย 1.2 การขับเคลื่อนของผูบริหารระดับสูง 

การวิ เคราะหความทาทายเชิงยุทธศาสตร  (HCMSC Strategic Challenge) วิ เคราะห ได เปรียบเชิ งยุทธศาสตร   

(HCMSA Strategic Advantage) ในการกําหนดวัตถุประสงค การวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย  

ดวยเครื่องมือวิเคราะหความสัมพันธ (TOWS Matrix)  

เพิ่ม HCMSA4 การที่ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน

การสนับสนุนใหผลการประเมินดานการบริหารทุนมนุษยมีแนวโนมท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่อง (S5/O2) 

 

ข้ันตอนท่ี 2 : การวิเคราะหตําแหนงทางยุทธศาสตร  (HCM Strategic Position : HCM SP)  

 ตําแหนงในอนาคตหรือระดับผลการดําเนินการท่ีตองการบรรลุท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 

ท้ังระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือเปนกรอบในการกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคกร รวมถึงการกําหนด

เปาหมายท่ีชัดเจนในแตละระยะ เพ่ือใหการวางแผนยุทธศาสตรมีกรอบเวลาท่ีชัดเจน ชวงเดือนกุมภาพันธ 2566 

ปรับปรุง ตําแหนงทางยุทธศาสตร ระยะยาว เพ่ือกําหนดการพัฒนาขีดความสามารถใหชัดเจน รูปธรรม  

มีเปาหมายสอดคลองกับตัวชี้วัดแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยฯ ท่ีปรับปรุง 

 

ระยะยาว ปงบประมาณ 2570 

เดิม ปรับปรุง 

- รฟม.เปนองคกรท่ีมีคนรุนใหมท่ีมีศักยภาพตองการ

รวมงานดวย จากการพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากรในองคกรในดานนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชนจากการรวมมือกับองคกรเอกชน รัฐวิสาหกิจ  

ผูมีสวนไดสวนเสีย 

- อันดับประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร. 

อยูในอันดับ 1 ใน 15 ของรัฐวิสาหกิจท่ีอยูในระบบ

ประเมินผล 

- รฟม. เปนองคกรท่ีคนรุนใหมท่ีมีศักยภาพ ตองการ

รวมงานดวย จากการพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากรในดานนวัตกรรมขององคกร โดยมีบุคลากร

ผานเกณฑการประเมินสมรรถนะมากกวาหรือเทากับ 

รอยละ 96 

- อันดับประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร. 

อยูในอันดับ 1 ใน 15 ของรัฐวิสาหกิจท่ีอยูในระบบ

ประเมินผล 
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ข้ันตอนท่ี 3 : การกําหนดวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร/เปาประสงคดานการบริหารทุนมนุษย (HCM Strategic 

Objetive: HCM SO)  

การกําหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจนขององคกร หรือการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับปรุง 

ท่ีสําคัญ เพ่ือรักษาหรือทําใหเกิดความสามารถในการแขงขัน และทําใหม่ันใจวาองคกรมีความยั่งยืนในระยะยาว 

โดยมีการกําหนดเปาประสงคของแตละวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร เพ่ือเปนกรอบในการแสดงความสอดคลองกับ

การกําหนดยุทธศาสตรและแผนงานท่ีสําคัญ เพ่ือสนับสนุนให รฟม. บรรลุวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรขององคกร 

ตามแผนวิสาหกิจ ชวงเดือนมีนาคม 2566 
 

ข้ันตอนท่ี 4 :  การกําหนดยุทธศาสตร กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย  (Human Capital Management Strategy : HCMS)  

การกําหนดยุทธศาสตร/กลยุทธท่ีมีความเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Objective) 

โดยยุทธศาสตรจะมุงเนนการดําเนินงานท่ีสําคัญขององคกร โดยคํานึงถึงเปาหมายท่ีสําคัญ และการสราง 

ความไดเปรียบทางการแขงขันขององคกร รวมถึงความสอดคลองของยุทธศาสตรท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกัน เพ่ือให

องคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ชวงเดือนเมษายน 2566 

 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

ดานการบริหารทุนมนุษย (HCM SO) 
ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCM S) 

HCM SO1:  เ พ่ือบูรณาการและยกระดับระบบ 

การบริหารทุนมนุษย   

HCM S1: รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร  

(Collaboration for better experience) 

HCM SO2 : เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญ

ของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยี ดิจิทัลใน 

การทํางาน สรางนวัตกรรมระบบ รถไฟฟาขนสง

ม ว ลช น ท่ี ส ร า ง มู ล ค า เ พ่ิ ม แล ะ ใ ช ง า น ไ ด จ ริ ง 

สูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยนื 

HCM S2 : รวมเสริมสรางขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปนเลิศของตนเอง และองคกร  

เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน  

(Collaboration for better people) 

HCM SO3 : เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ 

รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหมๆ และ

การเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

HCM S3 : รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัติ

นําหนาการเปลี่ยนแปลง  

(Collaboration for better change) 

คงเดิม เนื่องจาก ตําแหนงเชิงยุทธศาสตร วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย และ

ยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย มีความเหมาะสม สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ ตอบสนอง เชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตร รฟม. เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร รฟม. รวมถึงความทาทายในดานตาง ๆ และการเปลี่ยนแปลง 

ดานเทคโนโลยี อีกท้ังยังสอดคลองตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติบนพ้ืนฐาน

แนวคิดของ HR Scorecard ซ่ึงมีความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และคุณภาพชีวิตกับการทํางาน 
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ข้ันตอนท่ี 5 : การจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจําป 2567  

ชวงเดือน พฤษภาคม 2566 การกําหนดข้ันตอนในการจัดทําแผนปฏิบัติการ ระยะเวลา และหนวยงาน 

ท่ีเก่ียวของในแตละข้ันตอน รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสม เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมาย 

ท่ีกําหนดไวได นอกจากนี้แลวยังครอบคลุมถึงการกําหนดตัวชี้วัดท่ีสําคัญ เพ่ือใชในการติดตามความสําเร็จของ

แผนปฏิบัติการ โดยมีการจัดประชุมผูเก่ียวของ เพ่ือรวมดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติการ โดยมีรายละเอียด ไดแก 

ชื่อโครงการ คาเปาหมาย กรอบระยะเวลา รายละเอียดของกิจกรรมท่ีดําเนินการ ตัวชี้วัดของโครงการ (KPIs) 

ผูรับผิดชอบ และเพ่ิมการวิเคราะหความเสี่ยงของโครงการ โดยระบุความเสี่ยงของทุกแผนปฏิบัติการ พรอมระดับ

ความรุนแรง มาตรการในการจัดการ การระบุความเสี่ยงท่ีเก่ียวของแผนปฏิบัติการท่ีสําคัญ ท่ีจะทําใหการดําเนินงาน

บริหารทุนมนุษยไมสามารถบรรลุยุทธศาสตรและเปาหมายท่ีกําหนดได การบริหารความเสี่ยงในระดับโครงการ 

โดยมีการทบทวนโครงการตามแผนปฏิบัติการจํานวน 6 โครงการ พบวาท้ัง 6 โครงการ มีกิจกรรม 

ท่ีรองรับยุทธศาสตร ตัวชี้วัด ตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

ยุทธศาสตร กลยุทธ โครงการ 

1. รวมเสริมสรางระบบบริหาร 

ทุนมนุษย ยกระดับประสบการณ 

ท่ีดีใหกับบุคลากร 

(Collaboration for better 

experience) 

1.1 ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุก

โดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงาน

ในองคกร (Strategic Partner) 

1.1.1 แผนการปรับบทบาท HR  

ใหเปนหุนสวนธุรกิจ  

(Strategic Partner) 

1.2 ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษย 

ให เปน ไปตามแนวปฏิบั ติ ท่ี ดี และ 

สอดรับกับความตองการของกลุมและ

สวนบุคลากร 

1.2.1 ทบทวนระบบการบริหาร 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ

ท่ีดี 

2. รวมเสริมสรางขีด

ความสามารถของบุคลากรสู

ความเปนเลิศของตนเอง และ

องคกร เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

(Collaboration for better 

people) 

2.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนน 

การเรียนรูจากการทํางานจริง 

2. 1. 1 ปรั บรู ปแบบการ พัฒนา

มุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

2.2 ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสราง

นวัตกรรมขององคกร 

2.2. 1 คนเก งสู การ เป นนวั ตกร 

(Talent to Innovator) 

2.3 ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษย

ใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอด

รับกับความตองการของกลุมและสวน

บุคลากรท่ีด ี

2.3. 1 แผนการทบทวนระบบ 

การพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตาม 

แนวปฏิบัติท่ีดี 

3.รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอม

ปฏิบัตินําหนาการเปลี่ยนแปลง 

(Collaboration for better change) 

3.1 ปลูกฝงคานิยม RAPID ผาน

กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ี

เปนระบบ 

3.1.1 แผนปลูกฝงคานิยม RAPID 

ผานกระบวนการจัดการ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 
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ข้ันตอนท่ี 6 : การถายทอดและการบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม.  

การถายทอดและการบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. ชวงเดือน มิถุนายน - กรกฎาคม 2566 

กระบวนการเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยกับแผนงาน ระบบงานท่ีสําคัญ เชื่อมโยงความสําเร็จ

ของแผนปฏิบัติการเขากับระบบประเมินผลและแรงจูงใจของหนวยงานท่ีเก่ียวของ การแสดงความเชื่อมโยงระหวาง

ยุทธศาสตรท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (HCM Strategy Map) มีการกําหนดกลยุทธท่ีรองรับในแตละยุทธศาสตรการบรหิาร

ทุนมนุษย มีความเชื่อมโยงสอดคลองกับวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร พิจารณาถึงมุมมองอ่ืน ๆ ท่ีสงผลกระทบตอ

ความสําเร็จของยุทธศาสตรฯ  

การเชื่อมโยงบูรณาการแผนยุทธศาสตร ฝทบ. ไดมีบันทึกท่ี ฝทบ/ว529 ลงวันท่ี 7 เมษายน 2566 ขอใหสวน

งานท่ีรับผิดชอบแผนงาน แผนแมบท ตามเกณฑ CBEs พิจารณาใหความเห็นตอการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร

การบริหารทุนมนุษย ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 ซ่ึงมี สวนงานท่ีรับผิดชอบแผนแมบท ใหความเห็นตอ 

การเชื่อมโยงบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย โดย ฝทบ.ไดจัดทําตารางความเชื่อมโยงบูรณาการ

แผนยุทธศาสตร HCM แผนวิสาหกิจ และแผนแมบท 

การกําหนดตัวชี้วัด และคาเปาหมายตัวชี้วัด ซ่ึงไดรับการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกร สูตัวชี้วัด ระดับ

แผนงาน โครงการ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัด คาเปาหมาย

ใหมีความทาทาย สงเสริม สนับสนุนยุทธศาสตรองคกร ตาม Feedback 

เปาประสงค 

เชิงยุทธศาสตร ตัวชี้วัด 
คาเปาหมายตัวชี้วัด (ปงบประมาณ) 

โครงการ 
2566 2567 2568 2569 2570 

ยุทธศาสตร 2 รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางย่ังยืน  

2.2 บุคลากร

กลุมเปาหมายไดรับ

การพัฒนาจนมี

ความสามารถในการ

สรางนวัตกรรมของ

องคกรตอยอดองค

ความรูและสรางคุณคา

ในการดําเนินงาน 

เ พ่ิม 2.3 จํานวนนวัตกรรมท่ี

ไดรับการพัฒนาและจะนําไปใช

ประโยชน เ พ่ิมข้ึนในแตละป 

(ผลงาน) (สอดคลองกับตัวช้ีวัด

ท่ี 5.1 แผนวิสาหกิจ) 

+1 +1 +1 +1 +1 2.2.1 คนเกงสู

การเปนนวัตกร 

(Talent to 

Innovator) 

 

ข้ันตอนท่ี 7 : การติดตามและประเมินผล  

ชวงเดือน กรกฎาคม-สิงหาคม 2566 การดําเนินงานของแตละโครงการภายใตยุทธศาสตร โดยกําหนด

กระบวนการในการติดตามผลสําเร็จตามแผนปฏิบัติการ และการคาดการณผลการดําเนินงานของตัวชี้วัดท่ีสําคัญ 

โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายประจําป ในกรณีท่ีมีแนวโนมผลการดําเนินงานอาจไมเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  

โดยคณะกรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล ในคราวประชุมครั้งท่ี 1/2566 เม่ือวันท่ี 8 กุมภาพันธ 2566 ท่ีประชุมมีมติ
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เห็นชอบกระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานการบริหารทุนมนุษย โดยคณะกรรมการ รฟม. ติดตาม

แผนบริหารทุนมนุษยฯ เปนรายไตรมาส 

คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจพิจารณาใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงานท่ีสําคัญกอนเริ่มปบัญชี หรือ

มอบหมายใหคณะอนุกรรมการชุดใดชุดหนึ่งทําหนาท่ีในการพิจารณาใหความเห็นชอบ แผนการดําเนินงานท่ีสําคัญ 

และนําเสนอคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ เพ่ือรับทราบผานการรายงานผลการดําเนินงานของคณะกรรมการชุดดังกลาว

ไดกอนเริ่มปบัญชี ตามหลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ (Enablers) ของรัฐวิสาหกิจ 

(ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2566) ดานท่ี 1 การกํากับดูแลท่ีดีและการนําองคกร ขอ 6 คณะกรรมการ หัวขอยอย 

CG&L 6.3 การกํากับดูแลการดําเนินตามแผนงานของระบบการจัดการองคกรท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1) คณะกรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Committee)  

2) คณะกรรมการจัดการ (Management Committee)  

3) คณะอนุกรรมการบริหาร (Executive Committee)  

4) คณะกรรมการ รฟม.  

พิจารณาใหความเห็นชอบแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ประจําปงบประมาณ 2566 - 2570  

ฉบับปรับปรงุปงบประมาณ 2567 

 

การสื่อสาร เผยแพร ประชาสัมพันธผานชองทางสื่อสาร ไดแก เว็บไซด Internet Mrta http://www.mrta.co.th 

เว็บไซด Intranet Mrta (MITS) กิจกรรม HR For U ตูเอกสารอิเล็กทรอนิกส จอดิจิทัล Signage โดยเปดโอกาส

ใหแสดงความคิดเห็นหรือสอบถามเพ่ิมเติม ผาน E-mail (All Staff) เว็บไซตพัฒนาบุคลากร (HRD Website) 

เว็บไซตศูนยกลางองคความรู (KM Website) เพ่ิมชองทางสื่อสารทาง โซเชียลมีเดีย ไดแกทาง Line Official HR 

MRTA เฟซบุก  

กรณีท่ีคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจมอบหมายใหคณะอนุกรรมการชุดใดชุดหนึ่งทําหนาท่ีใหความเห็นชอบ

และติดตามผลการดําเนินงานตามแผนงานของระบบการจัดการองคกรท่ีสําคัญ สามารถนําเสนอคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ

เพ่ือรับทราบผานการรายงานผลการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการชุดดังกลาวได โดยระบุบทบาทหนาท่ีของ

คณะอนุกรรมการท่ีรับมอบหมายจากคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจไวอยางชัดเจนในกฎบัตรคณะอนุกรรมการ 

โดยคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจติดตามแผนงานของระบบการจัดการองคกรท่ีสําคัญอยางนอยเปนรายไตรมาส 

พรอมมอบขอสังเกตและขอเสนอแนะท่ีมีสาระสําคัญ และมีผลการดําเนินการบรรลุตามเปาหมายของแผนงานของ

ระบบการจัดการองคกรท่ีสําคัญอยางครบถวน โดยมีการกําหนดความถ่ีในการติดตาม เปน 3 ระดับ คือ 

ระดับท่ี 1. ติดตามเปนรายไตรมาส (รายงานทุกสิ้นไตรมาส)  

ระดับท่ี 2. ติดตามไตรมาสท่ี 4 ติดตามและประเมินผล 30 วัน กอนสิ้นไตรมาส ณ สิ้นเดือนสิงหาคม เพ่ือติดตาม 

ผลกอนสิ้นปงบประมาณ 

ระดับท่ี 3. ติดตามทุกเดือน หากโครงการลาชา มีผลกระทบกับตัวชี้วัดของแผนปฏิบัติการ ในแผนวิสาหกิจ  

รายงานปญหา อุปสรรค 

http://www.mrta.co.th/
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หากมีปญหา อุปสรรคในการดําเนินงานจําเปนตองปรับปรุงแผนปฏิบัติการมีการวิเคราะหถึง Leading 

Indicator มีการทํา Early Warning System การเตือนลวงหนากอนที่ตัวชี้วัดดังกลาวจะไมบรรลุเปาหมาย 

เพ่ือใหมีการปรับกระบวนการวางแผนไดทันเวลา เพ่ือใหม่ันใจวา ณ สิ้นป จะบรรลุเปาหมายตามท่ีไดกําหนดไว  

การทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ในปถัดไป ดําเนินการไตรมาสที่ 2 

ชวงเดือนมีนาคม 2567 เพ่ือรวบรวม ประมวลผลขอมูลวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงปจจัยภายใน-ภายนอกท่ีนําเขา

สงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม หากมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลกระทบอยางมีนัยสําคัญ  

ก็มีความจําเปนท่ีจะตองปรับยุทธศาสตร กลยุทธ ในแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. ใหเหมาะสม 

กับสภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมถึงรวบรวมผลการดําเนินงานเพ่ือนํามาวิเคราะหและทบทวนการดําเนินการ

ของปถัดไป 
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บทที่ 2 การวเิคราะห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เทคโนโลย ีและอุตสาหกรรมแหงอนาคต 5 กลุมเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมเป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าหมายในการเปลี่ยนธุรกิจบริการแบบดั้งเดิมเปน High Value Services 

ยกระดับธุรกิจบริการท่ีมีศักยภาพอยูแลวมาสูธุรกิจบริการท่ีมีมูลคาสูง เพ่ือใหเศรษฐกิจไทยพ่ึงพาภาคบริการ 

ไดมากข้ึน มุงเนนธุรกิจบริการดานโลจิสติกสการคา 

• ตองเตรียมความพรอมบุคลากรใหมีทักษะท่ีเพียงพอตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี รวมถึงสามารถ

รองรับการดําเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต 

• ตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความหลากหลาย ท่ีจะสามารถสนับสนุน การดําเนินงานขององคกร เพ่ือ

บูรณาการและเพ่ิมศักยภาพในการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 

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อการดําเนินธุรกิจ 

ในยุคท่ีมีการแขงขันสูง ท่ีครอบคลุมถึงทักษะในการวิเคราะหและใชประโยชนจากขอมูล เพ่ือการวางแผนธุรกิจและ

สามารถบริหารจัดการความเสี่ยงทางธุรกิจได 

 ปรับรูปแบบในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโดยการใชดิจิทัลแพลตฟอรม เพ่ือใหพรอมตอ 

การรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 สรางวฒันธรรมในองคกรท่ีสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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2.1.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

การกําหนดกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 มุงเนนประเด็นการพัฒนา 

ท่ีมีลําดับความสําคัญสูงในการพลิกโฉมประเทศไทยสู Hi-Value และ Sustainable Thailand ในองคประกอบสําคัญ 

4 ประการ 13 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นการดําเนินงานจากอัตรากําลังท่ีมีสมรรถนะสูง 

มากกวาการมุงเนนในเชิงปริมาณอัตรากําลัง  
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2.1.4 แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมจัดทําข้ึนเพ่ือใชเปนกรอบในการผลักดันให

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 เพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนา

ธุรกิจรูปแบบใหม โดยพัฒนาเชิงนวัตกรรม รวมถึงพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดานใหกับ

บุคลากรในสายวิชาชีพดานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีปฏิบัติงานในองคกร เพ่ือรองรับความตองการในอนาคต และพัฒนา

ผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผน การนําเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ ตลอดจนสามารถ 

สรางคุณคาจากขอมูลขององคกรได 
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2.1.5 กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

 สาระสําคัญของกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป 

(พ.ศ. 2560 - 2579) 

รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ สมรรถนะท่ีสามารถท่ีหลากหลาย และสามารถ

บูรณาการตามแนวทาง STEM เพ่ือขับเคลื่อน Thailand 4.0 มุงเนนใหเกิดการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช 

ในการดําเนินงาน ปรับรูปแบบการจางงานใหเปนไปตามมาตรฐานสากล ยืดหยุนรองรับรูปแบบการจางงานใหม 

ในยุคดิจิทัล และรองรับการทํางานของแรงงานสูงวัย เพ่ือใหการทํางานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.1.6 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง ระยะ 20 ป (พ.ศ.2561-2580) 

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

 

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

 ยุทธศาสตรท่ี 4 การผลิตและพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 

การผลิตและพัฒนาบุคลากรจึงเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ เพ่ือใหมีบุคลากรดานการคมนาคม 

ขนสงในดานตาง ๆ ท่ีมีคุณภาพเพียงพอ รองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสงท้ังภายในประเทศ

และในระดับภูมิภาค อีกท้ัง ยังเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนนโยบายใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  

 ยุทธศาสตรท่ี 5 การนําเทคโนโลยแีละนวัตกรรมมาใชในการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง (Technology and Innovation) 

การบริหารและพัฒนาดานทุนมนุษยของ รฟม. ตองมุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ 

ท่ีเพียงพอตอการเติบโตของอุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสงท่ีมุงเนนการขนสงท่ีมีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัย

และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม รวมถึงรองรับตอการใชงานของผูใชบริการอยางครอบคลุมและเสมอภาค เพ่ือใหการดําเนินงาน

ของ รฟม. มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน และเปนท่ียอมรับในระดบัสากล นอกจากนี้ บุคลากรของ รฟม. ควรมีสมรรถนะ

ในดานการใชเทคโนโลยีดิจิทัล และนวัตกรรม ในการดําเนินงาน เพ่ือใหเกิดการวิจัยและพัฒนาแก รฟม. มากยิ่งข้ึน 

 
2.1.7 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสงของไทย ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2568) 

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

 รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะเพียงพอตอการดําเนินงาน ท้ังในดานการพัฒนาระบบขนสง และ

ความปลอดภัย รวมถึงเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันและขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 

เพื่อใหบุคลากรมีองคความรู สามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานในดานการขนสง 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงยกระดับการดําเนินงานใหมีความโปรงใส และสรางความเชื่อม่ันใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
 

2.1.8 กฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

 สาระสําคัญของกฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

 รฟม. ตองมีการสื่อสาร และพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานภายใตกฎหมายท่ีเก่ียวของในการกํากับ

รัฐวิสาหกิจ  

 หนวยงานดานการบริหารทุนมนุษยตองดําเนินงานตามขอกําหนดหรือขอกฎหมายท่ีเก่ียวของ เพ่ือให 

การดําเนินงานมีความโปรงใส และปฏิบัติตามขอกฎหมาย 

2.1.9 แผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง (Sectoral Strategy plan) 
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 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง (Sectoral Strategy plan) 

มุงเนน “พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงและระบบโลจิสติกส บูรณาการโครงขาย 

ระบบขนสง ยกระดับการใหบริการและการกํากับดูแลคุณภาพและสวัสดิภาพของผูใชบริการในระบบคมนาคม

ขนสงใหเทียบเทาสากล พรอมท้ังสงเสริมบทบาทการมีสวนรวมของภาคเอกชน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ 

ในการแขงขันของประเทศ” 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง (Sectoral Strategy plan) 

 ยุทธศาสตรท่ี 5 สงเสริมระบบธรรมาภิบาลใหมีความโปรงใสและมีคุณธรรม 

 รฟม. ตองบริหารจัดการทุนมนุษยในดานโครงสรางการบริหารตามหลักเกณฑในการบริหารจัดการองคกร

ท่ีดี และหลักธรรมาภิบาลสากล 

 รฟม. ตองกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามกฎหมายกฎระเบียบท่ีเก่ียวของ สงเสริมใหบุคลากรมีคุณธรรม

และจริยธรรม รวมถึงพัฒนาปรับปรุงการประเมินผลการดําเนินงานใหเปนกลไกหนึ่งในการขับเคลื่อนการ

ดําเนินงานขององคกร  

 สรางความผูกพันของบุคลากรตอ รฟม. รวมถึงวิเคราะหทบทวนสมรรถนะท่ีเพียงพอใหแกผูบริหาร

ระดับสูง และสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะและทักษะในการเปนผูนําท่ีสอดคลองกับ 

การเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ เชน เทคโนโลยี การดําเนินธุรกิจ อุตสาหกรรมขนสงและโลจิสติกส การเขา

สูสังคมผูสูงอายุ การอนุรักษสิ่งแวดลอม เปนตน 

 

2.1.10 ระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessments Model: SE-AM) 

 สาระสําคัญของระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessments Model : SE-AM) ปจจุบัน 
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การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ  

(State Enterprise Assessments Model: SE-AM) 

 รฟม. ควรมีการบูรณาการระหวางแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยไปกับแผนงาน/ระบบงาน 

ท่ีสําคัญตาง ๆ อยางครบถวน 

 รฟม. ควรมีการวิเคราะหวางแผนทดแทนอัตรากําลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัล 

อยางครอบคลุมทุกกระบวนการทํางาน  

 รฟม. ควรมีความเชื่อมโยงระหวางระบบการเรียนรูและการพัฒนากับแผนงาน/ระบบงานท่ีสําคัญ  

 รฟม. ควรมีการใชการประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

 รฟม. ควรมีการประเมินดัชนีตางๆ เพ่ือหาชองวางในการปรับปรุงและพัฒนาความปลอดภัยฯ อยางชัดเจน 
 

2.1.11 มาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย (ISO Standard) 

 สาระสําคัญของมาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย (ISO Standard) 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของมาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย (ISO Standard) 

 ทบทวนปรับปรุงกระบวนการทํางานดานทุนมนุษยท้ังในดานการกํากับดูแลในงานดานทุนมนุษย การสรรหา  

การบริหารจัดการอัตรากําลัง การจัดทํารายงานดานทุนมนุษย และการบริหารจัดการดานสวัสดิภาพ ความปลอดภัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน ใหมีความเปนมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

 พัฒนาบุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีความเปนมืออาชีพ  

มีความเชี่ยวชาญ และไดรับการยอมรับจากบุคลากรท้ังในและนอกองคกร 
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2.1.12 แนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 สาระสําคัญของแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 องคกรตองมีการมองหารูปแบบการทํางานแบบผสมผสาน hybrid working ท่ีมากยิ่งข้ึน รวมถึงการปรับเปลี่ยน 

ลักษณะการทํางานท่ีมีความยืดหยุนท่ีสอดคลองกับพนักงานท่ีมีความตองการท่ีแตกตางกัน 

 การปรับสิทธิและผลประโยชนตามความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงไป การรักษาวัฒนธรรมองคกร และ 

ความสัมพันธของบุคลากร เพ่ือสรางเสริมประสบการณท่ีดีใหพนักงาน ในภาวะการทํางานท่ีไมเหมือนเดิมหลัง

ภาวะโควิด-19 

 หนวยงานดานทุนมนุษยตองมีการปรับมุมมองและทําความเขาใจบุคลากรในองคกรใหมากข้ึน เพ่ือท่ีจะ 

สามารถคอยชวยเหลือและผลักดันใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

 หนวยงานดานทุนมนุษยตองมีการออกแบบและประเมินทักษะเชิงลึก (ท่ีไมใช job position และ job  

description) ในการทํางานท่ีมากข้ึน เพ่ือใหสามารถพัฒนาทักษะบุคลากร หรือสรรหาบุคลากร ตามลักษณะงาน

ไดอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหองคกรสามารถปดชองวางทักษะไดอยางตรงจุด 
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2.1.13 แนวโนมการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

 สาระสําคัญของแนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

 

 
  

 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแนวโนมการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

ตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

 ทบทวนกระบวนการดานทุนมนุษยท่ีสามารถนําเครื่องมือดานเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการดําเนินงาน เชน  

การใหบริการดานทุนมนุษยแกบุคลากรในองคกร ผานแอพพลิเคชั่น หรือแพลตฟอรมเพ่ือใหสามารถเขาใชงานได

ดวยตนเอง และการปรับปรุงระบบประเมินผลใหมีประสิทธิภาพ เปนตน 

 พัฒนาทักษะของบุคลากรใหรองรับตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

 ทบทวนอัตรากําลังในงานท่ีไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล เชน งานท่ีสามารถ 

นําระบบอัตโนมัติมาใช หรือการเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานจากการใชเทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน 
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2.1.14 สถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย 

 สาระสําคัญของสถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 สถานการณแรงงาน ป 2565 การจางงานและการวางงาน ประชากรวัยแรงงาน ป 2565 ประเทศไทย 

มีประชากรท่ีอยูในวัยแรงงานหรือผูมีอายุ 15 ปข้ึนไป จํานวน 58.62 ลานคน เปนผูอยูในกําลังแรงงาน 

39.90 ลานคน (รอยละ 68.07) และเปนผูไมอยูนอกกําลังแรงงาน 18.72 ลานคน (รอยละ 31.93) โดยใน

กําลังแรงงาน 39.90 ลานคน ประกอบดวย ผูมีงานทํา 39.22 ลานคน และผูวางงาน 0.53 ลานคน  

ขณะการจางงานแบบไมเต็มเวลา อยูท่ีรอยละ 17.46 ลดลงจากปกอนหนา ซ่ึงอยูท่ีระดับรอยละ 20.98 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของสถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย 

 การบริหารอัตรากําลังใหสอดคลองกับแนวโนมดานประชากรวัยแรงงานท่ีกําลังเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง 

รวมถึงยกระดับสมรรถนะของบุคลากรใหรองรับตอทักษะใหม ๆ เพ่ือให รฟม. มีอัตรากําลังท้ังในเชิงปริมาณและ

คุณภาพท่ีเพียงพอ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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1.1.15 คูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) 

 สาระสําคัญของคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) 

 บริหารจัดการอัตรากําลังใหมีความเหมาะสม และเพ่ิมประสิทธิผลในการดําเนินงาน เพ่ือใหสะทอนถึง 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

 รฟม. ควรมีการบริหารคาจายบุคลากร ในภาพรวมยังสูงกวาคูเทียบ ดังนั้น รฟม. ควรบริหารคาจาย 

ใหมีความเหมาะสม เพ่ือใหสะทอนถึงประสิทธิภาพในการดําเนินงานดานทุนมนุษย 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

3.1150 

2.6332 
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2.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในขององคกรท่ีกระทบตอทิศทางและแนวทางการบริหารทุนมนุษย  

2.2.1 วิสัยทัศน พันธกิจ (Vision/Mission/VM) 

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

วิสัยทัศน 

  

 

 

 

 

 

พันธกิจ 

ตามพระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย พ.ศ. 2543 ไดกําหนด 

• กําหนดโดยพระราชกฤษฎีกา หรือระหวางจังหวัดดังกลาว 

• ศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงการและแผนงานเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาเพ่ือ 

• ปรับปรุงและพัฒนาใหทันสมัย 

• ดําเนินธุรกิจเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาและธุรกิจอ่ืนเพ่ือประโยชนแก รฟม. และประชาชนในการใช

บริการกิจการรถไฟฟา 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม (Vision/Mission : VM) 

 ในการตอบสนองตอวิสัยทัศน บุคลากรของ รฟม. ตองไดรับการพัฒนาขีดความสามารถในการบริหาร 

โครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชนและนวัตกรรม เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชนอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

 ในการตอบสนองตอพันธกิจ ฝายทรัพยากรบุคคลจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

เพ่ือใหสอดคลองกับพันธกิจท่ีกําหนด ใหสามารถขยายโครงขายการใหบริการรถไฟฟา และระบบเชื่อมตออยาง 

มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับความตองการของผูใชบริการรถไฟฟา รวมถึงสามารถริเริ่มการทําธุรกิจใหม ๆ ท่ีเปนธุรกิจ

ตอเนื่อง เพ่ือตอบสนองการใชชีวิตของประชาชน และนโยบายของรัฐ 

 
2.2.2 คานิยมองคกร (Values) 

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

 ควรมีการวิเคราะห/ทบทวน เพ่ือกําหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ีมุงเนนคุณภาพ (Quality focused)  

ภายใตคานิยมฉบับใหมในแตละคานิยม และจัดทําแผนในการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ ใหกับบุคลากร  

ใหเกิดเปนพฤติกรรมท่ีสงเสริม/สนับสนุนใหเกิดการมุงเนนคุณภาพ (Quality focused) ในระดับบุคลากรท่ัวท้ังองคกร

จนเกิดเปนวัฒนธรรมดานการมุงเนนคุณภาพ (Quality focused) องคกรอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายและ

การดําเนินงานในระยะสั้นและระยะยาวท่ี อีกท้ังมีการประเมินวัฒนธรรมดานการจัดการความรูอยางสมํ่าเสมอ

เพ่ือใหทราบถึงชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา โดยอาจบูรณาการไปกับแผนการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

(Change Management) ท่ีสอดคลองกับการดําเนินงานขององคกรตาม Business Model ในแตละระยะ 

 รฟม. ไดขับเคลื่อนการดําเนินงานผานคานิยมหลัก RAPID ฝายทรัพยากรบุคคลจึงจําเปนตองมีการวางแผน 

การเสริมสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “RAPID” ใหเกิดเปนพฤติกรรมในระดับบุคลากรท่ัวท้ังองคกร 

จนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายและการดําเนินงานในระยะยาวท่ีชัดเจน และ

ดําเนินการทบทวนคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของบุคลากรเปนระยะ อีกท้ังมีการประเมินวัฒนธรรมองคกร

อยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหทราบถึงชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา 

 

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/อธิบายขีดความสามารถ 

ท่ีตองการในแตละระดับ (Proficiency Level) ของแตละสมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม. และ

นําไปจัดทําแผน/วางแผน และกําหนดเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรท้ังระยะสั้นและระยะยาว ท่ีสอดคลองกับ

การดําเนินงานขององคกรตาม Business Model ในแตละระยะ 

 

ดาน 2 : SP การวางแผนเชิงยุทธศาสตร แผนวิสาหกิจ รฟม. ฉบับปงบประมาณ 2566-2570 

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. ตามแผนวิสาหกิจ 

(ป 2566-2570) 

ควรมีการจัดทํา/ ทบทวน ตําแหนงทางยุทธศาสตร (ป 2566-2570) ของแผนยุทธศาสตรดานการบริหาร

ทุนมนุษย ของ รฟม. ท่ีสอดคลองกับตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) (ป 2566-2570) ในแตละระยะตาม 

แผนยุทธศาสตร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 รวมถึง

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

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

ใหพรอมรับและขยายงานและการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมมาภิบาลท่ีดี ท้ังนี้การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยยัง

ช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าทายเชิงยุทธศาสตร 

(Strategic Challenge: SC) องคกร ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic Advantage : SA) 

SA1 การดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ีไดรับการสนับสนุนตามนโยบายรัฐ เพ่ือรองรับการขยายตัว

ของการเดินทางในเมืองอยางครอบคลุม (S1/ S2/S3/ S7/ O1/ O2) 

SA2 การใชองคความรูและความเชี่ยวชาญดานกิจการรถไฟฟา อาทิ ความเชี่ยวชาญดานการบริหาร

โครงการขนาดใหญ การคัดเลือกเทคโนโลยีระบบรถไฟฟาท่ีเหมาะสมสําหรับแตละพ้ืนท่ี เปนตน  

เพ่ือสนับสนุนการเชื่อมตอการเดินทางและยกระดับเมือง ท้ังใน กทม. และภูมิภาค (S1/ S4/ O3/ O4) 

SA3 การพัฒนาการดําเนินงานโครงการและการใหบริการรถไฟฟาดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม  

เพ่ือยกระดับการใหบริการและสรางประสบการณท่ีดีแกผูใชบริการและเปนสวนหนึ่งในการสนับสนุนให

เกิดความยั่งยืนของเมืองท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม ควบคูไปกับการสรางความยั่งยืนของ

องคกร (S2/ S7/ O5) 
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ความทาทายเชิงยุทธศาสตร(strategic challenge : SC) 

SC1 การใชสมรรถนะและองคความรูขององคกร ในการรับมือกับสถานการณตางๆ ท่ีอาจสงผลกระทบ

ตอการดําเนินงานและการใหบริการรถไฟฟา (S4/T4) 

SC2 การใชโครงขายรถไฟฟาท่ีครอบคลุมและมีจุดเชื่อมตอการเดินทาง เพ่ือรักษาหรือเพ่ิมจํานวน

ผูใชบริการในทุกสถานการณ เพ่ือสรางความสามารถในการแขงขันกับการเดินทางในรูปแบบอ่ืน  

(S2/S3/T1/T8/T6) 

SC3 การยกระดับการเชื่อมตอการเดินทางในภาพรวม ผานการบริหารจัดการสัมปทานท่ีหลากหลาย

ใหสามารถเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ (S2/S3/W2/W3) 

SC4 การพัฒนาโครงการรถไฟฟาในเมืองหลักในภูมิภาคซ่ึงบริบทแวดลอมท่ีแตกตางไปจากโครงการ

รถไฟฟาใน กทม. จึงจําเปนตองอาศัยทักษะ ความรูความชํานาญท่ีมีอยูควบคูกับความรูดานการดําเนินธุรกิจ

เพ่ือเปนสวนหนึ่งในการรองรับการเติบโตของภูมิภาค (W2/W6/T2/T7/T8) 

SC5 การปรับและพัฒนาองคกรใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลง ท้ังดานเทคโนโลยีดิจิทัล สภาพแวดลอม

การทํางาน รวมถึงทักษะความสามารถของบุคลากร (W6/T2) 

SC6 การรักษาภาพลักษณ และความเชื่อม่ันตอการดําเนินงานของ รฟม. (W2/O1) 

SC7 การพัฒนาธุรกิจอยางรอบคอบและเหมาะสม เพ่ือลดภาระดานงบประมาณของภาครัฐและลดภาระ

ดานการใชจายในการเดินทางของผูโดยสาร (W1/W6/O2/O6) 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic Advantage: SA) 
และความทาทายเชิงยุทธศาสตร (Strategic Challenge: SC) องคกรของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 SA และ SC ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย

ท้ังทางตรงและทางออม ไดแก SA2 SA3 SC1 SC2 SC3 SC4 SC5 SC6 และ SC7 โดยฝายทรัพยากรบุคคล 

จะตองมีการดําเนินงานท่ีสนับสนุนใหเกิดความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรและความทาทายเชิงยุทธศาสตรองคกร  

ในประเด็นสําคัญๆ ดังตอไปนี้ 

 การบริหารทุนมนุษย เชน การบริหารจัดการอัตรากําลัง/ บุคลากรท่ีมีความสามารถในการกํากับดูแล 

โครงการกอสราง การประสานงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของอยางมีประสิทธิภาพ ใหมีความเพียงพอตอความตองการใน

การดําเนินธุรกิจ และสอดคลองกับ workforce landscape ขององคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต เปนตน 

 การพัฒนาทุนมนุษย เชน การพัฒนาบุคลากร ใหมีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสราง  

การประสานงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของการพัฒนาอยางยั่งยืน เปนตน 

 สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การสงเสริมวัฒนธรรม/บรรยากาศ/ 

กลไกการทํางานใหสามารถสนับสนุนใหเกิดการดําเนินงานอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพไดอยางเปนรูปธรรม 

รวมถึงควรมีการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ท่ีมีการดําเนินการอยางเปนระบบ และเตรียม

ความพรอมใหกับบุคลากรโดยการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการรองรับและปรับตัวใหเขากับ 

การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน (Changing Capability) 
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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. ตามแผนวิสาหกิจ  

(ป 2566-2570) 

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

โดยตรง ไดแก กลยุทธ (Tactic) R3 Execute & Publicize Knowledge Assets T5 Reorganize Structure & 

Operations T8 Enhance HR management ท้ังนี้ การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยยังชวยสนับสนุนในการขับเคลื่อน

กลยุทธ (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) 
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การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของจุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม.  

ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 จุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับ 

การบริหารทุนมนุษยโดยตรง ไดแก  

S4 : มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางใหเปนไปตามแผนการดําเนินงาน และมีการสะสมองคความรู

ในดานการออกแบบและการกอสรางโครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป  

S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกร ทําใหองคกรมีความพรอม

รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  

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

การบริหารผูรับสัมทาน และการใชขอมูลผูใชบริการ/ การดําเนินการมาปรับใชกับการปรับรูปแบบการใหบริการ

และการบริหารสัมปทาน  

W7 : วัฒนธรรม/ บรรยากาศ/ กลไกการทํางานไมสนับสนุนใหเกิดการดําเนินงานอยางคลองตัวและมี

ประสิทธิภาพ เชน กระบวนการพัฒนาและเสนทางความกาวหนาท่ีสอดคลองกับพฤติกรรมบุคลากรรุนใหม ระบบ

เทคโนโลยีสนับสนุนการทํางาน เปนตน   

O5 : การพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือตอบโจทยทิศทางนโยบายของประเทศและการใชงานของ

ผูใชบริการ เชน Smart  City, Digital Currency, Big Data & Analytics โดยฝายทรัพยากรบุคคลควรมุงเนนการพัฒนา

บุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีจําเปนอยางเพียงพอ และทันตอความตองการขององคกร โดยเฉพาะความเชี่ยวชาญ 

ดานการดําเนินธุรกิจ รวมถึงเสริมสรางวัฒนธรรมการทํางานใหเกิดความคลองตัว ปรับรูปแบบการดําเนินงาน 

ดานการบริหารทุนมนุษยใหรองรับตอความตองการของบุคลากร โดยเฉพาะกลุมบุคลากรชวงอายุ 25 - 34 ป ท่ีมีสัดสวน

มากกวารอยละ 50 ของบุคลากรท้ังหมด 
 

2.2.9 Business Model ระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. 

สาระสําคัญของ Business Model ระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. 
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การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของ Business Model ระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. 

ฝายทรัพยากรบุคคล ควรมีการดําเนินงานที่สนับสนุนและชวยในการขับเคลื่อน Business Model 

ท้ังระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. ในประเด็นสําคัญๆ ดังตอไปนี้ 

 การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวนการกําหนดโครงสรางงานและกลุมของงาน (Job family)  

และโครงสรางอัตรากําลัง (Workforce landscape) ท่ีมีความสอดคลองกับโครงสรางธุรกิจ และกระบวนการหลัก

ในการดําเนินงานตางๆ รวมถึงมีการวางแผนบริหารจัดการอัตรากําลงั/ บุคลากร โดยการวิเคราะหอัตรากําลังสวนขาด 

สวนเกิน เพ่ือใหทราบอุปสงค อุปทานของอัตรากําลังขององคกร (Demand and Supply) ท่ีมีทักษะ/ ความเชี่ยวชาญ

ท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรในการขับเคลื่อน Business Model ในแตละระยะ และนําไปวางแผนการบริหาร

จัดการอัตรากําลังใหทันตอความตองการขององคกร เชน สรรหาผูเชี่ยวชาญจากภายนอก การพัฒนาบุคลากร

ภายในท้ัง Upskill Reskill เปนตน 

 สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวนปรับปรุงวัฒนธรรม/ 

บรรยากาศ/กลไกการทํางานใหชวยขับเคลื่อนใหเกิดการดําเนินงานท่ีสอดคลองกับการดําเนินงานขององคกรตาม 

Business Model ในแตละระยะ โดยมีการวางแผนการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ท่ีมีการดําเนินการ

อยางเปนระบบ และเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรโดยการเรงสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ ใหกับบุคลากรตอ 

การเปลี่ยนแปลงขององคกรท่ีจะเกิดข้ึน รวมถึงเตรียมความพรอมของบุคลากรโดยการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ 

ในการรองรับและปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน (Changing Capability) 

 

2.2.10 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วนงานสนับสนุน 12 กระบวนการ ตามหวงโซคุณคา (Value Chain) 

โดยกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยูในสวนงานสนับสนุน  

• สถาปตยกรรมดานขอมูลสารสนเทศ (Data Architecture) รฟม. มีการวิเคราะหดานขอมูล 

สารสนเทศออกเปน 2 สวน คือ ขอมูลสารสนเทศท่ีใชประกอบการดําเนินงาน ภาระงานตามกระบวนการท่ีแตละ

หนวยงานภายใน รฟม. (Internal Data) และขอมูลสารสนเทศเก่ียวกับ ผูมีสวนไดสวนเสียจากหนวยงานภายนอก 

(External Data) โดยกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีการกําหนดขอมูลสารสนเทศท่ีสําคัญ

ท่ีตองมีท้ัง Internal Data และ External Data 

• สถาปตยกรรมดานระบบงานและโปรแกรมประยุกต (Application Architecture) รฟม. มีโปรแกรมประยุกต 

ตามระบบงาน ประกอบดวย โปรแกรมประยุกตท่ีใชในสวนงานหลัก (Core Business Applications) 8 กระบวนการ และ

โปรแกรมประยุกตท่ีใชในสวนงานสนับสนุน (Business Supporting Applications) 12 กระบวนการ โดยปจจุบนั

มีโปรแกรมประยุกตท่ีใชในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล จํานวน 13 โปรแกรม 

• สถาปตยกรรมดานเทคโนโลยีและโครงสรางพ้ืนฐาน (Technology Architecture) เทคโนโลย ี
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และโครงสรางพ้ืนฐานของ รฟม. ประกอบดวย ระบบคอมพิวเตอร ระบบคอมพิวเตอรแมขาย ระบบเครือขาย  

โดยโปรแกรมประยุกตและขอมูลสารสนเทศท่ีใชในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยูภายใต

เทคโนโลยีและโครงสรางพ้ืนฐานของ รฟม. เชนเดียวกัน 

• สถาปตยกรรมดานความม่ันคงปลอดภัย (Security Architecture) รฟม. มีการจัดทําสถาปตยกรรม 

ดานความม่ันคงปลอดภัยของระบบงานจะมุงเนนไปท่ีการจัดทํามาตรการในการรักษาความม่ันคงปลอดภัย 

ใหเกิดข้ึนในระบบงาน (Security Function) และกระบวนการผลิต ระบบงานจากการปฏิบัติตามนโยบาย 

(Secure Development Policy) โดยโปรแกรมประยุกตและขอมูลสารสนเทศท่ีใชในกระบวนการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล อยูภายใตระบบบริหารจัดการดานความม่ันคงปลอดภัยของระบบงาน (Security 

Management System) ของ รฟม. เชนเดียวกัน 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกรอบสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise Architecture) ของ รฟม. 

 กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจัดอยูในกลุมสวนงานสนับสนุน ซ่ึงปจจุบันมีการใช

โปรแกรมประยุกตจํานวน 13 โปรแกรม และมีการกําหนดขอมูลสารสนเทศท่ีสําคัญท่ีตองมีท้ัง Internal Data 

และ External Data ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคลควรมีการทบทวนการกําหนดขอมูลสารสนเทศท่ีสําคัญดังกลาว 

รวมถึงการพัฒนาระบบงานใหมีความเชื่อมโยงกันเปนระบบอยางเหมาะสม ขอมูลมีคุณภาพ มีการจัดการขอมูล

สารสนเทศใหมีความถูกตอง (Accuracy) สอดคลองกัน (Consistency) และมีความพรอมใชงาน (Availability) 

และความทันสมัยของขอมูล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการนําขอมูลมาใช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) 

 

2.2.11 นโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 สาระสําคัญของนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 รฟม. ไดกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล และศึกษา

หลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ Core Business Enablers (CBEs) จึงพิจารณา

จัดทํานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล รฟม. แบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

 ขอ 1. ดานการวางแผนอัตรากําลัง 

 กําหนดหลักเกณฑการวิเคราะหอัตรากําลัง จัดสรรอัตรากําลังใหสอดรับกับหลักเกณฑ ภาระงาน ความจําเปน

ของหนวยงาน เพ่ือใหสอดคลองกับโครงสรางองคกร ตลอดท้ังปรับปรุงกรอบอัตรากําลัง และ วางแผนอัตรากําลัง

เพ่ือรองรับการดําเนินงานในอนาคต 

 ขอ 2. ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดําเนินการตามหลักธรรมาภิบาลโดยยึดหลักความโปรงใส ความเปนธรรม 

ความเสมอภาค ความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน รวมท้ังการมีพฤติกรรมและ สมรรถนะท่ีสอดคลองกับ

ความตองการและวัฒนธรรมองคกร 
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 ขอ 3. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 กําหนดใหมีระบบประเมินผลการดําเนินงานของบุคลากรในทุกระดับเพ่ือมุงเนนผลสําเร็จของงาน โดยนํา

ระบบตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ท่ีมีการถายทอดจากเปาหมายระดับองคกรลงสูระดับหนวยงาน และระดับบุคคล 

มีคูมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ีชัดเจนและเปนธรรม มีการติดตาม

ผลการดําเนินงานระหวางปเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนด เพ่ือนําผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมาใชประโยชนในการพัฒนา

และบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ รวมท้ังมีการทบทวนปรับปรุงระบบการประเมินอยูเสมอ 

 ขอ 4. ดานบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 

 กําหนดผลตอบแทนอยางเหมาะสมและสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และปรับปรุง การจัด

สวัสดิการและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและสถานะทางการเงินขององคกร โดยมี การวิเคราะห

เปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจในระดับเดียวกัน และรับฟงขอเสนอแนะของบุคลากรผานชองทางตาง ๆ เพ่ือให

บุคลากรไดรับผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 

 ขอ 5. ดานการเรียนรูและพัฒนา 

 มุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความสามารถและเชี่ยวชาญ เพ่ือใหปฏิบัติหนาท่ี ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

รวมถึงความพรอมของบุคลากรท่ีจะดํารงตําแหนงท่ีสําคัญในอนาคต ดวยเครื่องมือท่ีหลากหลาย ตลอดจนพัฒนา

ระบบการจัดการความรู เพ่ือสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรู มุงสูองคกรแหงการเรียนรู 

ขอ 6. ดานการพัฒนาระบบสารสนเทศการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 พัฒนาระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

โดยเชื่อมโยงทุกกระบวนการพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคลในการอํานวยความสะดวกใหแกบุคลากร และ

สนับสนนุงานทรัพยากรบุคคล 

 ขอ 7. ดานการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชาตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 พัฒนาทักษะและความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหแกผูบังคับบัญชาทุกระดับใหมีความสามารถ  

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในหนวยงานของตนใหเกิด

ประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนตอองคกร 

 ขอ 8. ดานการเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

 เสริมสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรโดยคํานึงถึงความแตกตางของกลุมบุคลากร เพ่ือให

บุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ชวยขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมาย และ

ตอบสนองตอการพัฒนาและเติบโตอยางยั่งยืนขององคกร 
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การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 นโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. มีการกําหนดตามแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตามหลักเกณฑการประเมิน Core Business Enablers (CBEs) ดานการบริหารทุนมนุษย 8 หัวขอ ไดแก ดานการวางแผน

อัตรากําลัง ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานบริหารผลตอบแทน 

สวัสดิการ และสิทธิประโยชน ดานการเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากร

บุคคล ดานการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชาตอการบริหารทรัพยากรบุคคล และดานการเสริมสรางความผูกพัน

และวัฒนธรรมองคกร ดังนั้น หากพิจารณารวมกับผลการดําเนินงาน Core Business Enablers (CBEs) ดานการ

บริหารทุนมนุษย แลวพบวามีผลการดําเนินงานหัวขอใดท่ีอาจยังไมครบถวนสมบูรณตามนโยบายเรื่องใด ควรหา

กลยุทธหรือกลไกท่ีเหมาะสมเพ่ือมาขับเคลื่อนเรื่องดังกลาวใหเกิดข้ึนครบถวนสมบูรณตามนโยบายท่ีกําหนด 

 
2.2.12 แผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

 สาระสําคัญของแผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

  

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

กรอบอัตรากําลังในกลุมพนักงานและพนักงานผูรับจางเหมาบริการ (Outsource) เพ่ิมข้ึนเล็กนอย 

จากปงบประมาณ 2565 ในขณะท่ีกลุมลูกจางมีกรอบอัตรากําลังคงท่ี โดยสังกัดท่ีมีกรอบอัตรากําลังเพ่ิมข้ึนอยางมี

นัยสําคัญ ไดแก สํานักกฎหมาย ฝายบริหารงานกอสราง 1 และสํานักตรวจสอบ ท้ังนี้ รฟม. ควรวิเคราะหทบทวน

แผนและผลการดําเนินงานดานการบริหารจัดการอัตรากําลังท้ังในอดีตและปจจุบัน เพ่ือวิเคราะหหาความตองการ 

ดานอัตรากําลังท่ีแทจริงขององคกร เพ่ือรองรับภารกิจตาง ๆ ตามทิศทางและเปาหมายในการดําเนินงานของ รฟม. 

โดยเฉพาะการพัฒนาโครงขายรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจตอเนื่อง การสรางธุรกิจท่ีตอบสนองความตองการของสังคมเมือง 

รวมถึงศูนยการเรียนรูและศูนยใหคําปรึกษาดานรถไฟฟาขนสงมวลชน 
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2.2.13 แผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2566 
 สาระสําคัญของแผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2566 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2566 

 การทบทวนสมรรถนะ ท้ังในสวนของสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะในตําแหนงงาน 
รวมถึงทบทวนรูปแบบการพัฒนาบุคลากร และปรับปรุงการประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ 
ในสวนของการพัฒนานอกหองเรียน โดยเฉพาะสมรรถนะท่ีตอบสนองตอการพัฒนาโครงขายรถไฟฟา  

การดําเนินธุรกิจตอเนื่อง การสรางธุรกิจท่ีตอบสนองความตองการของสังคมเมือง รวมถึงศูนยการเรียนรูและ 
ศูนยใหคําปรึกษาดานรถไฟฟาขนสงมวลชน ท่ีมุงเนนการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานมากข้ึน 
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2.2.14 ผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ รฟม. ประจําป 2565 
 สาระสําคัญของผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ รฟม. พ.ศ. 2565 

 

 

 

 
 

คาเฉล่ีย รอยละ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเปรยีบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม ป 2562 - 2565 

จากการสํารวจพบวา บุคลากร รฟม. มีระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 (รอยละ 85.20) เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายาม 

อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร มีความคิดเห็นอยู ในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย 4.36,  

รอยละ 87.20) รองลงมาคือ ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร (คาเฉลี่ย 4.30,  

รอยละ 86.00) และนอยท่ีสุดคือ ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร มีความคิดเห็น

อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.14, รอยละ 82.80) จากการสํารวจพบวา บุคลากร รฟม. มีความเชื่อม่ันในความม่ันคง 

ของ รฟม. ในฐานะองคกรรัฐวิสาหกิจผูใหบริการระบบรถไฟฟา ซ่ึงบุคลากรปฏิบัติงานดวยความทุมเทอยางเต็ม

ความสามารถ เพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายองคกร มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของ รฟม. จนกวา

จะเกษียณอายุ และมีความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
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การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ รฟม. 

ประจาํป 2565 

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

ปท่ีผานมา สะทอนใหเห็นวา รฟม. มีการสงเสริมความผูกพันให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งเสริมกิจกรรมท่ีสรางการปฎิสัมพันธเพ่ิมข้ึน 

จากสถานการณการแพรระบาด COVID-19 สงผลใหการทํางานมีปญหาอุปสรรคในการทํางาน ท้ังดานเอกสาร 

การประสานงาน อุปกรณท่ีใชในการดําเนินงาน เชน คอมพิวเตอร โนตบุค โปรแกรมสําหรับการทํางาน เปนตน  

ซ่ึงทําใหบุคลากรไมสะดวกในการปฏิบัติงาน ดังนั้น รฟม. ควรมีการสนับสนุนเรื่องเทคโนโลยี และโปรแกรม 

ท่ีรองรับการทํางานรูปแบบ work from home หรือมีเจาหนาท่ีดาน IT คอยแนะนําและใหคําปรึกษา จะสงผลให

บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
 

 

 

 

 

  

 

 

2.2.15 ผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของ รฟม. ประจําป 2565 
 สาระสําคัญของผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของ รฟม. ประจําป 2565 

ฝายทรัพยากรบุคคล (ฝทบ.) ไดจัดทําแผนดําเนินงานกิจกรรมสงเสริมวัฒนธรรมองคกร ประจําป 2565 โดยมี

กิจกรรมตามแผนฯ จํานวน 8 กิจกรรม ดังนี้ 

1) กิจกรรม Innovative Leadership  

2) กิจกรรม Risk Manager (ระดับผูอํานวยการกอง) 

3) กิจกรรม MRTA Personal 

4) กิจกรรมสื่อสารเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 

5) กิจกรรม MRTA Culture x Squid Game 

6) กิจกรรม K-MRTA DAY 

7) กิจกรรมธรรม (งาน) สรางสุข 

8) กิจกรรมตานทุจริต (ผูบริหารระดับสูง) 
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การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการดําเนนิงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของ รฟม. ประจําป 

2565 

ผลการสํารวจปรากฏวาในภาพรวมพนักงานของ รฟม. มีการรับรูวัฒนธรรมองคกรรอยละ 93.40  
ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาคะแนนรายดานพบวา พนักงาน รฟม. มีการรับรูวัฒนธรรมองคกรในแต

ละดานอยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน โดยดานท่ีมีระดับการรับรูมากท่ีสุดคือ ดาน Respect และดาน Teamwork 
รองลงมาไดแก ดาน Mastery และ ดาน Accountability ตามลําดับ สําหรับในสวนของการแสดงพฤติกรรมตาม
วัฒนธรรมองคกร ในภาพรวมพบวาพนักงาน รฟม. มีการแสดงพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองคกรรอยละ 92.60 

ซ่ึงอยูในระดับมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาการแสดงพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองคกรท้ัง 4 ดาน พบวาพนักงาน รฟ
ม. มีการแสดงพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองคกรในแตละดานอยูในระดับมากท่ีสุดทุกดาน โดยดานท่ีมีระดับการ
แสดงพฤติกรรมสูงท่ีสุดไดแก ดาน Respect และดาน Teamwork รองลงมาไดแก ดาน Accountability และ

ดาน Mastery ตามลําดับ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา รฟม. มีการสงเสริมทางดานกิจกรรมท่ีทําใหบุคลากรทราบถึงคานิยม
และนําไปปฏิบัติไดเปนอยางดี โดยสรุปความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการสงเสริมวัฒนธรรมองคกร เชน คํา
นิยามเปนลักษณะของนามธรรม มีรายละเอียดมาก คลุมเครือ ปฏิบัติตามไดยาก ดังนั้น รฟม. ควรทบทวนคานิยม

และกําหนดคําท่ีงายตอการจดจํา และออกแบบกิจกรรมท่ีสามารถสงเสริมการรับรูวัฒนธรรมองคกร และสราง
แรงจูงใจใหพนักงานประพฤติปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมองคกร โดยออกแบบกิจกรรมใหมีความหลากหลายมากข้ึน 
สงเสริมท้ัง Hard Skill และ Soft skill เพ่ือตอบสนองแตละกลุม/สวน รวมถึงสราง Role Model ท่ีมีคุณลักษณะ

ตรงกับพฤติกรรมท่ีพึงประสงคขององคกร และเปนแบบอยางท่ีดีใหบุคลากรนําไปปฎิบัติตาม 
 

2.2.16 ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 
 สาระสําคัญของผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 
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การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 

   ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 สวนใหญมีผลการดําเนินงานเทากับหรือมากกวา

เปาหมายของแผนงาน ท้ัง 2 ปบัญชี และมีบางตัวชี้วัดท่ีในป 2563 มีผลการดําเนินงานนอยกวาเปาหมายของ

แผนงาน แตในป 2564 มีผลการดําเนินงานเทากับหรือมากกวาเปาหมายของแผนงาน อยางไรก็ตาม มีตัวชี้วัดท่ี

สําคัญท่ีมีผลการดําเนินงานนอยกวาเปาหมายของแผนงาน ท้ัง 2 ปบัญชี เชน ผูโดยสาร รฟม. ท่ีเพ่ิมข้ึน รายไดจาก

การพัฒนาธุรกิจและบริหารสินทรัพย รอยละท่ีลดลงของผลขาดทุนจากการบริหารอาคารและลานจอดรถสาย

ฉลองรัชธรรม คะแนนผลการประเมินคุณธรรมและความโปรงใส 

ในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) ประจําปงบประมาณ 2564 ของ รฟม. เปนตน ดังนั้น ฝาย

ทรัพยากรบุคคลควรมีการพัฒนาบุคลากรภายในท้ัง Upskill Reskill ในสมรรถนะท่ีเก่ียวของท่ีจะชวยขับเคลื่อนให

องคกรสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายของตัวชี้วัดท่ีกําหนด โดยพิจารณาใหสอดคลองภารกิจ บทบาท หนาท่ี 

ของ รฟม. ท่ีกําหนดในรายละเอียดในสัญญาสัมปทานโครงการรถไฟฟาแตละสาย 
 

2.2.17 โครงสรางองคกรปจจุบัน 
 สาระสําคัญของโครงสรางองคกรปจจุบัน 

รฟม. จัดโครงสรางตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย พ.ศ. 2543  

โดยมีคณะกรรมการ รฟม. ทําหนาท่ีกํากับดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตามนโยบายของรัฐบาลอยางมีประสิทธิภาพและ

โปรงใสตามหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ในสวนของการบริหารงานมีผูวาการเปนผูบริหารสูงสุด และมีตําแหนงบริหาร

ลําดับรองลงมาคือ รองผูวาการ ผูชวยผูวาการ ผูอํานวยการฝาย/สํานัก ผูอํานวยการกอง และหัวหนาแผนก 

นอกจากนี้ยังมีสํานักผูวาการ สํานักสื่อสารองคกร สํานักกฎหมาย สํานักนิติกรรม และสํานักตรวจสอบข้ึนตรงตอผูวาการ 

เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามพันธกิจ รฟม. ไดกําหนดโครงสรางองคกร ประกอบดวยสายงานรองผูวาการ 

รวม 5 รองผูวาการ ซ่ึงไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบกํากับดูแลสายงานตาง ๆ ของ รฟม. ดังนี้ 

รองผูวาการ (กลยุทธและแผน) กํากับดูแลสายงาน ฝายนโยบายและยุทธศาสตร ฝายพัฒนาโครงการรถไฟฟา 

ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

รองผูวาการ (การเงิน) กํากับดูแลสายงาน ฝายบัญชีและการเงิน ฝายธุรกิจบัตรโดยสาร 

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

กอสราง 1 ฝายบริหารงานกอสราง 2 

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

ความปลอดภัยและกูภัย 

รองผูวาการ (บริหาร) กํากับดูแลสายงาน ฝายกรรมสิทธิ์ท่ีดิน ฝายจัดซ้ือและบริการ ฝายทรัพยากรบุคคล 
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อางอิง : รายงานประจําป 2565 การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 

การวิเคราะห : โครงสรางองคกรปจจุบันของ รฟม.  

ภาพรวมประกอบดวย 15 ฝาย 5 สํานัก 73 กอง 252 แผนก โดยมีลําดับข้ันการ บังคับบัญชาคอนขาง

หลายชั้น (Hierarchy) มีการแบงกลุมงานตามภารกิจในปจจุบัน อยางไรก็ตาม รฟม. ควรทบทวนการกําหนด

โครงสรางงานและกลุมของงาน (Jobfamily) ท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรในการขับเคลื่อน 

BusinessModel ในแตละระยะ และนําไปวางแผนการบริหารจัดการอัตรากําลังใหทันตอความตองการขององคกร 
 

2.2.18 ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) 
 สาระสําคัญของขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) 
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อางอิง : รายงานประจําป 2565 การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 

 

การวิเคราะห : ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic)  
ป 2565 มีสัดสวนของบุคลากรท่ีเปนชาย รอยละ 50.17 เปนหญิง รอยละ 49.83 และหากพิจารณาในมิติ

ของ Generation พบวา มีสัดสวนของ Generation Y มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 69.55 และมีสัดสวนของ 

Generation Z นอยท่ีสุด คิดเปนรอยละ 0.66 ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคล ควรทบทวน ผลตอบแทนและสิทธิ

ประโยชนของกลุม/สวนบุคลากร ใหสอดคลองกับความตองการของกลุมและสวน ท้ังนี้ใหอยูภายใตกรอบการกํากับ 

ท่ีเก่ียวของในเรื่องผลตอบแทนและ สิทธิประโยชน นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาสัดสวนของบุคลากรในมิติของระดับ

บุคลากร พบวา มีสัดสวนของบุคลากรในระดับท่ี 7 มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 38.09 สัดสวนของ ระดับ 14  

นอยท่ีสุด คิดเปนรอยละ 0.41 ดังนั้น ฝ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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2.2.19 การพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวางของสมรรถนะ 
 สาระสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวางของสมรรถนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวางของสมรรถนะ 
 การพัฒนาบุคลากรของ รฟม. มีการพัฒนาตามสมรรถนะท่ีจําเปน โดยแบงเปน Core Competency 

Managerial Competency Functional Competency และ Technical Competency โดยมีการประเ มิน

ชองวางของสมรรถนะท่ีจําเปน พบวา ในภาพรวมขององคกร สมรรถนะ Core Competency ท่ีมีคะแนนประเมิน

มากท่ีสุด ไดแก คุณธรรมและจริยธรรม (Integrity) และการทํางานเปนทีม (Valued Teamwork) สวนท่ีมีคะแนน

นอยท่ีสุด ไดแก การสั่งสมความเชี่ยวชาญและการใชนวัตกรรมดิจิทัล (Expertise and Digital Innovation) 

สวน Managerial Competency ท่ีมีคะแนนประเมินมากท่ีสุด ไดแก วิสัยทัศน (Vision) ภาวะผูนํา (Inspire 

Leader) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ความคิดอยางเปนระบบ  (Thinking System) 

และความเขาใจในภารกิจ/ธุรกิจขององคกร  (Organizational Awareness) สวนท่ีมีคะแนนนอยท่ีสุด ไดแกการ

บริหารผลงาน  (Result and Performance) ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคลควรเรงพัฒนาบุคลากรเพ่ือปดชองวาง

ของสมรรถนะ โดยเฉพาะอยางยิ่ง สมรรถนะดานนวัตกรรม และการคิดวิเคราะหเชิงกลยุทธ นอกจากนี้ควร

ทบทวนการกําหนดสมรรถนะ ระดับสมรรถนะท่ีตองการของแตละสมรรถนะ ท่ีสอดคลองกับความตองการของ

องคกรในการขับเคลื่อน Business Model ในแตละระยะ อีกดวย 
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บทที่ 3 จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคด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กรทําใหองคกรมี 
ความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

S3 บุคลากรมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก 

S4 องคกรใหความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน มีการจัดสรรงบประมาณ 
ดานการบริหารและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เปนตน 

S5 ผูบริหารระดับสูง สนับสนุน และใหความสําคัญ กับงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

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นแนวปฏิบัติท่ีดีในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

O3 รัฐบาลสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมระบบรางภายในประเทศ 

O4 การนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงระบบงานอ่ืนๆ
ท่ีสําคัญขององคกร 
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O5 เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนโอกาสท่ีทําใหบุคลากร รฟม. สามารถ
เตรียมพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

O6 การเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกท่ีเกิดข้ึนคอนขางรวดเร็ว มีสวนชวยกระตุนให 
เกิดการดําเนินกิจกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในรูปแบบใหมๆ 

 
 
 
3.4 Threat 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

T1 การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการเปนอํานาจ พิจารณาของหนวยงานภายนอก  

ซ่ึงไมสามารถควบคุมได 

T2 ความยืดหยุนในการจางงานบุคลากรท่ีรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัล และ

รองรับการทํางานของแรงงานสูงวัย 

T3 การปรับรูปแบบการทํางาน สิทธิและผลประโยชน ท่ีมีความยืดหยุนตามแนวโนมและ 

ทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 
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บทที่ 4 ความไดเปรียบเชิงยทุธศาสตรดานบริหารทุนมนษุย  
(Human Capital Management Strategic Advantage : HCMSA) 

ความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนษุย  
(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างโครงการรถไฟฟ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 

HCMSA4 การท่ีผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน

การสนับสนุนใหผลการประเมินดานการบริหารทุนมนุษยมีแนวโนมท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่อง 

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

Challenge: HCMSC)   

HCMSC1 การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจากคนเกงในการดําเนินธุรกิจ 

HCMSC2 การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือใหเกิด

ความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSC3 การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสะทอนผลการดําเนินงานจริงเพ่ือใชใน

การใหผลตอบแทน สิทธิประโยชน 

HCMSC4 การยกระดับและบูรณาการการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย กับแผนงาน/ ระบบงานท่ี

สําคัญขององคกร ตามแนวปฏิบัติท่ีดี 
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บทที่ 5 ตําแหนงทางยทุธศาสตรดานบริหารทุนมนษุย 
(Human Capital Management Strategic Positioning : HCMSP) 

 

ระยะส้ัน 

ปงบประมาณ 2566 - 2567 

ระยะกลาง 

ปงบประมาณ 2568 - 2569 

ระยะยาว 

ปงบประมาณ 2570 

- ระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  

ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยไดรับการยอมรับจาก

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร 

สะทอนผานระดับความพึงพอใจ 

ท่ีระดับ 3.87 

 

 

- คะแนนประเมินผลดานการบริหาร

ทุนมนุษยของ สคร. เพ่ิมข้ึนอยาง

ตอเนื่องทุกป  

-  บุคลากรของ รฟม. มากกวา 

รอยละ 70 มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

คานิยมองคกร “RAPID” 

 

 

 

- อันดับประเมินผลดานการบริหาร

ทุนมนุษยของ สคร. สูงข้ึนอยาง

ตอเนื่องทุกป 

- รฟม. เปนองคกรท่ีคนรุนใหมท่ี

มีศักยภาพ ตองการรวมงานดวย 

จากการพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากรในดานนวัตกรรม

ขององคกร โดยมีบุคลากรผาน

เกณฑการประเมินสมรรถนะ

มากกวาหรือเทากับ รอยละ 96 

- อันดับประเมินผลดานการบริหาร

ทุนมนุษยของ สคร. อยูในอันดับ 

1 ใน 15 ของรัฐวิสาหกิจท่ีอยูใน

ระบบประเมินผล 
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บทที่ 6 วัตถุประสงคเชงิยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนษุย  
(Human Capital Management Strategic Objective: HCMSO) 

 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategic Objectives: HCMSO) 
HCMSA HCMSC 

HCMSO1 เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย  HCMSC3  

HCMSC4 

HCMSO2 เ พ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ ยวชาญของบุคลากร  

ใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรม

ขององคกรท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสูการใหบริการ

รถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

HCMSA1 

HCMSA3 

 

HCMSC1 

HCMSC4 

 

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

พรอมรับเทคโนโลยีใหมๆ และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาล

ท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

HCMSA2 

 

HCMSC2 
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บทท่ี 7 ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย  (Human Capital Management Strategy) เปาประสงค

และตัวช้ีวัดระดับเปาประสงคดานการบริหารทุนมนุษย พ.ศ. 2566-2570 ปงบประมาณ 2567 
 

ประเด็นยุทธศาสตร 
ดานการบริหารทุนมนุษย 

(Human Capital 
Management Strategy) 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร
ดานการบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategic 
Objectives : HCMSO) 

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

HCMS1 
รวมเสริมสรางระบบบริหาร 

ทุนมนุษย ยกระดับ
ประสบการณท่ีดีใหกับ

บุคลากร  
(Collaboration for 
better experience) 

HCMSO1 
เพ่ือบูรณาการและยกระดับ
ระบบการบริหารทุนมนุษย 

HCMGoal 1.1 
ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจ
ตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  
KPI 1.1 : ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป 

 HCMGoal 1.2 
การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย เปนไปตามแผน 
ถูกบูรณาการและไดผลลัพธตามท่ีกําหนด  
KPI 1.2 : รอยละความสําเรจ็ของการดําเนินงานตาม
แผนท่ีกําหนด 

HCMS2 
รวมเสริมสราง 

ขีดความสามารถของ
บุคลากรสูความเปนเลิศของ

ตนเอง และองคกร  
เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน  
(Collaboration for 

better people) 

HCMSO2 
เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความ

เชี่ยวชาญของบุคลากร ให
สามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลใน
การทํางาน สรางนวัตกรรมของ
องคกร ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใช

งานไดจริงสูการใหบริการ
รถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

HCMGoal 2.1 
บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญ
ในการกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา
การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใน 
การทํางาน  
KPI 2.1 : รอยละ 75 ข้ึนไปของการประเมินผลการเรียนรู 
ของบุคลากรกลุมเปาหมาย 

HCMGoal 2.2 
บุ คล ากรกลุ ม เ ป าหมาย ได รั บกา ร พัฒนาจน 
มีความสามารถในการสรางนวัตกรรมขององคกร 
ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 
KPI 2.2 รอยละ 100 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย 
KPI 2.3 จํานวนนวัตกรรมท่ีไดรับการพัฒนาและ 
จะนําไปใชประโยชน เพ่ิมข้ึนในแตละป (ผลงาน) 

HCMGoal 2.3 
การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนาเปนไปตามแผน 
ถูกบูรณาการและไดผลลัพธตามท่ีกําหนด 
KPI 2.4 รอยละ≥93 ข้ึนไปของบุคลากรท่ีผานเกณฑ
การประเมินสมรรถนะ 

HCMS3 
รวมเสริมสรางวิธีคิดและ
พรอมปฏิบัตินําหนาการ

เปลี่ยนแปลง  
(Collaboration for 

better change) 

HCMSO3 
เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและ

บุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน 
พรอมรับเทคโนโลยีใหม  ๆและการ
เปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาล 
ท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค
สอดคลองกับคานิยมองคกร 

HCMGoal 3.1 
บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม RAPID  
KPI 3.1 รอยละ 50 ของบุคลากรท่ีมีพฤติกรรม 
พึงประสงคตาม RAPID 
KPI 3.2 ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.30 ข้ึนไป 
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บทที่ 8 กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย (HCM Tactic) พ.ศ. 2566-2570  

ปงบประมาณ 2567 
 

เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงค 

ดานการบริหารทุนมนุษย 

กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMGoal 1.1 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบบริหาร

และพัฒนาทุนมนุษย 

HCMT 1.1 

ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกโดย

การเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงานในองคกร 

(Strategic Partner) KPI 1.1 : ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป 

HCMGoal 1.2 

การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการ

และไดผลลัพธตามท่ีกําหนด 

HCMT 1.2 

ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไป

ตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับกับความ

ตองการของกลุมและสวนบุคลากร KPI 1.2 : รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนท่ีกําหนด 

HCMGoal 2.1 

บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญ 

ในการกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟาการดําเนินธุรกิจ 

และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน 

HCMT 2.1 

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนน 

การเรียนรูจากการทํางานจริง 

KPI 2.1 : รอยละ 75 ข้ึนไปของการประเมินผลการเรียนรูของบุคลากรกลุมเปาหมาย 

HCMGoal 2.2 

บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถในการสราง

นวัตกรรมขององคกรท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

HCMT 2.2 

ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสราง

นวัตกรรมขององคกร 

KPI 2.2 รอยละ 100 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย 

KPI 2.3 จํานวนนวัตกรรมท่ีไดรับการพัฒนาและจะนําไปใชประโยชน 

เพ่ิมข้ึนในแตละป (ผลงาน) 

HCMGoal 2.3 

การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนาเปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและ

ไดผลลัพธตามท่ีกําหนด 

HCMT 2.3 

ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยให

เปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับกับ

ความตองการของกลุมและสวนบุคลากร KPI 2.4 รอยละ≥93 ข้ึนไปของบุคลากรท่ีผานเกณฑการประเมินสมรรถนะ 

HCMGoal 3.1 

บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม RAPID 

HCMT 3.1 

ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ KPI 3.1 รอยละ 50 ของบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมพึงประสงคตาม RAPID 

KPI 3.2 ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.30 ข้ึนไป 
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รูปกระบวนการติดตามและประสทิธิผลการดําเนินงาน 

 

บทที่ 9 กระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
กระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 

คณะกรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล ในคราวประชุมครั้งท่ี 1/2566 เม่ือวันท่ี 8 กุมภาพันธ 2566 

ท่ีประชุมมีมติเห็นชอบกระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานการบริหารทุนมนุษย โดยคณะกรรมการ รฟม. 

ติดตามแผนบริหารทุนมนุษยฯ เปนรายไตรมาส เพื่อใหมีประสิทธิภาพสงผลใหโครงการตามแผนปฏิบัติการ 

มีผลการดําเนินงานเปนไปตาม/มากกวาแผน   

กระบวนการตดิตามและประเมินผลการดําเนินงานโครงการตามแผนยุทธศาสตรบริหารทุนมนุษย  

บูรณาการกับเกณฑ CBEs ดาน 6 HCM หัวขอยอย 1. และดาน 1 CG ประจําป 2567 โดยกําหนดกรอบเวลาในการติดตาม

รายงานความกาวหนาแผนปฏิบัติการ ความถ่ีอยางนอยเปนรายไตรมาส (3 เดือน) เสนอคณะกรรมการ รฟม. มี 13 ข้ันตอน ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้ันตอนท่ี 1  สื่อสาร ข้ันตอนกรอบเวลา และออกแบบแบบฟอรมการรายงานแผน-ผลการดําเนินงานโครงการ

ตามแผนฯ เดือน พ.ย. 

ข้ันตอนท่ี 2  จัดทําบันทึกติดตามฯ ถึง สวนงาน เพ่ือรายงานความกาวหนาผลการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร

ฯ ณ สิ้นไตรมาส ภายในวันท่ี 25 ของเดือนสุดทายแตละไตรมาส ธ.ค. มี.ค. พ.ค. ส.ค. ตามแบบฟอรม 

A และใหจัดสงผลการดําเนินงานกลับมาใหแผนกพัฒนาระบบงาน (พร.) ภายในวันท่ี 5 ของเดือนแรก

หลังสิ้นไตรมาส เดือน ม.ค. เม.ย. ก.ค. และ ต.ค 

ข้ันตอนท่ี 3  ดําเนินการรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงาน ณ สิ้นไตรมาส และจัดทํารายงานผลการดําเนินงาน

ตามแผนแมบท ณ สิ้นไตรมาส เดือน ม.ค. เม.ย. ก.ค. และ ก.ย. ตามแบบฟอรม B ดังนี้ 
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สวนท่ี 1 แสดงความเชื่อมโยงแผน 3 ระดับ 

สวนท่ี 2 ภาพรวมการดําเนินงานตามแผนแมบทแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย 

สวนท่ี 3 แสดงผลการดําเนินงานรายโครงการตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย  

ประกอบดวย ยุทธศาสตร ตัวชี้วัด คาเปาหมายของตัวชี้วัด โครงการ/แผนงาน ตัวชี้วัด-เปาหมาย

ของโครงการ/แผนงานความกาวหนา ณ สิ้นไตรมาส คาดการณผลการดําเนินงาน ณ สิ้นปงบประมาณ 2567

แผน/คาคาดการณ ปญหา/อุปสรรค และแนวทางแกไข 

ข้ันตอนท่ี 4    นําเสนอผลการดําเนินงานตามแผนแมบท ณ สิ้นไตรมาส ตอท่ีประชุมคณะกรรมการจัดการ 

ทรัพยากรบุคคล (HRMC) สอดคลองกับการประชุมคณะทํางานการจัดการความและนวัตกรรม  

เพ่ือพิจารณาใหความเหน็ชอบผลการดําเนินงาน ณ สิ้นไตรมาส เดือน ก.พ. พ.ค. ก.ค. และ พ.ย.  

 

ข้ันตอนท่ี 5  ดําเนินการจัดทําสรุปมติท่ีประชุมและประสานสวนท่ีเก่ียวของเพ่ือรับรองมติท่ีประชุม 

ข้ันตอนท่ี 6  แผนกพัฒนาระบบงาน (พร.) ดําเนินการอัปโหลดขอมูลลงในตูเอกสารอิเล็กทรอนิกส เพื่อให 

ฝายนโยบายและแผน (ฝนย.) นําขอมูลดังกลาวไปใชในสวนท่ีเก่ียวของ 

ข้ันตอนท่ี 7  แผนกพัฒนาระบบงาน (พร.) ดําเนินการจัดทําระเบียบวาระและเอกสารนําเสนอ สงขอมูล 

ผลการดําเนินงานโครงการตามแผนยุทธศาสตร เพ่ือนําเสนอ ประชุมคณะกรรมการจัดการ 

(Management Committee) คณะอนุกรรมการบริหาร (Executive Committee) ใหความเห็นชอบ

กอนนําเสนอบอรด เพ่ือทราบ 

ข้ันตอนท่ี 8  สํานักงานพัฒนาระบบงาน (สพร.) ดําเนินการรวบรวมขอมูลและจัดทําระเบียบวาระเสนอ 

ท่ีประชุมคณะกรรมการจัดการ (Management Committee) คณะอนุกรรมการบริหาร 

(Executive Committee) พิจารณาใหความเห็นชอบกอนนําเสนอคณะกรรมการ รฟม. 

ข้ันตอนท่ี 9  นํ า เสนอระเบียบวาระให ท่ีประชุมคณะกรรมการจัดการ (Management Committee) 

คณะอนุกรรมการบริหาร (Executive Committee) เห็นชอบกอนนําเสนอบอรด เพ่ือทราบ  

ในเดือนท่ี 3 หลังสิ้นไตรมาส เดือน มีค. มิ.ย. ส.ค. และ พ.ย. 

ข้ันตอนท่ี 10   นําเสนอระเบียบวาระใหคณะกรรมการ รฟม. เพ่ือทราบ และนําขอสังเกตท่ีเปนประโยชน  

จากมติท่ีประชุมมาปรับปรุงผลการดําเนินงานตอไป 

ข้ันตอนท่ี 11  มติท่ีประชุมกลับมายังฝายทรัพยากรบุคคล พรอมความเห็น/ขอเสนอแนะจากคณะกรรมการ รฟม. 

ข้ันตอนท่ี 12  ดําเนินการนําความเห็น/ขอเสนอแนะของคณะกรรมการ รฟม. มาปรับปรุงผลการดําเนินงานตอไป 

ข้ันตอนท่ี 13  ดําเนินการตามกระบวนการติดตามและประเมินผลฯ ตามเกณฑ CBEs รายไตรมาส 
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บทท่ี 10 แผนปฏิบัติการดานทุนมนุษยประจําป เปาหมาย ตัวชี้วัด  

ผลผลิตหรือผลลัพธ (Output/Outcome) 
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กรอบแผนปฏิบัติการ ปงบประมาณ 2567 แผนยุทธศาสตรการบรหิารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566- 2570 ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

วัตถุประสงค 
เชิงยุทธศาสตร 

ดานการบริหารทนุมนุษย 
(HCM SO) 

ยุทธศาสตร 
ดานการบริหาร 

ทุนมนุษย 
(HCM Strategy) 

กลยุทธ 
(HCM Tactic) 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 
(HCM SG) 

ตัวช้ีวัดระดับผลลพัธ 
 (Lagging Indicator) 

คาเปาหมายตัวชีวัดผลลัพธ(Lagging Indicator) 

โครงการ ป 67 
ตัวช้ีวัดนํา 

ระดบัโครงการ 
(Leading Indicator) 

งบประมาณ/ 
ผูรบัผิดชอบ 66 67 68 69 70 

SO 1 เพื่ อ บู รณาการและ

ยกระดับระบบการบริหาร

ทุนมนุษย 

S 1 รวมเสริมสราง

ระบบบริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณ 

ท่ีดีใหกับบุคลากร 

(Collaboration for 

better experience) 

T 1.1 ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิง

รุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ

หนวยงานในองคกร (Strategic 

Partner) 

SG 1.1 ผูบริหารและบุคลากร

ภายในองคกร มีความพึงพอใจตอ

ระบบบริหารและพัฒนา 

ทุนมนุษย 

KPI 1.1 ระดับความพึงพอใจต อ ร ะ บ บ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

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

หุนสวนธุรกิจ (Strategic Partner) 

รอยละความสําเร็จของ

การดําเนินงานตามแผน 

100,000 บาท 

กพบ.  

T 1.2 ทบทวนระบบการบริหาร 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ 

ท่ีดีและสอดรับกับความตองการ 

ของกลุมและสวนบุคลากร 

SG 1.2 การพัฒนาระบบการ

บริหารทุนมนุษยเปนไปตามแผน ถูก

บูรณาการและไดผลลัพธตามท่ี

กําหนด 

KPI 1.2. รอยละความสําเร็จของ 

การดําเนินงานตามแผนท่ีกําหนด 

7.5 32.5 57.5 82.5 100 1.2.1 ทบทวนระบบการบริหาร 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี 

รอยละความสําเร็จของ

การดําเนินงานตาม

กิจกรรม 

200,000 บาท 

กทบ. กสผ. สพร. 

SO 2 เพื่อบูรณาการและ

พัฒนาความเช่ียวชาญของ

บุคลากรใหสามารถใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการ

ทํางาน สรางนวัตกรรมของ

องคกรท่ีสรางมูลคา 

เพิ่มและใชงานไดจริง สู

การใหบริการรถไฟฟาใน

เขตเมืองท่ีย่ังยืน 

S 2 รวมเสริมสราง 

ขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปน

เลิศของตนเอง และ

องคกร เพื่อสังคมอยาง

ย่ังยืน 

(Collaboration for 

better people) 

T 2.1 ปรับรูปแบบการพัฒนา

มุงเนนการเรียนรูจากการทํางาน

จริง 

SG 2.1 บุคลากรกลุมเปาหมาย

ไ ด รั บ ก า ร พั ฒ น า จ น มี ค ว า ม

เ ช่ี ย ว ช า ญ ใ น ก า ร กํ า กั บ ดู แ ล

โครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 

ก า ร ดํ า เ นิ น ธุ ร กิ จ  แล ะ ก ารใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน 

KPI 2. 1 ร อ ย ล ะ ก ารประเมินผล 

การเรียนรูของบุคลากรกลุมเปาหมาย 

70 75 80 85 85 2.1.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนน

การเรียนรูจากการทํางานจริง 

รอยละความสําเร็จของ

การดําเนินงานตามแผน 

- 

กพบ.  

T 2.2 ดึงศักยภาพจากคนเกงเพื่อ

สรางนวัตกรรมขององคกร 

SG 2.2 บุคลากรกลุมเปาหมาย

ไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถในการ

ส ร า ง น วั ต ก ร ร ม ข อ ง อ ง ค ก ร 

ตอยอดองคความรูและสรางคุณคา

ในการดําเนินงาน 

KPI 2. 2 ร อ ย ล ะ ข อ ง บุ ค ล า ก ร

กลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนาจนมี

ความสามารถในการสรางนวัตกรรม

ขององคกร 

20 40 60 80 100 2.2.1 คนเกงสูการเปนนวัตกร 

(Talent to Innovator) 

รอยละความสําเร็จการ

ดําเนินกิจกรรมและ

พัฒนาของการ

ดําเนินงานตามแผน 

6,000,000 บาท 

ฝทบ. ฝพค. สพร. 

KPI 2.3 จํานวนนวัตกรรมท่ีไดรับการ

พัฒนาและจะ นํา ไป ใช ประโยชน  

เพิ่มข้ึนในแตละป (ผลงาน) 

+1 +2 +2 +2 +3 

T 2.3 ทบทวนระบบการพัฒนา  

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ 

ท่ีดีและสอดรับกับความตองการ ของ

กลุมและสวนบุคลากร 

SG 2.3 การพัฒนาระบบเรียนรู

แ ล ะ พั ฒ น า เ ป น ไ ป ต า ม แ ผ น  

ถูกบูรณาการ และไดผลลัพธตามท่ี

กําหนด 

KPI 2.4 รอยละของบุคลากรท่ีผาน

เกณฑการประเมินสมรรถนะ 

>93% >93% >95% >95% >96% 2.3.1 การทบทวนระบบการพัฒนา 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี 

รอยละความคืบหนาการ

ดําเนินงานในแตละ

กิจกรรมเปนไปตามแผน 

- 

กพบ.  

SO 3 เพื่อใหบุคลากรรุนใหม
และบุคลากรของ รฟม.  
มีความยืดหยุน พรอมรับ
เทคโนโลยีใหมๆ และ 
การเปลี่ยนแปลง อยางมีธรร
มาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรม ท่ี
พึงประสงคสอดคลองกับ
คานิยมองคกร 

S 3 รวมเสริมสราง  
วิธีคิดและพรอมปฏิบัติ
นําหนา 
การเปลี่ยนแปลง 
(Collaboration for 
better change) 

T 3. 1 ป ลู ก ฝ ง ค า นิ ย ม  RAPID 
ผ า น ก ร ะ บ ว น ก า ร จั ด ก า ร 
การเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

SG 3.1 บุคลากรของ รฟม.        
มีพฤติกรรม ท่ีพึ งประสงคตาม 
RAPID 

KPI 3.1 ร อยละของบุคลากร ท่ีมี
พฤติกรรมพึงประสงคตาม RAPID 

- 50 60 70 80 3.1.1 การปลูกฝงคานิยม RAPID ผาน

กระบวนการจัดการ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

รอยละความคืบหนาการ

ดําเนินงานในแตละกจิกรรม

เปนไปตามแผน 

1,000,000 บาท 

กสผ. KPI 3.2 ระดับความผู กพันขอ ง
บุคลากร  

>4.25 >4.30 >4.35 >4.40 >4.45
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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บริหาร 

วัตถุประสงคของโครงการ เพ่ือปรับบทบาทการดาํเนินงานของ HR ใหเปนการดําเนินงานเชิงรกุโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงาน 
ในองคกร (Strategic Partner) 

ผูรับผิดชอบหลัก พบ.กพบ.ฝทบ. 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 - 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิง
ยุทธศาสตร 

เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย 

ยุทธศาสตร รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษยยกระดับประสบการณ 
ท่ีดีใหกับบุคลากร (Collaboration for better experience)  

กลยุทธท่ี 1.1 (T 1.1) ปรับบทบาทการดาํเนินงานเชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ
หนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

เปาประสงคเชิง
ยุทธศาสตร 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจ
ตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย   
 
 
 
 
 
 
 

ตัวชี้วัด 
(KPI) 

1. ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มคีวามพึงพอใจ 
ตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  
(ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.87 ข้ึนไป) 
2. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 
(รอยละ 100) 
3. บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลกลุมเปาหมาย 
มีการดําเนินการเชิงรุกอยางนอย 1 โครงการ  
4. บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลกลุมเปาหมาย
สอบคุณวุฒิวิชาชีพไดตามเปาหมาย รอยละ 100 
 
 

ตัวชี้วัดท่ี 1 ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอ
ระบบบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย  
(ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.87 ข้ึนไป) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
3.86 3.87 3.88 3.89 3.90 

ตัวชี้วัดท่ี 2 ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 
ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 
ตัวชี้วัดท่ี 3 บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลกลุมเปาหมายมีการดําเนินการ
เชิงรุกอยางนอยคนละ 1 โครงการ  

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
≥1 ≥1 ≥1 ≥1 ≥1 

ตัวชี้วัดท่ี 4 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 
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ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร  
มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนา 
ทุนมนุษย 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ : 
ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 

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

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  
เกิดสถานการณท่ีทําใหผูจัดสอบไมสามารถดําเนินการจัดสอบได 

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 
(งบประมาณท้ัง

โครงการ) 
1,000,000 บาท  

ดานระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ที่มอียูเดิมได ไม  

       ตองจัดซ้ือ       

      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*  

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย  

 

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สอบผานไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ ดาน HR หรือพนักงาน ฝทบ.ท่ีมีทักษะ

และประสบการณตั้งแต 3 ป ข้ึนไปในสาขาคุณวุฒิวิชาชีพสาขาใดสาขาหน่ึง) 

และทบทวนคุณสมบัติของ HRBP 

10 20 40 60 80 100 

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

Partner and Internal Consultant) ท้ังในทางทฤษฎี ขาวสาร สถานการณ

ปจจุบัน และในทางปฏิบัติ 

10 20 40 60 80 100 

3. มอบหมายใหบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย มีการดําเนินงานเชิงรกุโดยการคนหา 

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

และนํามาจัดทําโครงการเพ่ือแกไขหรือปรับปรุง โดยมีเปาหมายและตัวช้ีวัดของ

โครงการท่ีชัดเจน วัดได 

20 20 40 60 80 100 

4. ดําเนินการวัดผลการดําเนินงานโครงการในขอ 3.  15 20 40 60 80 100 

5. ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 10 20 40 60 80 100 

6. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายเขาสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 20 20 40 60 80 100 

7. ติดตามและประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเน่ืองและจ 15 20 40 60 80 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2567 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.87) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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 ข้ึนไปในสาขาคุณวุฒิ

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 ของการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

ในองคกร สายงานตางๆ และนํามาจัดทําโครงการเพ่ือแกไขหรือ

ปรับปรุง โดยมีเปาหมายและตัวช้ีวัดของโครงการท่ีชัดเจน วัดได 

20        50 75 100   

4. ดําเนินการวัดผลการดําเนินงานโครงการในขอ 3.  15         50 75 100  

5. ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอระบบบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย 10           50 100 

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

7. ติดตามและประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเน่ือง 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) 

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

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

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO 1 เพ่ือบูรณาการและยกระดับการบริหารทุนมนุษย 

ยุทธศาสตร S 1 รวมเสรมิสรางระบบบริหารทุนมนุษย ยกระดับ

ประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร  

(Collaboration for better experience) 

กลยุทธ 1.2 (T 1.2) ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับ

กับความตองการ ของกลุมและสวนบุคลากร 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร SG 1.2 การพัฒนาระบบการบริหาร 

ทุนมนุษย เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการ

และไดผลลัพธตามท่ีกําหนด 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

1. รอยละความสําเร็จของการดําเนินงาน

ตามแผนงาน  

 

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 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคกรเพ่ิมสูงข้ึนไม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 หรือมี

ขอกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง และสงผลใหระบบการบริหาร

ทุนมนุษยขัดหรือแยงตอกฎหมาย  

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) 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 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ ระบบการบริหารทุนมนุษยท่ีเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีด ี

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

200,000 บาท ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ที่มอียูเดิมได  

        ไมตองจัดซ้ือ       

      hardware/software ใหม 

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

ดานทรัพยากรบุคคล   สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน 16 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อยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน รอยละ 100 

 

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วยงานท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดี และ/หรือมีผลการ

ประเมินดานการบริหารทุนมนุษยตามเกณฑ CBEs ท่ีสูงกวา รฟม.  
10 25 50 75 100  

2. เปรียบเทียบประสิทธิภาพและเรียนรูจากกระบวนการตัวอยางท่ีดีและโดดเดน 10 25 50 75 100  

3. ทบทวนและสรุปผล 10 25 50 75 100  

4. ประยุกตและพัฒนากระบวนการของ รฟม. 40  25 50 75 100 

4.1 ขออนุมัติดําเนินการตามแผนปรับปรุงกระบวนการ (10)      

4.2 ดําเนินการตามแผนปรับปรุงกระบวนการ (30)      

5. ประเมินประสิทธิผลของกระบวนการตามท่ีไดปรับปรุง 10  25 50 75 100 

6. สรุปผล Best Practice /Case Study เพ่ือใชเปนมาตรฐานในการทํางาน 10  25 50 75 100 

7. แบงปนแนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศสูกระบวนการอ่ืนท่ีเก่ียวของภายในองคกร 10  25 50 75 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2567 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2567 

• ตัวชี้วัดผลผลิต : รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน รอยละ 100 

 

3.2 แผนดําเนินงานทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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/วิ เคราะหขอมูล และเ ลือก

หนวยงานท่ีมีแนวปฏิบัติ ท่ีดี และ/หรือมีผลการ

ประเมินดานการบริหารทุนมนุษยตามเกณฑ CBEs  

ท่ีสูงกวา รฟม. สําหรับนําไปปรับปรุงกระบวนการ 

ในปงบประมาณ 2568 

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษยมนุษย เชน ดานโครงสราง

องคกร อัตรากําลัง การสรรหาบุคลากร การประเมินผล

การปฏิบัติงาน เปนตน 

10  50 75 100         
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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 .  เปรี ยบเ ทียบประสิทธิภาพและเรี ยนรู จาก

กระบวนการตัวอยางท่ีดีและโดดเดน 

10             

    2.1 จัดสัมมนา/แลกเปลี่ยนกระบวนการตัวอยางท่ีดี

ไดแก แนวทาง วิธีการ เครื่องมือ ผลลัพธและการ

ประเมินประสิทธิผล 

(5)    50 75 100       

    2.2 สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกตางของ

กระบวนการระหวาง รพม. และหนวยงานคูเทียบ 

(5)      50 75 100     

3. ทบทวนและสรุปผล 10             

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 

(5)      50 75 100 
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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น

ขอมูลนําเข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 

(5)        50 75 100 

 

  

4. ประยุกตและพัฒนากระบวนการของ รฟม. 40             

4.1 ขออนุมัติดําเนินการตามแผนปรับปรุง

กระบวนการประจําปงบประมาณ 2567 

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย  

• ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

10   100          

4.2 ดําเนินการตามแผนปรับปรงุกระบวนการตามแผนฯ 30      50  75  100   
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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

5. ประเมินประสิทธิผลของกระบวนการตามท่ีไดปรับปรุง 

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย  

• ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

10           50 100 

6. สรุปผล Best Practice /Case Study เพ่ือใช

เปนมาตรฐานในการทํางาน 

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย 

• ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

10           50 100 

7. แบงปนแนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศสูกระบวนการอ่ืน

ท่ีเกี่ยวของภายในองคกร 

10            100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.1.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง เกณฑ CBEs : HCM 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 

วัตถุประสงคของ

โครงการ 

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

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 – 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCM SO 2) 

เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางานสรางนวัตกรรมขององคกรท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง  

ยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCM S 2) 

ยุทธศาสตรท่ี 2 รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากร

สูความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอย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นการเรียนรู

จ า ก ป ร ะสบ กา รณ จ ริ ง  (Experiential 

Working) 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

1.รอยละการประเมินผลการเรียนรู

จากประสบการณจริง 

(Experiential Working)  

(รอยละ 75 ข้ึนไป) 

2 . ระดับความสํ าเร็ จของการ

ดําเนินการตามแผน (รอยละ 100) 

3.ระดับความสําเร็จของการดําเนิน

กิจกรรมการเรียนรูและพัฒนาโดย

การแลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางาน

ร วมกันกับผู มี ส วนไดส วนเสีย  

(รอยละ 100) 

 

ตัวชี้วัดท่ี 1.  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 

ตัวชี้วัดท่ี 2. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน (รอยละ 100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 3. ระดับความสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมการเรียนรูและ

พัฒนาโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางานรวมกันกับผูมีสวนไดสวน

เสีย (รอยละ 100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 
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ผลลัพธของ

แผนปฏิบัติการ 

บุคลากรกลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนา 

โดยรูปแบบการพัฒนาท่ีมุงเนนการเรียนรู

จากประสบการณจริง มีความเช่ียวชาญใน

การกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการ

รถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใช

เทคโนโลยีดิ จิ ทัลในการทํางานสราง

นวัตกรรมขององคกรท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและ

ใชงานไดจริง สูการใหบริการรถไฟฟาใน

เขตเมืองท่ียั่งยืน 

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 75 ขึ้นไป) 

 

 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

70 75 80 85 85 

ผลผลิตของ

แผนปฏิบัติการ 

ดําเนินการสําเร็จตามแผน 

 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ัง

โครงการ) 

- ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ที่มอียูเดิมได  

       ไมตองจัดซ้ือ       

      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)  

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ  

กิจกรรม 

(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคญั ใหระบุตัวช้ีวัด) 

น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

1. ทบทวนรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 70:20:10 มุงเนนในสวนท่ีเปนการ

ปฏิบัติจากประสบการณจริง (Experiential Working) (สัดสวน 70) โดย

ออกแบบการเรียนรูจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน (Cross 

Organizational team) กับผูมีสวนไดสวนเสีย ครอบคลุมสมรรถนะท่ีสาํคญัท่ี

ตองเนนใหเกิดการปฏิบัติจริงจนเกิดเปนทักษะ เชน ความเช่ียวชาญเชิง

เทคนิคระบบรถไฟฟา การบูรณาการระบบขนสงมวลชน ความเช่ียวชาญใน

การดําเนินธุรกิจ (การตลาดเชิงกลยุทธ เทคโนโลยีดิจิทัล) 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และพัฒนาโดยแลกเปลี่ยนเรียนรู 

และทํางานรวมกัน (Cross Organizational team) กับผูมีสวนไดสวนเสีย 

(อาจเปนโครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคกรระยะสั้นเพ่ือเรียนรูและ

ปฏิบัติงานจริง) 

25 20 40 60 80 100 

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

6. ติดตามประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเน่ือง  20 20 40 60 80 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2567 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2567 

      - รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง (Experiential Working) (รอยละ 75) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายไปเรียนรูและ

พัฒนาโดยแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน (Cross 

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

โครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคกรระยะสั้นเพ่ือ

เรียนรูและปฏิบัติงานจริง) 

40    25  50  75  100   

2. ประเมินประสิทธิผลการเรียนรู และเก็บขอมูล 

ผลการประเมิน  

30          50 100  

3 .  ติดตามประเมินผล เพ่ือนํ ามาปรับปรุ ง/ทบทวน 

อยางตอเนื่อง  

30           50 100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.2.1 คนเกงสูการเปนนวัตกร (Talent to Innovator) เกณฑ CBEs : HCM 3.2 การสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง 

วัตถุประสงคของโครงการ • เพ่ือกระตุนใหบุคลากรกลาคิด กลาทํา สรางสรรคสิ่งใหม และเปดโอกาสใหมีการทดลองทํา  

• เพ่ือสงเสริมการทํางานรวมกันของฝายตางๆ เพ่ือกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยน/ การคิดวิเคราะหและ

การรวมกันพัฒนา  

• เ พ่ือพัฒนา รักษา และใชประโยชนจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร 

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

• เ พ่ือให บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ท่ี พัฒนาเปนนวัตกร (Innovator) เปนตัวอยาง ท่ีดี 

ในการเรียนรูและการพัฒนานวัตกรรมอยางตอเน่ือง  

• เพ่ือใหเกิดกระบวนการในการพัฒนานวัตกรอยางชัดเจน  

• เพ่ือสรางคานิยมและวัฒนธรรมดานนวัตกรรมในองคกร  

ผูรับผิดชอบหลัก • พร.กพบ.ฝทบ. 

 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2567 - 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ • กวพ.ฝพค. สพร. 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมขององคกรท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

ยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMS2) 

รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศ

ของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางย่ังยืน 

(Collaboration for better people) 

กลยุทธท่ี 2.2 

(T2.2) 

• ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมขององคกร 

ตอยอดองคความรูและสรางคณุคาในการดําเนินงาน 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 2.2) 

• บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมี

ความสามารถในการสรางนวัตกรรมขององคกรตอ

ยอดองคความรูและสรางคุณคาในการดําเนินงาน 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

1.ตัวชี้วัด : งบประมาณที่ใชในการดําเนินการ

ดานวิจัยและ/หรือพัฒนานวัตกรรม (ลานบาท/ป) 

 

2. ตัวชี้วัด : จํานวนนวัตกรรมที่ไดรับการพัฒนา

และนํามาใชประโยชนในแตละป (ผลงาน/ป) 

 

3. ตัวชี้วัด : จํานวนนวัตกรของ รฟม. (คน/ป) 

 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 ≥ 5 

 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย +1 +2 +2 +2 +3 

 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย 20 20 20 20 - 
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ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ - รฟม. มีศักยภาพ ความสามารถ ตลอดจน

ระบวนการพัฒนานวัตกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

-  การนําเสนอกิจกรรมสรางสรรคและ

นวัตกรรม รฟม.  

1. Leading Indicator (ตัวชีว้ัดนํา) ที่สําคัญ :   

สรรหาผูเชี่ยวชาญในการดําเนินโครงการฯ แลวเสร็จตามแผนงาน

ที่กําหนด 

ปงบประมาณ 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย 100 100 100 - 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน : 

สรรหาผูเชี่ยวชาญในการดําเนินโครงการฯ มคีวามลาชากวาแผนรอยละ 5 

 

2. ตัวชี้วัด : สรางโครงการนวัตกรรมตนแบบของ รฟม. (โครงการ/ป) 

ปงบประมาณ 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย 2 2 2 - 

 

3. ตัวชี้วัด : จํานวนนวัตกรของ รฟม. (คน/ป) 

ปงบประมาณ 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย 20 20 20 - 
 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ : 

   จํานวนนวัตกรรมท่ีไดรับการพัฒนาและนํามาใชประโยชนใน   

   แตละป (ผลงาน) 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย +1 +2 +2 +2 +3 

 

 

 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ - จํานวนนวัตกรของ รฟม. อยางนอย 60 คน ในระหวางป 2567 - 2569 

- สรางโครงการนวัตกรรมของ รฟม. อยางนอย 6 โครงการ ในระหวางป 2567 - 2569 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 
(ปงบประมาณ 2567) 

6,000,000 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 

ผลผลิต (Output) :  - จํานวนนวัตกรของ รฟม. อยางนอย 60 คน ในระหวางป 2567 – 2569 

                           - สรางโครงการนวัตกรรมของ รฟม. อยางนอย 6 โครงการ ในระหวางป 2567 - 2569 

ผลลัพธ (Outcome) : รฟม. มีศักยภาพ ความสามารถ ตลอดจนกระบวนการพัฒนานวัตกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม 

ปงบประมาณ 

2567 2568 2569 

1. สรรหาผูเชี่ยวชาญในการดําเนินโครงการ ฯ 10 30 60 100 

2. ทบทวนกระบวนการสรรหาและพัฒนาคนเกงสูการเปนนวัตกร (Talent to Innovator) 5 30 60 100 

3. กําหนดโจทยปญหา (Problem Statement) ระบุเกณฑคุณสมบัติ และคัดเลือกกลุม Talent to Innovator 20 30 60 100 

4.  รับสมัครและคัดเลือกกลุม Talent to Innovator 10 30 60 100 

5. อบรม/เสริมสรางและดําเนินการพัฒนากลุม Talent to Innovator 20 30 60 100 

6. ถายทอดองคความรู ผลการดําเนินกิจกรรมใหกับฝายงาน/หนวยงานท่ีเก่ียวของ 10 30 60 100 

7. สรุปผลการดําเนินงานท่ีสําคัญ เสนอคณะทํางานท่ีเก่ียวของ 10 30 60 100 

8. จัดเก็บองคความรูไวในระบบฐานขอมูลขององคกร 10 30 60 100 

9. ติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 5 30 60 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2567 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2567 

- ผูเชี่ยวชาญดําเนินการตามกิจกรรมโครงการฯ 

- จํานวนนวัตกรของ รฟม. อยางนอย 20 คน 

- สรางโครงการนวตักรรมตนแบบของ รฟม. อยางนอย 2 โครงการ 

 
 

3.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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. สรรหาผูเช่ียวชาญในการดําเนินโครงการฯ 10 - - 15 30         

2. ทบทวนกระบวนการสรรหาและพัฒนาคนเกงสูการเปนนวัตกร 

(Talent to Innovator) 

5 - - 15 30         

3. กําหนดโจทยปญหา (Problem Statement) ระบุเกณฑ

คุณสมบัติ และคัดเลือกกลุม Talent to Innovator 

20 - 10 15 30         

4. รับสมัครและคัดเลือกกลุม Talent to Innovator 10 - - - 15 30        

5. อบรม/เสริมสรางและดําเนินการพัฒนากลุม Talent to Innovator 20 - - - - - 10 15 20 25 30   

6. ถายทอดองคความรู ผลการดาํเนินกิจกรรมใหกับฝายงาน/หนวยงาน

ท่ีเก่ียวของ 

10 - - - - - - - - - - 30  

7. สรุปผลการดําเนินงานท่ีสําคัญ เสนอคณะทํางานท่ีเก่ียวของ 10 - - - - - - - - - - 15 30 

8. จัดเก็บองคความรูไวในระบบฐานขอมูลขององคกร 10 - - - - - - - - - - - 30 

9. ติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 5 - - - - - - - - - - - 30 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.3.1 การทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี เกณฑ CBEs : HCM 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 

วัตถุประสงคของโครงการ 1. เพ่ือทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏบัิติท่ีดีและสอดรับกับความต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 SO 2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมรขององคกรท่ีสรางมลูคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสู

การใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตร 
S 2 รวมเสรมิสรางขีดความสามารถของบุคลากรสู

ความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางยั่งยนื 
กลยุทธ 

T 2.3 ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ี

ดีและสอดรบักับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร SG 2.3 การพัฒนาระบบเรียนรูและ

พัฒนาเปนไปตามแผนถูกบูรณาการ

และไดผลลัพธตามท่ีกําหนด 

ตัวชี้วัด 

(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 2567 ลาชากวาแผนรอยละ 50 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) 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 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ การดําเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไปตามแผน 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

1,500,000 บาท ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดิมได ไม  

       ตองจัดซื้อ       

      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*  

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 20 40 60 80 100 

2. จัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากรเชิงกลยุทธในแตละกลุม 

ตามสมรรถนะท่ีจําเปนในขอ 1 และนําไปจัดทํา Development 

Roadmap (2566-2570)  

20 20 40 60 80 100 

3. ทบทวนการกําหนดรูปแบบ/เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร รวมถึง

เครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลการเรียนรูใหมีความหลากหลาย

สอดคลองกับลักษณะงานแตละประเภท 

20 20 40 60 80 100 

4. ทบทวนการบูรณาการการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากร  

กับความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือเปนการสรางความตระหนัก

ใหแกบุคลากรใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนา

ตนเองตลอดชีวิตการทํางาน (Employee life cycle) 

20 20 40 60 80 100 
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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และการพัฒนา

บุคลากร ท่ีสามารถสะทอนไดถึงความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร 

(Competitive advantage) และศักยภาพของบุคลากร เชน 

ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) คุณภาพของสินคาและ

บริการ (Quality of Product/Service) นวัตกรรม (Innovation) 

ความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย (Customers & 

Stakeholder Satisfaction) และกําหนดเปาหมายท่ีทาทาย 

สอดคลองกับทิศทาง ยุทธศาสตร คูเทียบในอุตสาหกรรม 

20 20 40 60 80 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2567 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2567 

ผลิตภาพองครวมขององคกร (Productivity) เทากับหรือมากกวา 2.50 เทา  

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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น

ต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. 2566 พ.ศ. 2567 

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ถึงความไดเปรียบ

ในการแขงขันขององคกร (Competitive advantage) 

และศักยภาพของบุคลากร เชน ผลผลิตประสิทธิภาพ 

(Productivity) คุณภาพของสินคาและบริการ (Quality 

of Product/Service) นวัตกรรม (Innovation) ความพึงพอใจ

ของลูกค าและผู มีส วนไดสวนเสีย (Customers & 

Stakeholder Satisfaction) และกําหนดเป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 

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. 

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

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร SO 3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ  และการเปลีย่นแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

ยุทธศาสตร 
S 3 รวมเสรมิสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัตินําหนาการ

เปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ 

T 3.1 ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจดัการการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร SG 3.1 บุคลากรของ รฟม. มีพฤตกิรรมท่ี

พึงประสงคตาม RAPID  

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

1. บุคลากรรับรูคานิยม “RAPID” ไมนอยกวา

รอยละ 60 

 

2.บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามคานิยมองคกร 

“RAPID” ไมนอยกวารอยละ 50  

 

3. ระดับความผูกพันของบุคลากร 

ตัวชี้วัดท่ี 1 คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

50 60 70 80 90 

ตัวชี้วัดท่ี 2 คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

- 50 60 70 80 

ตัวชี้วัดท่ี 3 คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

>4.25 >4.30 >4.35 >4.40 >4.45 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ 1. รฟม. มีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง โดย

พนักงานมีการรับรูและแสดงพฤตกิรรมตาม

เปาหมายท่ีกําหนด 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ : 

รอยละความคืบหนาการดาํเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไป

ตามแผน 

 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ : 

   ตัวช้ีวัด : 2.1 รอยละการรับรูคานิยมองคกรของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย 50 60 70 80 90 
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2. บุคลากรมีความผูกพันกับองคกรตาม

เปาหมายท่ีกําหนด 

 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

การดําเนินงานประจําป 2567 ลาชากวาแผนรอยละ 50 

     2.2 รอยละการแสดงพฤติกรรมตามคานิยมองคกรของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย - 50 60 70 80 

    2.3 ตัวช้ีวัด: 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 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

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 ท่ีมีอยูเดิมได         

       ไมตองจดัซื้อ       

      hardware/software ใหม 

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

ดานทรัพยากร

บุคคล 

 สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน   

5   คน 

     ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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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 

ท้ังระยะสั้น กลาง ยาว (2566 - 2570) ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. 

(2566 -2570) และระดมความคิดเห็นจากบุคลากรเพ่ือสรุป

พฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใตคานิยม RAPID ในแตละตัว 

20 100     

2. ออกแบบกิจกรรมและจัดทําแผนดําเนินงานเพ่ือสรางความ

ตระหนัก รับรู เขาใจ เพ่ือสรางพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใต

คานิยม RAPID ตามแนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

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 2567 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2567 

1. บุคลากรรับรูคานิยม “RAPID” ไมนอยกวารอยละ 60  

2. บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามคานิยมองคกร “RAPID” ไมนอยกวารอยละ 50 

3. ระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกร เทากับหรือมากกวา 4.30 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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. ศึกษาแผนสงเสริมวัฒนธรรมองคกรระยะยาว ผล

การสํารวจการรับรูคานิยม “RAPID” ประจําป 2566 

และหลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและ

การจัดการ (Enablers) ของรัฐวิสาหกิจท่ีเก่ียวของ 

และรวบรวมความประสงคตามหลักเกณฑ Enablers 

จากเจาของกระบวนการท่ีเก่ียวของกับกระบวนการ

สงเสริมวัฒนธรรมองคกร 

10 50 100           

2. ออกแบบกิจกรรมและจัดทําแผนดําเนินงานเพ่ือ

สรางความตระหนัก รับรู เขาใจ เพ่ือสรางพฤติกรรมท่ี

พึงประสงคภายใตคานิยม RAPID ตามแนวทางการ

จัดการการเปลี่ยนแปลง 

20  50 100          
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2566 พ.ศ. 2567 

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. ดําเนินการตามแผนฯ  40    25  50  75  100   

4. ประเมินการรับรูและการแสดงพฤติกรรมภายใต

คานิยม "RAPID" ของบุคลากร รฟม. 

15          50 75 100 

5. สรุปผลการดําเนินงานสงเสริมคานิยม "RAPID" 15           50 100 
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ภาคผนวก 
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การบูรณาการยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย กับ แผนวิสาหกิจ รฟม. 

1. กรอบระยะเวลากาจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย กับ แผนวิสาหกิจ รฟม. 

1.1 กรอบระยะเวลาการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย 
 

 
 

 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 

 
1.2 กรอบระยะเวลาจัดทําแผนวิสาหกิจ   
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1.3 การบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย กับ แผนวิสาหกิจ มีการเชื่อมโยงตั้งแตกระบวนการ 
ในการจัดทําแผนยุทธศาสตรฯ รวมถึงระยะเวลาการทบทวน  

 
กระบวนการจัดทํา/ทบทวนแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

ข้ันตอนการดําเนินงาน 
2565 2566 

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

ข้ันตอนท่ี 1 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและ

ภายนอก (Environmental  Scanning) 

• การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค 

ดานการบริหารทุนมนุษย (HCM SWOT Analysis) 

  

        

ข้ันตอนท่ี 2 การวิเคราะหตําแหนงทางยุทธศาสตร  

(HCM Strategic Position : HCM SP)  

• ทบทวนทิศทางการดําเนินงานขององคกร 

รวมถึงการกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจนในแตละ

ระยะ และตําแหนงทางยุทธศาสตร 

 
 

 

 

       

ข้ันตอนท่ี 3 การกําหนดวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร/

เปาประสงคดานการบริหารทุนมนุษย(HCM Strategic 

Objective : HCM SO)  

  
  

      

ข้ันตอนท่ี 4 การกําหนดยุทธศาสตร  กลยุทธ 

ดานการบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management 

Strategy : HCMS) 

   
 

      

ข้ันตอนท่ี 5 การจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action plan) 

ประจาํป 2567  

     
 

    

ข้ันตอน ท่ี6  การถ ายทอดและการบู รณาการ 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม.  

 
 

  
 

 
  

 
 

ข้ันตอนการดําเนินงาน 
2566 2567 

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

ข้ันตอนท่ี 7 การติดตามและประเมินผล  
 

  
 

  
 

  
 

 

          แผนวิสาหกิจ ฉบับใหม 
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ความเช่ือมโยงระหวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 

กับแผนวิสาหกิจ รฟม. ปงบประมาณ 2566 – 2570 

 แผนวิสาหกิจ SP แผนยุทธศาสตรการบรหิารทุนมนุษย HCM 

S 

S1: เปนหนวยงานหลักในการดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมืองของ

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

ประเทศไทย พ.ศ. 2543 
S1 : บุคลากรมีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาใหเปนไปตาม

แผนงาน รวมถึงการประสานงานกับหนวยงานภาครฐั เอกชน ประชาชนอยางมี

ประสิทธิภาพ 

S4: มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางใหเปนไปตาม

แผนการดําเนินงาน และมีการสะสมองคความรูในดานการออกแบบและ

การกอสรางโครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป  

S6: มีความสามารถในการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของอยางมี

ประสิทธิภาพ (ทั้งกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชน) 

S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหมกวารอยละ 50 ขององคกร (ชวงอายุ 25-34 

ป) ทําใหองคกรมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน  

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

องคกรมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน 

W 

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

สัมปทาน การบริหารผู รับสัมทาน และการใชขอมูลผู ใชบริการ/การดําเนินการ 

มาปรับใชกับการปรับรูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน  

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

สัญญาสัมปทาน การบริหารผูรับสัมปทาน และการใชขอมูลผูใชบริการ/การดําเนินการมา

ปรับใชกับการปรบัรูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน 

W7: วัฒนธรรม/ บรรยากาศ/ กลไกการทํางานไมสนับสนุนใหเกิดการ

ดําเนินงานอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพ เชน กระบวนการพัฒนาและ

เสนทางความกาวหนาที่สอดคลองกับพฤติกรรมบุคลากรรุนใหม ระบบ

เทคโนโลยีสนบัสนุนการทํางาน เปนตน     

O 

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ทิศทางนโยบายของ

ประเทศและการใชงานของผูใชบริการ เชน Smart City, Digital 

Currency, Big Data & Analytics 

O5 : เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนโอกาสที่ทําใหบุคลากรรฟม. สามารถ

เตรียมพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

T 
T2: การกอสรางรถไฟฟาใน กทม. คาดการณวาจะเสร็จสิ้นภายในชวงป 

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

สงผลตอการพิจารณาปรับบทบาทและทิศทางขององคกรในอนาคต    

SA 

SA1: การดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมือง ที่ไดรับการสนับสนุนตาม

นโยบายรัฐ เพ่ือรองรับ การขยายตัวของการเดินทางในเมืองอยางครอบคลุม   

HCMSA1 : นโยบายรัฐบาลในการสงเสริมการขนสงระบบราง และความรวมมือจากหนวยงาน

ภายในประเทศ จะเสริมสรางความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 

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

ความสามารถในการบูรณาการกับหนวยงานที่เก่ียวของเพ่ือสนับสนุนการ

เชื่อมตอการเดินทาง และยกระดับเมืองทั้งใน กทม. และภูมิภาค   

HCMSA2 : การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดานเทคโนโลยี และรูปแบบการดําเนินชีวิตแบบ

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

ใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

SA3: การพัฒนาดวยนวัตกรรมระบบราง ตัวรถ และระบบสนบัสนุนการ

บริการ เพ่ือใหเกิดการดําเนินงานที่ย่ังยืน  ครอบคลุม และทันสมัย โดยมี

พนักงานที่มีความพรอมดานเทคโนโลยีเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน 

  

SC 

 

 

SC1: การใชทักษะ ความรู ความสามารถ รับมือกับการดําเนินงานใน

สถานการณไมปกติ ที่สงผลกระทบตอโครงการ 

HCMSC1 : การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจากคนเกงในการ

ดําเนินธุรกิจ 

SC4: การพัฒนาโครงการรถไฟฟาในตางจังหวัดที่มีบริบทแวดลอมที่

แตกตางไปจากเดิม จําเปนตองอาศัยทักษะ ความรู ความชํานาญที่มีอยู 

ควบคูกับความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจเพ่ือเปนสวนหนึ่งในการ

รองรับการเติบโตของภูมิภาค 

HCMSC2 : การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลเพ่ือใหเกิดความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทุนมนุษย 

SC5: การปรับและพัฒนาองคกรใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งดาน

เทคโนโลยีดิจิทัล สภาพแวดลอมการทํางาน รวมถึงทักษะ ความสามารถ

ของบุคลากร 

  

SC6: การรักษาภาพลักษณ และความเชื่อม่ันตอการดําเนินงานของ รฟม.   



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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 แผนวิสาหกิจ SP แผนยุทธศาสตรการบรหิารทุนมนุษย HCM 

Strategic 

Positioning 

2566-2567 : บริหารโครงการและกํากับดูแลการใหบริการกิจการระบบ

รถไฟฟาในเขตเมืองที่มีประสิทธิภาพ 

2566-2567: ระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษยที่มีประสิทธิภาพ โดยไดรับการยอมรับ

จากผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร สะทอนผานระดับความพึงพอใจ ที่ระดับ 3.86 

รวมถึงมีคะแนนประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร.  

2568-2569 : บริหารโครงการและกํากับดูแลการใหบริการระบบรถไฟฟา

ในเขตเมืองที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงการเดินทางอยางเปนระบบ 

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

องคกร "RAPID“ จนสามารถผลักดันโครงการและกํากับดูแลการใหบริการระบบรถไฟฟา

ในเขตเมืองที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงการเดินทางอยางเปนระบบ ใหมีผลการดําเนินงาน

เหนือกวาความคาดหมายขององคกร รวมถึงมีอันดับประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษย

ของ สคร. สูงข้ึนอยางตอเนื่องทุกป 

2570 : บริหารโครงขายรถไฟฟาในเขตเมืองของประเทศที่พรอมรองรับและ

สนับสนุนความเจริญของเมืองแหงอนาคตดวยนวัตกรรม เพ่ือความย่ังยืน 

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

ความสามารถของบุคลากรในองคกรในดานนวัตกรรมขององคกรจากความรวมมือกับ

องคกรอ่ืน เชน รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ บริษัทเอกชน ผูมีสวนไดสวนเสีย เปนตน และมีอันดับ

ประเมินผลดานการบริหาร 

SO 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO)  

M : Modernize inclusively  SO 1 เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย 

R: Reinvent continuously  
SO 2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัล

ในการทํางาน สรางนวัตกรรมขององคกรที่สรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

T: Transform professionally  

SO 3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับเทคโนโลยี

ใหมๆ และการเปลี่ยนแปลง อยางมีธรรมาภิบาลที่ดี มีพฤติกรรม ที่พึงประสงคสอดคลอง

กับคานิยมองคกร 

Goals 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals)  

1. เชื่อมโยงระบบการเดินทางและพัฒนาบริการเพ่ืออํานวยความสะดวก

และสรางประสบการณการเดินทางที่ดี 

HCMGoal2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับ

ดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลใน

การทํางาน 

2.พัฒนาผลิตภัณฑและธุรกิจเพ่ือสรางรายไดที่ย่ังยืนใหองคกร   

3.พัฒนาพทนที่โครงขายรถไฟฟาควบคูกับการพัฒนาเมืองอยางย่ังยืน

ภายใตหลักคิด TOD   

4.พัฒนาประสิทธิภาพการกํากับดูแลระบบโครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชน   

5 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนตอยอดองคความรู และสราง

คุณคาในการดําเนินงาน และสรางคุณคาในการดําเนินงาน 

HCMGoal2.2 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถในการสราง

นวัตกรรมขององคกรที่สรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง (รอยละ 100 ของบุคลากร

กลุมเปาหมาย) 

6.ยกระดับภาพลักษณ และบริหารความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม HCMGoal3.2 : ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.45 

7.พัฒนาระบบดิจิทัลรองรับการดําเนินงานและสนับสนุนระบบการ

ใหบริการอยางบูรณาการ 
  

8.พัฒนาการบริหารองคกรใหพรอมรับการขยายงาน และการเปลี่ยนแปลง

อยางมีธรรมาภิบาล 
HCMGoal3.1 : บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมที่พึงประสงคตาม RAPID  

Strategy 

S1 พัฒนาบริการและอํานวยความสะดวกแกประชาชนทุกกลุม เพ่ือ

สนับสนุนการยกระดับคุณภาพชีวิตในการเดินทาง HCM S 1 รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษย ยกระดับประสบการณ ที่ดีใหกับบุคลากร 

S2 พัฒนาพ้ืนที่โครงขายรถไฟฟาตลอดสายทางของเมืองใหญในประเทศ 

S3 สรางสรรคระบบโครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชน ที่มีผลิตภาพสูง และล้ําสมัย HCMS2 : รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเอง และ

องคกร เพ่ือสังคมอยางย่ังยืน (Collaboration for better people) S4 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนที่สรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

S 5 ยกระดับความสัมพันธและการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสียสูการ

เปนพันธมิตร และหุนสวนขององคกร 

HCMS3 : รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัตินําหนาการเปลี่ยนแปลง (Collaboration 

for better change) 

S6 ปฏิรูปองคกรใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงอยางม่ันคง และมีธรรมาภิบาล 

Tactics 

M1 Develop the Feeder System   

M2 Co-generate Common Payment system   

M3 Redesign Service Packages & Information for all T2.1: ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

M4 Enhance Mechanism of Assets Utilization   

M5 Personalize Product Packages & Promotions   
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 แผนวิสาหกิจ SP แผนยุทธศาสตรการบรหิารทุนมนุษย HCM 

M6 Develop New Business 
T 1.1 ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงานในองคกร 

(Strategic Partner) 

M7 Generate Income from Related Businesses   

M8 Co-create Inclusive Projects in Regions   

M9 Manage Urban Impacts & Relationships   

R1 Reinforce Productivity of MRT network development 
T 1.2 ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ ที่ดีและสอดรับกับ

ความตองการ ของกลุมและสวนบุคลากร 

R2 Balance Contracts Systematically   

R3 Execute & Publicize Knowledge Assets   

R4 Innovate MRT Products & Services 
T 2.2 ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมขององคกรตอยอดองคความรูและสราง

คุณคาในการดําเนินงาน 

R5 Create Internal Knowledge & Innovation   

T1 Strengthen the MRTA Brand & Proactive Communication 
T 2.3 ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบติั ที่ดีและสอดรับกับ

ความตองการของกลุมและสวนบุคลากร 

T2 Stakeholder Engagement   

T5 Reorganize Structure & Operations T2.2 : ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมขององคกร 

T6 Review Related Rule & Regulation   

T7 Boost up Financial Management   

T8 Enhance HR Management T3.1 : ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ 

T9 Ensure Corporate Governance   

Action 

Plan 

6.8.1_FS โครงการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับคานิยม “RAPID” และ

สมรรถนะหลักขององคกร “Connect” 

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

เปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ 
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ความเช่ือมโยงระหวางองคประกอบท่ีสําคัญของแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

แผนวิสาหกิจ ปงบประมาณ 2566-2570 ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 กับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570  

ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจําปงบประมาณ 2567 

 

(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

1. ปจจัยนําเขา  

1. ความสอดคลองกับนโยบายรัฐบาลและหนวยงาน

กํากับดูแล 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลนโยบายและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ ไดแก นโยบายประเทศไทย 4.0 

ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 

กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) ยุทธศาสตร

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

ระบบคมนาคมขนสงของไทย ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2568) เปนตน มาใชเปนขอมูลการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย  (External Factor Analysis)  

ในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
2. สัญญาณบงชี้การเปลี่ยนแปลงดานตลาด ความนิยม

ของลูกคา และการแขงขัน 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

ปรับปรุงครั้งที ่3 : 3 ก.ค. 66 

กกผ.-CP02 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลเก่ียวกับแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

แนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย สถานการณและ

แนวโนมดานแรงงานในประเทศไทยและคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) มาใช

เปนขอมูลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย (External 

Factor Analysis) ในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ 

 

 

 

 

 

 

 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

 

 

 

 

 

 

3. คาดการณผลตอบแทนทางการเงินในอนาคต  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลนโยบายและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ ไดแก นโยบายประเทศไทย 4.0 

ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 - 2580 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 

กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) ยุทธศาสตร

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

ระบบคมนาคมขนสงของไทย ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2568) เปนตน มาใชเปนขอมูลการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย  (External Factor Analysis)  

ในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ   



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

 

 
 

 

93 

(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

4.1 สัญญาณบงชี้ ถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญดาน

เทคโนโลยี - ท่ัวไป 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลแผนพัฒนาดิจิทัล เพ่ือเศรษฐกิจและสังคม และแนวโนม 

การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย มาใชเปนขอมูลการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย  (External Factor Analysis)  

ในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ 

 

 

 

 

 

 

 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

 

 

 

 

 

 

 

4.2 สัญญาณบงชี้ ถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญดาน

เทคโนโลยี – รถไฟฟา   

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลนโยบายและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ ไดแก ยุทธศาสตรการพัฒนา

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

ของไทย ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2568) เปนตน มาใชเปนขอมูลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก

ท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย (External Factor Analysis) ในการทบทวน/ปรับปรุง 

แผนยุทธศาสตรฯ     
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

5. สภาพแวดลอมดานกฎ กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลกฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ มาใชเปนขอมูลการวิเคราะห

สภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย  (External Factor Analysis)  

ในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ 

 

 

 

 

 

 

 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

6. ความเสี่ยงท่ีสําคัญขององคกร  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลนโยบายการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน มาใชเปน 
ขอมูลการบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยกับแผนงาน/ระบบงานท่ีสําคัญ โดยได 
บูรณาการในดานท่ี 3 :การบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน (RM&IC) โดยใชนโยบายการบูรณาการ 
Corporate Governance , Risk Management และ Compliance (GRC) เ พ่ือใชในการทบทวน 
Core Competency “LIVES” กําหนดการบริหารความเสี่ยง ในคํานิยาม L : Lead to Achievement 
(การมุงเนนความสําเร็จ) เนนการทํางานเชิงรุก โดยจัดใหมีกระบวนการจัดการความเสี่ยงอยางเปน
ระบบและมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหการประเมิน Competency สะทอนถึงการวิเคราะหชองวาง  
(Gap Analysis) เพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนการพัฒนา เปนการเชื่อมโยงการบริหารความเสี่ยงกับ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

7.1 ความสามารถในการนําแผนยุทธศาสตร ไป

ดําเนินการใหสําเร็จ - บุคลากร 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลนโยบายและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ ไดแก มาตรฐานดานการบริหาร

ทุนมนุษย (ISO Standard) แนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) แนวโนม 

การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย สถานการณและแนวโนม 

ดานแรงงานในประเทศไทย และคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) มาใชเปน

ขอมูลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย (External Factor 

Analysis) ในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ 

 

 

 

 

 

 

 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.2 ความสามารถในการนําแผนยุทธศาสตรไปดําเนินการ

ใหสําเร็จ - ความสอดคลองของระบบงาน (as is) กับ

แผนวิสาหกิจฉบับปจจุบัน (as is) 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลท่ีเก่ียวของ ไดแก ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563 - 2566

โครงสรางองคกรปจจุบัน ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. และผลการดําเนินงานของโครงการตาม 

แผนยุทธศาสตรฯ ในปท่ีผานมา มาใชเปนขอมูลในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ 
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ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

8. ความสามารถในการบรรลุภารกิจและวัตถุประสงค

เชิงยุทธศาสตรท่ีผานมา 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลท่ีเก่ียวของ ไดแก ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563 - 2566

โครงสรางองคกรปจจุบัน ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. และผลการดําเนินงานของโครงการตาม 

แผนยุทธศาสตรฯ ในปท่ีผานมา มาใชเปนขอมูลในการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรฯ 

 

 

 

 

 

 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

9. ความยั่งยืนขององคกร  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 มีการใชขอมูลนโยบายเพ่ือการพัฒนาความยั่งยืน มาใชเปนขอมูลในการกําหนด

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร/เปาประสงคดานการบริหารทุนมนุษย (HCM Strategic Objetive: HCM SO) 

เพ่ือกําหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจนขององคกร หรือการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับปรุง 

ท่ีสําคัญ เพ่ือรักษาหรือทําใหเกิดความสามารถในการแขงขัน และทําใหม่ันใจวาองคกรมีความยั่งยืน 

ในระยะยาว โดยมีการกําหนดเปาประสงคของแตละวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร เพ่ือเปนกรอบ 

ในการแสดงความสอดคลองกับการกําหนดยุทธศาสตรและแผนงานท่ีสําคัญ เพ่ือสนับสนุนให รฟม. 

บรรลุวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรขององคกรตามแผนวิสาหกิจ 
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ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

 

 
 

 

97 

(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

10. แผนแมบทตามเกณฑ CBEs  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 มีการบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยกับแผนงาน/ระบบงานท่ีสําคัญ 
ตามเกณฑประเมินผล Core Business Enablers อยางครบถวน ไดแก ดานท่ี 1 แผนแมบทการกํากับ
ดูแลกิจการท่ีดี (CG) ดานท่ี 2 แผนวิสาหกิจ (SP) ดานท่ี 3 การบริหารความเสี่ยงระดับองคกรและควบคุม
ภายใน (RM&IC) ดานท่ี 4 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด (CM) แผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนได 
สวนเสีย (SM) ดานท่ี 5 แผนปฏิบัติการดิจิทัล (DT) ดาน 7.1 แผนแมบทการจดัการความรู (KM) ดาน 7.2 แผนแมบท
การจัดการนวัตกรรม (IM) และดานท่ี 8 แผนการตรวจสอบเชิงกลยุทธ (IA) 

2. SWOT 
S1 : เปนหนวยงานหลักในการดําเนินกิจการรถไฟฟา

ในเขตเมืองของประเทศ ตามพันธกิจท่ีกําหนดไว
ใน พ.ร.บ. รฟม. พ.ศ. 2543 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 
จุดแข็ง (Strength) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ จุดแข็งของแผนยุทธศาสตรฯ คือ S1 : บุคลากร 
มีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาใหเปนไปตามแผนงาน รวมถึง 
การประสานงานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชนอยางมีประสิทธภิาพ      

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

S2 : มีระยะทางการเดินรถและเครือขายครอบคลุมท่ัว

พ้ืนท่ี กทม. มากท่ีสุด (เม่ือเปดครบทุกสาย) 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป     

CSR, SM, CM, 

DT, KM, IM 

S3 : มีจุดเชื่อมตอการเดินทางกับรูปแบบอ่ืนอยางครบ

วงจร (BTS, ARL, รฟท., ทาเรือ, ขสมก.) 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, SM, CM, 

DT, KM, IM 

S4 : มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสราง

ใหเปนไปตามแผนการดําเนินงาน และมีการสะสม

องคความรูในดานการออกแบบและการกอสราง

โครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

จุดแข็ง (Strength) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ จุดแข็งของแผนยุทธศาสตรฯ คือ S1 : บุคลากร

มีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาใหเปนไปตามแผนงาน รวมถึง 

การประสานงานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชนอยางมีประสิทธภิาพ      

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, SM, 

HCM, KM, IM 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

 

 
 

 

99 

(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

S5 : ใหความสําคัญกับการพัฒนาอยางยั่งยืนและ

ครอบคลุม เชน ดานสิ่ งแวดลอม, Universal 

Design, ตอยอดทุนวัฒนธรรมของพ้ืนท่ี 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CM, IM 

S6 : มีความสามารถในการประสานงานกับหนวยงานท่ี

เก่ียวของอยางมีประสิทธิภาพ (ท้ังกับหนวยงาน

ภาครัฐ เอกชน ประชาชน) 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

จุดแข็ง (Strength) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ จุดแข็งของแผนยุทธศาสตรฯ คือ S1 : บุคลากร

มีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาใหเปนไปตามแผนงาน รวมถึง 

การประสานงานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชนอยางมีประสิทธภิาพ   

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, HCM, KM, 

IM 

S7 : มีเงินงบประมาณจากภาครัฐสนับสนุนเงินลงทุน

กอสรางผูกพันตลอดโครงการ 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, SM, DT 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวา

รอยละ 50 ขององคกร ทําใหองคกรมีความพรอม

รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

จุดแข็ง (Strength) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ จุดแข็งของแผนยุทธศาสตรฯ คือ S2 : มีพนักงาน

เปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25 - 34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกร ทําใหองคกรมีความพรอมรองรับ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

SM, DT,  

HCM, KM,  IM 

W1 : ขอจํากัดดานกฎหมายเก่ียวกับการดําเนินธุรกิจ

ตอเนื่องกับกิจการรถไฟฟาตาม พ.ร.บ. รฟม. พ.ศ. 

2543 ทําใหการหารายไดจากชองทางอ่ืนเปนไป

ไดยาก โดยเฉพาะหลังป 2572 จะขาดรายได 

สวนหนึ่งจากสัญญาสัมปทานสายเฉลิมรัชมงคล 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, SM, CM, 

IM 

W2 : การทําสัญญาสัมปทานหลากหลายรูปแบบ ทําให

เกิดขอจํากัดในการบริหารจัดการสัญญาสัมปทาน

ในภาพรวมใหเชื่อมกันอยางเปนระบบ เพ่ือใหสอด

รับการดําเนินการตามนโยบายการเชื่อมตอการ

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, IM 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

เดินทางอยางไรรอยตอ เชน การคิดคาแรกเขา

ซํ้าซอน และการเชื่อมอัตราคาโดยสารรวม 

W3 : การบริการเชื่อมตอการเดินทางยังไม ทําให

ผูโดยสารเขาถึงระบบรถไฟฟาไดอยางสะดวก

มากพอ และหันไปใชรูปแบบการเดินทางอ่ืนท่ี

ตอบโจทยหรือคุมคามากกวา 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, IM 

 

W4 : การมีหนวยงานท่ีเก่ียวของดานระบบรางจํานวน

มาก สงผลตอการรับรูของมุมมองภายนอก ใน

บทบาทและหนาท่ีของ รฟม. 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, CM 

 

W5 : มีภาระในการบริหารจัดการดานตนทุนท่ีมากข้ึน 

เชน ตนทุนในการรักษา/ซอมบํารุงระบบรางและ

รถไฟฟาท่ีสูงข้ึนตามจํานวนโครงการกอสรางท่ีมาก

ข้ึน, ตนทุนของผูรับสัมปทานเดินรถไมสมดุลกับ

จํานวนผูโดยสารและรายไดจากการใหบริการเดินรถ 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM 

 

W6 : มีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ 

เชน การรางและบริหารสัญญาสัมปทาน และการใช

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

SM, CM, HCM, 

KM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

ขอมูลผูใชบริการ/การดําเนินการมาปรับใชกับการ

ปรับรูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

จุดออน (Weakness) ท่ี ถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ จุดออนของแผนยุทธศาสตรฯ คือ  

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

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

รูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

W7 : วัฒนธรรม/บรรยากาศ/กลไกการทํางานยังไม

สามารถสนับสนุนใหเกิดการดําเนินงานอยาง

คลองตัวและมีประสิทธิภาพไดอยางเพียงพอ เชน

กระบวนการพัฒนาและเสนทางความกาวหนาท่ี

สอดคลองกับพฤติกรรมบุคลากรรุนใหม ระบบ

เทคโนโลยีสนับสนุนการทํางาน เปนตน 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

จุดออน (Weakness) ท่ี ถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ จุดออนของแผนยุทธศาสตรฯ คือ  

W3 : วัฒนธรรมและรูปแบบการทํางานไมสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีคลองตัว 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

SM, DT, HCM, 

KM, IM 

O1 : นโยบายดานคมนาคมมีเปาหมายการใชระบบ

ขนสงทางรางเปนโครงสรางพ้ืนฐานหลักของ

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

ประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนารถไฟฟาใน

พ้ืนท่ีเมือง 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 
โอกาส (Opportunity) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ การวิเคราะหโอกาส (Opportunity)  
ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ คือ O1 : นโยบายและยุทธศาสตรภาครัฐมุงเนนการพัฒนาบุคลากร

ใหเพียงพอและมีสมรรถนะรองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสง และ O3 : รัฐบาล
สนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมระบบรางภายในประเทศ 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         
O2 :  การขยายตัวของเมืองและการเติบโตของ

ประชากร เปนประโยชนการหารายไดของ รฟม. 

 สอดคลองกับแผนแมบท 
คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

CM 

 

O3 : การเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค และ

ตําแหนงยุทธศาสตรของประเทศ สามารถ

พัฒนาการเชื่อมตอคมนาคมในระดับภูมิภาค 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัตกิาร ประจําปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

โอกาส (Opportunity) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ การวิเคราะหโอกาส (Opportunity)  

ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ คือ O1 : นโยบายและยุทธศาสตรภาครัฐมุงเนนการพัฒนาบุคลากร

ใหเพียงพอและมีสมรรถนะรองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสง และ O3 : รัฐบาล

สนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมระบบรางภายในประเทศ 

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

O4 : การพัฒนาของเทคโนโลยีระบบขนสงทางรางและ

ตัวรถ ชวยประหยัดพลังงาน สามารถอํานวย

ความสะดวกแกผูโดยสารไดดีข้ึน สอดคลองกับ

ทิศทางการพัฒนาของโลก และพฤติกรรมของ

ประชาชน 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CM, DT, 

KM, IM 

O5 : การพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือตอบโจทย

ทิศทางนโยบายของประเทศและการใชงานของ

ผูใชบริการ เชน Smart City, Digital Currency, 

Big Data & Analytics 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

โอกาส (Opportunity) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ การวิเคราะหโอกาส (Opportunity)  

ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ คือ O4 : การนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหารและพัฒนา

ทุนมนุษย รวมถึงระบบงานอ่ืน ๆ ท่ีสําคัญขององคกร และ O5 : เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลง 

อยางรวดเร็ว เปนโอกาสท่ีทําใหบุคลากร รฟม. สามารถเตรียมพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, DT, HCM, 

KM, IM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

O6 : การเปดประเทศและการฟนตัวทางเศรษฐกิจหลัง

สถานการณ โควิ ด -19 มี แนวโน มจํ านวน

นักทองเท่ียวและผูโดยสารท่ีจะเพ่ิมข้ึนสูสภาวะ

ปกติตามเปาหมาย 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM 

T1 : การแพรระบาดของ Covid-19 สงผลตอจํานวน

ผูโดยสารลดลง 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, CM, IM 

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

เสร็จสิ้นภายในป 2570 (ตามแผน M-MAP2) 

ทําใหจํานวนโครงการกอสรางใน กทม. ลดลง 

สงผลตอการพิจารณาปรับบทบาทและทิศทาง

ขององคกรในอนาคต 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

อุปสรรค (Threat) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ การวิเคราะหโอกาสของแผนยุทธศาสตรฯ คือ  

T2 : ความยืดหยุนในการจางงานบุคลากรท่ีรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัลและรองรับ 

การทํางานของแรงงานสูงวัย และ T3 : การปรับรูปแบบการทํางาน สิทธิและผลประโยชนท่ีมีความยืดหยุน 

ตามแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend)      

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

HCM, KM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

T3 : เพดานหนี้สาธารณะท่ีจํากัด สงผลกระทบตอ

แหลงท่ีมาและรูปแบบงบประมาณการลงทุนใน

อนาคต 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

อุปสรรค (Threat) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ การวิเคราะหโอกาสของแผนยุทธศาสตรฯ  

คือ T2 : ความยืดหยุนในการจางงานบุคลากรท่ีรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัลและรองรับ 

การทํางานของแรงงานสูงวัย และ T3 : การปรับรูปแบบการทํางาน สิทธิและผลประโยชน ท่ีมีความยืดหยุน

ตามแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

T4 : รูปแบบโครงการ/การดําเนินงานของ รฟม. เปน

โครงการขนาดใหญและมีผูเก่ียวของจํานวนมาก 

ความลาชาของการดําเนินการบางข้ันตอน สามารถ

สงผลตอการดําเนินการโครงการในภาพรวม 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

อุปสรรค (Threat) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ การวิเคราะหโอกาสของแผนยุทธศาสตรฯ คือ  

T1 : การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการเปนอํานาจ พิจารณาของหนวยงานภายนอก ซ่ึงไมสามารถ

ควบคุมได T2 : ความยืดหยุนในการจางงานบุคลากรท่ีรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัลและ

รองรับการทํางานของแรงงานสูงวัย และ T3 : การปรับรูปแบบการทํางาน สิทธิและผลประโยชน  

ท่ีมีความยืดหยุนตามแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

CSR, SM, 

HCM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

T5 : สถาณการณทางเศรษฐกิจท่ีหดตัว โครงสรางหนี้

ครัวเรือนท่ีสูงข้ึน สงผลกระทบตอการตัดสินใจ

ของผูโดยสาร 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, DT, IM 

T6 : พฤติกรรมผูโดยสารท่ีเปลี่ยนไปในระยะยาว เชน 
การทํางานท่ีบาน ตองการขอมูลท่ีชัดเจนและ 
Real Time ทําใหจํานวนผู โดยสารลดลงและ
รูปแบบการใชบริการตองเปลี่ยนไป 

 สอดคลองกับแผนแมบท 
คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, DT, KM, 
IM 

T7 : ประชาชนในตางจังหวัด คุนเคยกับการเดินทางใน
รูปแบบอ่ืนท่ีมีอยู เชน จักรยานยนต รถโดยสาร
ประจําทาง 

 สอดคลองกับแผนแมบท 
คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM 

T8 : นโยบายสนับสนุนการเดินทางรูปแบบอ่ืนท่ีตอบ

โจทยประชาชนไดมากกวา เชน EV Car, EV Bus 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, IM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

T9 : เหตุไมคาดคิดและความไมสงบท่ีอาจสงผลกระทบ

ตอการดํ าเนินการ และการใหบริการ เชน  

การชุมนุม 

 สอดคลองกับแผนแมบท.แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570  

ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจําปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับการวิเคราะห SWOT Analysis ของแผนยุทธศาสตรฯ ในสวนของการวิเคราะห 

อุปสรรค (Threat) ท่ีถูกถายทอดมาจากแผนวิสาหกิจ การวิเคราะหโอกาสของแผนยุทธศาสตรฯ คือ  

T2 : ความยืดหยุนในการจางงานบุคลากรท่ีรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัลและรองรับ 

การทํางานของแรงงานสูงวัย และ T3 : การปรับรูปแบบการทํางาน สิทธิและผลประโยชน  

ท่ีมีความยืดหยุนตามแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป           

      

ทุกแผนแมบท 

T10 : ปญหา PM2.5 ทําใหการกอสรางในบางชวงลาชา  สอดคลองกับแผนแมบท 
คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, SM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

3. ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (strategic advantage : SA) 

SA1 : การดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ีไดรับ

การสนับสนุนตามนโยบายรัฐ เพ่ือรองรับ 

การขยายตัวของการเดินทางในเมืองอยาง

ครอบคลุม 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCMSA) คือ 

HCMSA1 : นโยบายรัฐบาลในการสงเสริมการขนสงระบบราง และความรวมมือจากหนวยงาน

ภายในประเทศจะเสริมสรางความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

SA2 : การใชองคความรูและความเชี่ยวชาญดานกิจการ

รถไฟฟา อาทิ ความเชี่ยวชาญดานการบริหาร

โครงการขนาดใหญ การคัดเลือกเทคโนโลยี

ระบบรถไฟฟาท่ีเหมาะสมสําหรับแตละพ้ืนท่ี 

เปนตน เพ่ือสนับสนุนการเชื่อมตอการเดินทาง

และยกระดับเมือง ท้ังใน กทม. และภูมิภาค 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCMSA) คือ 

HCMSA2 : การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดานเทคโนโลยี และรูปแบบการดําเนินชีวิตแบบใหม  

เปนตัวเรงใหองคกรสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรรุนใหมและมีความทุมเท มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

และ HCMSA4 : การท่ีผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน

การสนับสนุนใหผลการประเมินดานการบริหารทุนมนุษยมีแนวโนมท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่อง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, HCM, KM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

SA3 : การพัฒนาการดําเนินงานโครงการและการ
ใหบริการรถไฟฟาดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
เ พ่ื อยกร ะ ดั บก าร ให บ ริ ก า ร แล ะ ส ร า ง
ประสบการณท่ีดีแกผูใชบริการ และเปนสวน
หนึ่งในการสนับสนุนใหเกิดความยั่งยืนของเมือง
ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม ควบคู
ไปกับการสรางความยั่งยืนขององคกร 

 สอดคลองกับแผนแมบท 
คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CM, DT, 
IM 

4. ความทาทายเชิงยุทธศาสตร (strategic challenge : SC) 

SC1 : การใชสมรรถนะและองคความรูขององคกร  

ในการรับมือกับสถานการณตางๆ ท่ีอาจสงผล

กระทบตอการดําเนินงานและการใหบริการ

รถไฟฟา 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCMSC) คือ 

HCMSC1 : การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจากคนเกงในการดําเนินธุรกิจ 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

HCM, KM,  IM 

SC2 : การใชโครงขายรถไฟฟาท่ีครอบคลุมและมีจุดเชื่อม
ตอการเดินทาง เพ่ือรักษาหรือเพ่ิมจํานวผูใชบริการ
ในทุกสถานการณ เพ่ือสรางความสามารถในการ
แขงขันกับการเดินทางในรูปแบบอ่ืน 

 สอดคลองกับแผนแมบท 
คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, IM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

SC3 : การยกระดับการเชื่อมตอการเดินทางในภาพรวม 

ผานการบริหารจัดการสัมปทานท่ีหลากหลายให

สามารถเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, CM 

SC4 : การพัฒนาโครงการรถไฟฟาในเมืองหลักใน

ภูมิภาคซ่ึงบริบทแวดลอมท่ีแตกตางไปจาก

โครงการรถไฟฟาใน กทม. จึงจําเปนตองอาศัย

ทักษะ ความรู ความชํานาญท่ีมีอยู ควบคูกับ

ความรูดานการดําเนินธุรกิจเพ่ือเปนสวนหนึ่งใน

การรองรับการเติบโตของภูมิภาค 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย สอดคลองกับความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCMSC) คือ HCMSC1 :  

การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจากคนเกงในการดําเนินธุรกิจ และ 

HCMSC2 : การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือใหเกิด

ความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทุนมนุษย 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, HCM,  

KM 

SC5 : การปรับและพัฒนาองคกรใหพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลง ท้ังดานเทคโนโลยดีิจิทัล 

สภาพแวดลอมการทํางาน รวมถึงทักษะ

ความสามารถของบุคลากร 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCMSC) คือ HCMSC2 :  

การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรม การทํางานท่ีใชเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหเกิดความคลองตัว

และทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทุนมนุษย  

DT, HCM, KM, 

IM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SC6 : การรักษาภาพลักษณ และความเชื่อม่ันตอการ

ดําเนินงานของ รฟม. 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย : สอดคลองกับความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCMSC) คือ  

HCMSC2 : การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือใหเกิด

ความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทุนมนุษย และ HCMSC4 : การยกระดับและ

บูรณาการการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยกับแผนงาน/ระบบงานท่ีสําคัญขององคกรตามแนวปฏิบัติท่ีดี 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CG, SM, 

CM, HCM 

SC7 : การพัฒนาธุรกิจอยางรอบคอบและเหมาะสม 

เพ่ือลดภาระดานงบประมาณของภาครัฐและลด

ภาระด านการใช จ ายในการเดินทางของ

ผูโดยสาร 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, IM 

 

5. ความสามารถพิเศษขององคกร (CCC)   

CCC1 : “CONcept & CONstruction”  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

ความสามารถในการศึกษา/กํา กับดูแล 

การออกแบบและบริหารการกอสร า ง

โครงการขนาดใหญ 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO2 : เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

ในการทํางาน สรางนวัตกรรมขององคกร ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง สูการใหบริการรถไฟฟา 

ในเขตเมืองท่ียั่งยืน โดยมีเปาประสงคและตัวชี้วัดระดับเปาประสงคดานการบริหารทุนมนุษย  

โดยมีเปาประสงคและตัวชี้วัดระดับเปาประสงคคือ HCMSG2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับ 

การพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ 

และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CCC2 : “Network & Nexus” 

ความสามารถในการขยายโครงขายรถไฟฟาและ

เชื่อมตอระบบการเดินทางอ่ืนอยางเปนระบบ 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO2 : เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

ในการทํางาน สรางนวัตกรรมขององคกร ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสูการใหบริการรถไฟฟา 

ในเขตเมืองท่ียั่งยืน โดยมีเปาประสงคและตัวชี้วัดระดับเปาประสงคดานการบริหารทุนมนุษย  

โดยมีเปาประสงคและตัวชี้วัดระดับเปาประสงคคือ HCMSG2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับ 

การพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ 

และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

CCC3 : “Execution & Engagement” 

ความสามารถในการบริหารจัดการผูมีสวนได

สวนเสีย เพ่ือรวมดําเนินงานกับองคกรใหบรรลุ

ตามเปาหมาย 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO3 : เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ 

และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร  

 

 

 

 

 

 

 

 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

 

 

 

 

 

 

 

CCC4 : “Citizen Centric” 

ความสามารถในการพัฒนาดานธุรกิจท่ีมุงสราง

ประโยชนแกประชากรในสังคมเมืองเปนสําคัญ 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO2 : เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

ในการทํางาน สรางนวัตกรรมขององคกร ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสูการใหบริการรถไฟฟา 

ในเขตเมืองท่ียั่งยืน และ HCMSO3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน  

พรอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

สอดคลองกับคานิยมองคกร 

CCC5 : “Transportation Technology” 

ความสามารถในการประยุกตใชเทคโนโลยี และ

นวัตกรรม เพ่ือยกระดับการดําเนินการและการ

ใหบริการเพ่ือรองรับระบบขนสงในภาพรวม 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO2 : เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัล 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

ในการทํางาน สรางนวัตกรรมขององคกร ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสูการใหบริการรถไฟฟา 

ในเขตเมืองท่ียั่งยืน และ HCMSO3 : เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน 

พรอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

สอดคลองกับคานิยมองคกร 

ทุกแผนแมบท

พิจารณาในสวนท่ี

เก่ียวของ 

6. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO)/ เปาประสงค (G)/ตัวช้ีวัด (KPIs) 

SO1 : M: Modernize inclusively  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO2 : เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

ในการทํางาน สรางนวัตกรรมขององคกร ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสูการใหบริการรถไฟฟา 

ในเขตเมืองท่ียั่งยืน  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

เปาประสงคท่ี 1 เชื่อมโยงระบบการเดินทางและ

พัฒนาบริการเพ่ืออํานวยความสะดวกและสราง

ประสบการณการเดินทางท่ีดี 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

ทุกแผนแมบท 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการ

กอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oตัวชี้วัดท่ี 1.1 ระดับความสําเร็จของการเชื่อมโยง

ระบบการเดินทาง 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM 

oตัวชี้ วั ด ท่ี  1.2 อัตราการเติบโตของจํ านวน

ผูโดยสารในแตละเสนทางท่ีเพ่ิมข้ึน 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, CM, IM 

เปาประสงคท่ี 2 พัฒนาผลิตภัณฑและธุรกิจเพ่ือ

สรางรายไดท่ียั่งยืนใหองคกร 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

ทุกแผนแมบท 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการ

กอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oตัวชี้วัดท่ี 2.1 ความสําเร็จและความพึงพอใจของ

ผูใชบริการผลิตภัณฑและ/หรือบริการใหม (%) 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, DT 

 

oตั วชี้ วั ด ท่ี  2.2 ร อยละของรายได จากธุ รกิจ

เก่ียวเนื่องท่ีเพ่ิมข้ึนตอป 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM 

เปาประสงคท่ี 3 พัฒนาพ้ืนท่ีโครงขายรถไฟฟาควบคู

กับการพัฒนาเมืองอยางยั่งยืน ภายใตหลักคิด TOD 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

ทุกแผนแมบท 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการ

กอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oตัวชี้วัดท่ี 3.1 ความคืบหนาของโครงการเพ่ือสังคม

ในเมืองใหญของประเทศ 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, SM 

 

oตัวชี้วัดท่ี 3.2 รอยละของประชาชนและ/หรือ

หนวยทางสั งคมในกลุ มเป าหมาย ท่ี ได รั บ

ประโยชนจากกิจกรรม/โครงการของ รฟม. 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, SM 

 

SO2 : R: Reinvent continuously  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO2 : เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน

สรางนวัตกรรมขององคกร ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

เปาประสงคท่ี 4 พัฒนาประสิทธิภาพการกํากับดูแล

ระบบโครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชน 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการ 

กอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oตัวชี้วัดท่ี 4.1 รอยละของโครงการท่ีสําเร็จตาม

แผนดําเนินงานโครงการรถไฟฟาและการเปด

ใหบริการรถไฟฟาสายตางๆ 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.1 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการ

กอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oตัวชี้วัดท่ี 4.2 รอยละความพึงพอใจของผูใชบริการ

และชุมชนตามแนวสายทางรถไฟฟา รฟม. เฉลี่ย

ตอป 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, CM 

เปาประสงคท่ี 5 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชน ตอยอดองคความรู และสรางคุณคาในการ

ดําเนินงาน 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.2 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถในการสรางนวัตกรรมขององคกร

ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oตัวชี้วัดท่ี 5.1 จํานวนนวัตกรรมท่ีไดรับการพัฒนา

และนํามาใชประโยชนเพ่ิมข้ึนในแตละป 
 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

CSR, SM, CM, 

DT, HCM, KM, 

IM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.2 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถในการสรางนวัตกรรมของ

องคกรท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         
SO3 : T: Transform professionally  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO3 :  เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ 

และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

เปาประสงคท่ี 6 ยกระดับภาพลักษณ และบริหาร

ความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 
 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG3.1 : บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม RAPID  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oตัวชี้วัดท่ี 6.1 ระดับการรับรูของสาธารณะชนถึง

บทบาทและภาพลักษณของ รฟม. ท่ีเพ่ิมข้ึน 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CG, SM, 

CM 

oตัวชี้วัดท่ี 6.2 จํานวนพันธมิตรทางยุทธศาสตร

เพ่ิมข้ึนในแตละป 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

SM, CM, DT, 

KM, IM 

เป าประสงค ท่ี  7 พัฒนาระบบดิจิ ทั ลรองรั บ 

การดําเนินงานและสนับสนุนระบบการใหบริการ

อยางบูรณาการ 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแลโครงการ

กอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oตัวชี้วัดท่ี 7.1 ความสําเร็จและจํานวนการเชื่อมโยง

ระบบในรูปแบบดิจิทัลกับหนวยงานภายนอก 

เพ่ือสนับสนุนการใหบริการ 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CM, DT 

oตัวชี้วัดท่ี 7.2 จํานวนการเชื่อมระบบการทํางาน

ภายในองคกรในรปูแบบดิจิทัล 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

DT 

เปาประสงคท่ี 8 พัฒนาการบริหารองคกรใหพรอม

รับการขยายงาน และการเปลี่ยนแปลงอย าง 

มีธรรมาภิบาล 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSG2.3 : การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนาเปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและไดผลลัพธตาม 

ท่ีกําหนด และHCMSG3.1 : บุคลากรของ รฟม.มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม RAPID 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oตัวชี้วัดท่ี 8.1 รอยละของบุคลากรท่ีผานเกณฑ

การประเมินสมรรถนะ 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

HCM 
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ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย  

HCMSG2.3 : การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนาเปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและไดผลลัพธตามท่ี

กําหนด ตัวชี้วัดท่ี 2.4 : รอยละของบุคลากรท่ีผานเกณฑการประเมินสมรรถนะ 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oตัวชี้วัดท่ี 8.2 ระดับความผูกพันของบุคลากร  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย  

HCMSG3.1 : บุคลากรของ รฟม.มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม RAPID ตัวชี้วัดท่ี 3.2 : ระดับความผูกพัน

ของบุคลากร  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

HCM 

oตัวชี้ วั ดท่ี  8.3 ผลิตภาพองครวมขององคกร 

(Productivity) 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย  

HCMSG2.3 : การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนาเปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและไดผลลัพธ 

ตามท่ีกําหนด 

DT, HCM, IM 
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125 

(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oตัวชี้วัดท่ี 8.4 ระดับผลการประเมินคุณธรรมและ

ความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงาน

ภาครัฐ (ITA) 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น เปาประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย  

HCMSG3.1 : บุคลากรของ รฟม.มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตาม RAPID  

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, SM, CM, 

HCM 

7. ยุทธศาสตร/กลยุทธ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาบริการและอํานวยความ

สะดวกแกประชาชนทุกกลุม เพ่ือสนับสนุนการ

ยกระดับคุณภาพชีวิตในการเดินทาง 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ี 2

รวมเสริมสราง ขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคม 

อยางยั่งยืน (Collaboration for better people) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oกลยุทธ M1 Develop the Feeder System  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, SM, CM, 

HCM, KM, IM 

oกลยุทธ M2 Co-generate Common Payment 

system 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, CM, DT, 

HCM, KM, IM 

oกลยุ ทธ  M3 Redesign Service Packages & 

Information for all 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  
ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oกลยุทธ M4 Enhance Mechanism of Assets 

Utilization 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 
 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, SM, CM, 

DT, HCM, KM, 

IM 

oกลยุทธ M5 Personalize Product Packages 

& Promotions 

 สอดคลองกับแผนแมบท.แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570  
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจําปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 
 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, CM, DT, 

HCM, KM, IM 

oกลยุทธ M6 Develop New Business  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, CM, HCM, 

KM, IM 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oกลยุทธ M7 Generate Income from 

Related Businesses 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CG, CM, HCM, 

KM, IM 

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาพ้ืนท่ีโครงขายรถไฟฟาตลอด

สายทางของเมืองใหญในประเทศ 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ี 2

รวมเสริมสราง ขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

(Collaboration for better people) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oกลยุทธ M8 Co-create Inclusive Projects in 

Regions 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

ทุกแผนแมบท 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oกลยุทธ M9 Manage Urban Impacts & 

Relationships 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CG, SM, 

DT, HCM, KM, 

IM 

ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางสรรคระบบโครงขายรถไฟฟา

ขนสงมวลชน ท่ีมีผลิตภาพสูง และล้ําสมัย 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ี 2

รวมเสริมสราง ขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยาง

ยั่งยืน (Collaboration for better people) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oกลยุทธ R1 Reinforce Productivity of MRT 

network development 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

ทุกแผนแมบท 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

oกลยุทธ R2 Balance Contracts 

Systematically 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตุผลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

ยุทธศาสตรท่ี 4 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ี 2

รวมเสริมสราง ขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

(Collaboration for better people) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oกลยุทธ R3 Execute & Publicize 
Knowledge Assets 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  
ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oกลยุทธ R4 Innovate MRT Products & 
Services 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.2  
ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมขององคกร 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, SM, CM, 

DT, HCM, KM, 

IM 

oก ล ยุ ท ธ  R5 Create Internal Knowledge & 
Innovation 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.2  
ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมขององคกร 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, SM, CM, 

HCM, KM, IM 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

ยุทธศาสตรท่ี 5 ยกระดับความสัมพันธและการมี

ส วนร วมของผู มีส วนไดส วนเสีย สู การ เปน

พันธมิตร และหุนสวนขององคกร 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ี 1  

รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษย ยกระดับประสบการณ ท่ีดีใหกับบุคลากร (Collaboration for 

better experience) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oกลยุทธ T1 Strengthen the MRTA Brand & 

Proactive Communication 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 1.1  

ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oกลยุทธ T2 Stakeholder Engagement  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย : สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 1.1  

ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

ทุกแผนแมบท 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ยุทธศาสตร ท่ี  6 ปฏิรูปองคกรใหก าวทันการ

เปลี่ยนแปลงอยางม่ันคง และมีธรรมาภิบาล 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

คําอธิบาย: สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ี 3

รวมเสริมสราง วิธีคิดและพรอมปฏิบัตินําหนาการเปลี่ยนแปลง (Collaboration for better change) 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oกลยุทธ T3 Develop & Connect Ridership 

Data System 

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CG, SM, 

CM, DT, KM, 

IM 

oกลยุทธ T4 Improve Internal IT Systems  สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

DT, KM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oกลยุทธ T5 Reorganize Structure & 

Operations 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย :  สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 2.1  

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง และ กลยุทธท่ี 3.1 ปลูกฝงคานิยม RAPID 
ผานกระบวนการจัดการการเปลีย่นแปลงท่ีเปนระบบ     

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CM, DT, 

HCM 

oกลยุทธ T6 Review Related Rule & 

Regulation 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย :  สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 3.1 
ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

ทุกแผนแมบท 

oกลยุทธ T7 Boost up Financial 

Management 

 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
คําอธิบาย :  สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 3.1  
ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 
       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

DT, HCM, IM 
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(a) 

ประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจ 

(b) 

ความสอดคลองระหวางประเด็นพิจารณาตามแผนวิสาหกิจกับแผนแมบท 

(โปรดพิจารณาขอมูลประกอบ (fact based) ตามเอกสารแนบ 1 ประกอบการอธิบายความสอดคลอง) 

(c) 

แผนแมบท 

ท่ีเกี่ยวของ 

(เอกสารแนบ 2) 

oกลยุทธ T8 Enhance HR Management  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง
ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 
 คําอธิบาย :  สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 3.1 

ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 
 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, HCM, 

KM 

oกลยุทธ T9 Ensure Corporate Governance  สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับปรับปรุง

ปงบประมาณ 2567 และแผนปฏิบัติการ ประจาํปงบประมาณ 2567 

 คําอธิบาย :  สอดคลองกับแผนแมบทในประเด็น กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย กลยุทธท่ี 3.1   

ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

 ไมสอดคลองกับแผนแมบท 

       โปรดอธิบายเหตผุลพอสังเขป         

CSR, CG, HCM 

8. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)   

         

         

          

 สอดคลองกับแผนแมบท 

คําอธิบาย: โปรดอธิบายความสอดคลองหรือการนําไปใชพอสังเขป และแนบเอกสารประกอบ    
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ความเช่ือมระหวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566-2570 กับแผนงานและระบบงานท่ีสําคัญ 
 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

 

 
 

 

137 

การบูรณาการยทุธศาสตรการบริหารทุนมนุษย กบัแผนงาน/ระบบงานที่สําคัญ 

แผนงานตามเกณฑประเมินผล Core Business Enablers อยางครบถวน ไดแก ดานท่ี 1 แผนแมบท 

การกํากับดูแลกิจการท่ีดี (CG) ดานท่ี 2 แผนวิสาหกิจ (SP) ดานท่ี 3 การบริหารความเสี่ยงระดับองคกรและ

ควบคุมภายใน (RM & IC) ดานท่ี 4 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด (SCM)  ดานท่ี 5 แผนปฏิบัติการดิจิทัล (DT) 

ด าน 7. 1 แผนแมบทการจัดการความรู  (KM)  ด าน 7. 2 แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม ( IM)  และ 

ดานท่ี 8 แผนการตรวจสอบเชิงกลยุทธ (IA) ดังนี้ 

10.1 ดาน 1 : CG แผนแมบทดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี  (ดาน 1 : CG) ปงบประมาณ 2566-2570 

 แผนแมบทการกํากับดูแลกิจการท่ีดี (ดาน 1 : CG) 

แผนยุทธศาสตร

การบริหาร 

ทุนมนุษย 

(ดาน 6 : HCM) 

 

S 1 สงเสริม

ความรู ความ

เขาใจดานการ

กํากับดูแล

กิจการท่ีดี 

S 2 สราง

ทัศนคติและ

คานิยมเชิง

บวกตอการ

กํากับดูแล

กิจการท่ีดี 

S3 พัฒนา

และ

ปรับปรุง

ระบบงาน

กํากับดูแล

กิจการท่ีดี 

S4 พัฒนา

และปรับปรงุ

นโยบายท่ี

เก่ียวของ เพ่ือ

เปนเครื่องมือ

สนับสนุนการ

กํากับดูแล

กิจการท่ีดี 

S5 ทําให

บุคลากร

ปฏิบัติตนตาม

กฎหมายหรือ

ดีกวา 

S6 พัฒนา

ความรวมมือ

กับผูมีสวน

ไดสวนเสีย 

S 2 รวมเสริมสราง  

ขีดความสามารถ

ของบุคลากรสูความ

เปนเลิศของตนเอง 

และองคกร เพ่ือ

สังคมอยางยั่งยืน 

  

    

S 3 รวมเสริมสราง  

วิธีคิดและพรอม

ปฏิบัตินําหนาการ

เปลี่ยนแปลง 

  
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คําอธิบายความเช่ือมโยง 

 แผนแมบทการกํากับดูแลกิจการท่ีดี กําหนดยุทธศาสตรสงเสริมความรู ความเขาใจดานการกํากับดูแล

กิจการท่ีดี กลยุทธกระตุนใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง ซ่ึงแผนยุทธศาสตร HCM มียุทธศาสตร รวมเสริมสรางขีด

ความสามารถบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเองและองคกร เปนการปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจาก

การทํางาน รูปแบบการเรียนรูดวยตนเอง (Self-Learning) อีกท้ังยุทธศาสตรแผน HCM ยังกําหนดการรวมสราง

เสริมวิธีคิดและพรอมปฏิบัตินําหนาการเปลี่ยนแปลง  เปนการสนับสนุน การสรางทัศนคติและคานิยมเชิงบวกตอ

การกํากับดูแลกิจการท่ีดี โครงการ HR Rapid Connect2 เพ่ือใหบุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามวัฒนธรรม

องคกร Rapid และ สมรรนะหลัก LIVE  

ซ่ึงแผนยุทธศาสตร HCM โครงการปลูกฝงคานิยม Rapid ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปน

ระบบ และโครงการทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีกําหนดสมรรถนะหลักของ

บุคลากร Integrity คุณธรรมและจริยธรรม ในการสรางความเขาใจกรอบธรรมาภิบาล  มีเพ่ือใหพนักงานตระหนัก

ถึงความสําคัญของจริยธรรมและคุณธรรมกับการทํางานและเกิดความเขาใจในการและกรอบแนวคิดของการกํากับ

ดูแลกิจการท่ีดี และเพ่ือใหพนักงานมีความสามารถในการนําความรูและประสบการณท่ีไดรับไปพัฒนาเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงานโดยใชหลักจริยธรรมและการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 

หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

 แผนแมบทการกํากับดูแลกิจการท่ีดีปงบประมาณ 2566 - 2570   

     
นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. 

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

ประชาชน และมีการเติบโตท่ียั่งยืน โดยการกํากับดูแลกิจการท่ีดีถือเปนกลไกท่ีสําคัญท่ีสนับสนุน การบรรลุ

เจตนารมณดังกลาว ดังนั้นจึงไดกําหนดนโยบายดานการกํากับดูแลท่ีดีเพ่ือใหคณะกรรมการ รฟม. ผูบริหาร และ

พนักงาน ยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1) ยึดม่ันในหลักสําคัญของการกํากับดูแลกิจการท่ีดี อันไดแก การมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาท่ี  

(Accountability) ความมีสํานึกในการปฏิบัติหนาท่ีดวยขีดความสามารถและประสิทธิภาพท่ีเพียงพอ (Responsibility) 

การปฏิบัติตอผูมีสวนไดสวนเสียอยางสุจริตและเทาเทียมกัน (Equitable Treatment) การดําเนินงานท่ีโปรงใส

และตรวจสอบได (Transparency) การสรางมูลคาเพ่ิมท้ังในระยะสั้นและระยะยาว (Value Creation) การมีจริยธรรม

และจรรยาบรรณ (Ethics) และการมีสวนรวม (Participation) 

2) ปฏิบัติตามหลักสําคัญของการกํากับดูแลกิจการท่ีดีอยางจริงจังและตอเนื่อง 

3) สนับสนุนและสงเสริมการดําเนินงานดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดีเพ่ือใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

4) ใหมีการติดตามประเมินผลพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานเพ่ือใหองคกรเปนรัฐวิสาหกิจชั้นนําใน 

ดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 
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คําอธิบายความเช่ือมโยง 

นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. มีการกําหนดหลักสําคัญของการกํากับดูแลกิจการท่ีดี  
อันไดแก ใสใจและตระหนักรู (Aware) ซ่ึงเปนหนึ่งในคานิยมรวม RAPIDของ รฟม. ดังนั้น ควรมีแผนงานหรือกิจกรรม
ในการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม Aware ใหเกิดเปนพฤติกรรมในระดับบุคลากรท่ัวท้ังองคกรจนเกิดเปน
วัฒนธรรมองคกรอยางเปนรูปธรรม โดยบูรณาการไปกับการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “RAPID” 
 

10.2 ดาน 2 : การวางแผนเชิงยุทธศาสตร แผนวิสาหกิจ รฟม. ฉบับปงบประมาณ 2566 -2570 

ความเชื่อมโยงระหวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 กับแผนวิสาหกิจ รฟม.
ปงบประมาณ 2566 – 2570 

ความเชื่อมโยง SP HCM 

SWOT 

S1: เปนหนวยงานหลักในการดําเนินกจิการรถไฟฟาใน
เขตเมืองของประเทศ ตามพันธกิจทีก่ําหนดไวใน พ.ร.บ. 
รฟม. พ.ศ. 2543 
S4: มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงกรกอสรางให
เปนไปตามแผนการดําเนินงาน และมีการ 
สะสม องคความรูในดานการออกแบบและการกอสราง
โครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป 
S6: มีความสามารถในการประสานงานกับหนวยงานที่
เกี่ยวของอยางมีประสิทธิภาพ (ทั้งกับ 
หนวยงานภาครัฐเอกชน ประชาชน) 
S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอาย ุ25-34 ป) กวา
รอยละ 50 ขององคกรทําใหองคกมีความ 
พรอมรองรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึน้ 
W6 : มีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธรุกิจไมเพียงพอ 
เชน การรางและบริหารสัญญาสัมปทาน การบริหาร
ผูรับสัมทาน และการใชขอมูลผูใชบริการ/ การ
ดําเนินการมาปรับใชกบัการปรับรูปแบบการใหบริการ
และการบริหารสัมปทาน  
W7: วัฒนธรรม/ บรรยากาศ/ กลไกการทํางานไม
สนับสนุนให เกิดการดําเนินงานอยางคลองตัวและมี
ประสิทธิภาพ เชน กระบวนการพัฒนาและเสนทาง
ความกาวหนาที่สอดคลองกับพฤติกรรมบุคลากรรุนใหม 
ระบบเทคโนโลยีสนับสนุนการทํางาน เปนตน   
O1: นโยบายดานคมนาคมมเีปาหมายการใชระบบขนสงทางราง
เปนโครงสรางพื้นฐานหลักของประเทศ โดยเฉพาะ อยางยิ่งการ
พัฒนารถไฟฟาในพื้นที่เมือง  
O3: การเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค และตําแหนง
ยุทธศาสตรของประเทศ สามารถพัฒนาการเชื่อมตอ 
คมนาคมในระดับภูมิภาค  
O5: การพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพือ่ตอบโจทย
ทิศทางนโยบายของประเทศและการใชงานของ
ผูใชบริการ เชน Smart City, Digital Currency, Big 
Data & Analytics 
T2: การกอสรางรถไฟฟาใน กทม. คาดการณวาจะเสร็จ
ส้ินภายในชวงป 2570 (ตามแผน M-MAP2) ทําใหจํานวน 
โครงการกอสรางใน กทม. ลดลง สงผลตอการพิจารณาปรับ
บทบาทและทิศทางขององคกรในอนาคต  

S1 : บุคลากรมีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการ
กอสรางรถไฟฟาใหเปนไปตามแผนงาน รวมถึงการประสานงาน
กับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ 
S2 : มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 
ขององคกรทําใหองคกรมีความพรอมรองรับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
W1 : บุคลากรมีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ 
เชน การรางและบริหารสัญญาสัมปทาน การบริหารผูรับสัมปทาน 
และการใชขอมูลผูใชบริการ/การดําเนินการมาปรับใชกบัการปรับ
รูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน 
O5 : เทคโนโลยีมกีารเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว เปนโอกาสที่ทํา
ใหบุคลากร รฟม. สามารถเตรียมพรอมเพือ่รองรับการเปล่ียนแปลง 
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ความเชื่อมโยง SP HCM 

SA/SC 

SA1: การดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมืองที่ไดรับการ
สนับสนุนตามนโยบายรัฐ เพื่อรองรับการขยายตัวของ
การเดินทางในเมืองอยางครอบคลุม 
SA2:การใชองคความรูและความเชี่ยวชาญดานกิจการรถไฟฟา 
อาทิ ความเช่ียวชาญดานการบริหารโครงการขนาดใหญ 
การคัดเลือกเทคโนโลยีระบบรถไฟฟาที่เหมาะสมสําหรับ
แตละพื้นท่ี เปนตน เพื่อสนับสนุนการเชื่อมตอการ
เดินทางและยกระดับเมือง ทั้งใน กทม. และภูมิภาค 
SA3: การพัฒนาการดําเนินงานโครงการและการ
ใหบริการรถไฟฟาดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพื่อ
ยกระดับการใหบริการและสรางประสบการณที่ดีแก
ผูใชบริการ และเปนสวนหนึ่งในการสนับสนุนใหเกิด
ความยั่ งยืนของเมืองท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดลอม ควบคูไปกับการสรางความยั่งยืนขององคกร
SC1: การใชสมรรถนะและองคความรูขององคกร ในการ
รับมือกับสถานการณตางๆ ท่ีอาจสงผลกระทบตอการ
ดําเนินงานและการใหบริการรถไฟฟา 
SC4:การพัฒนาโครงการรถไฟฟาในเมืองหลักในภูมิภาค
ที่มีบริบทแวดลอมที่แตกตางไปจากโครงการรถไฟฟาใน 
กทม. จึงจําเปนตองอาศัยทักษะ ความรู ความชํานาญที่
มีอยู ควบคูกับความรูดานการดําเนินธุรกิจเพื่อเปนสวน
หนึ่งในการรองรับการเติบโตของภูมิภาค 
SC5: การเตรียมความพรอมองคกรและความสามารถ
ของบุคลากรเพื่อรองรับบทบาทและทิศทางขององคกร
ในอนาคตใหสอดคลองกับภารกิจที่อาจเปล่ียนแปลงไป
SC6 : การรักษาภาพลักษณ และความเชื่อมั่นตอการ
ดําเนินงานของ รฟม. 

HCMSA1 : นโยบายรัฐบาลในการสงเสริมการขนสงระบบราง 
และความรวมมอืจากหนวยงานภายในประเทศ จะเสริมสราง
ความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 
HCMSA2 : การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วดานเทคโนโลยี และ
รูปแบบการดําเนินชีวิตแบบใหม  
เปนตัวเรงใหองคกรสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรรุนใหมและมี
ความทุมเท มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
HCMSC1 : การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใช
ประโยชนจากคนเกงในการดําเนินธุรกิจ 
HCMSC2 : การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการ
ทํางานที่ใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อใหเกิดความคลองตัวและทันตอ
การเปล่ียนแปลงดานการบริหารทุนมนษุย 

Strategic 
Positioning 

2566-2567 : “บริหารโครงการและการกับดูแลการ
ใหบริการระบบรถไฟฟาในเขตเมืองที่มีประสิทธิภาพสูง” 
2568-2569 : “บริหารโครงการและก ากับดูแลการ
ใหบริการระบบรถไฟฟาในเขตเมืองที่ครอบคลุมและ 
เชื่อมโยงการเดินทางอยางเปนระบบ” 
2570 : บริหารโครงขายรถไฟฟาในเขตเมืองที่พรอม
รองรับและสนับสนุนความเจริญ ของเมืองแหงอนาคต
ดวยนวัตกรรม เพื่อความยั่งยืน” 

2566-2567: -ระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษยที่มีประสิทธภิาพ 

โดยไดรับการยอมรับจากผูบริหารและบคุลากรภายในองคกร 

สะทอนผานระดับความพึงพอใจที่ระดับ 3.87 

- คะแนนประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร. เพิ่มขึ้น

อยางตอเนื่องทุกป  

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

พึงประสงคคานิยมองคกร "RAPID“ 

- อันดับประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร. สูงขึ้น

อยางตอเนื่องทุกป 

2570 : - รฟม. เปนองคกรที่คนรุนใหมที่มีศักยภาพตองการ

รวมงานดวย จากการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรใน

องคกรในดานนวัตกรรมขององคกรโดยมีบุคลากรผานเกณฑการ

ประเมินสมรรถนะมากกวาหรือเทากับ รอยละ 96 

- อันดับประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร.  

อยูในอันดับ 1 ใน 15 ของรัฐวิสาหกิจทีอ่ยูในระบบประเมินผล 

SO/Goals 
วัตถุประสงคเชิงยทุธศาสตร (SO)  
R: Reinvent continuously และวัตถปุระสงคเชิง

HCMGoal2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมี
ความเชี่ยวชาญในการกํากบัดูแลโครงการกอสรางโครงการ



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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ความเชื่อมโยง SP HCM 

ยุทธศาสตร (SO)  
T: Transform professionally  
เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) ที่ 5 
สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนตอยอดองค
ความรู และสรางคุณคาในการดําเนินงาน และ
เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) ที่ 8 
พัฒนาการบริหารองคกรใหพรอมรับและขยายงานและ
การเปล่ียนแปลงอยางมีธรรมมาภบิาลทีดี่ 

รถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  
(รอยละ 100 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 
HCMGoal2.2 : รอยละของบุคลากรกลุมเปาหมายที่ไดรับการพัฒนาจนมี
ความสามารถในการสรางนวัตกรรมขององคกร (รอยละ 100 ของบุคลากร
กลุมเปาหมาย) 
HCMGoal3.1 : บุคลากรของ รฟม. มพีฤติกรรมที่พึงประสงคตาม RAPID  
(รอยละ 80 ของบุคลากร) 
HCMGoal3.2 : ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.45 

Strategy 

S5 ยกระดับความสัมพันธและการมีสวนรวมของผูมีสวน
ไดสวนเสีย สูการเปนพันธมิตร และหุนสวนขององคกร 
S6 ปฏิรูปองคกรใหกาวทันการเปล่ียนแปลงอยางมั่นคง และ
มีธรรมาภิบาล 

HCMS2 : รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความ
เปนเลิศของตนเอง และองคกร เพื่อสังคมอยางยั่งยืน 
(Collaboration for better people) 
HCMS3 : รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัตินําหนาการ
เปล่ียนแปลง (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จากการ
ทํางานจริง 
HCMT2.2 : ดึงศักยภาพจากคนเกงเพื่อสรางนวัตกรรมขององคกร 
HCMT3.1 : ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการ
เปล่ียนแปลงที่เปนระบบ 

Action Plan 
6.8.1_FS โครงการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับ
คานิยม “RAPID” และสมรรถนะหลักขององคกร 
“Connect” 

HCM Action Plan 3.1.1 แผนปลูกฝงคานิยม RAPID ผาน
กระบวนการจัดการการเปล่ียนแปลงที่เปนระบบ 

 
คําอธิบายความเช่ือมโยง 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย มีความสอดคลองเชื่อมโยงกับแผนวิสาหกิจ ปงบประมาณ 2566 – 2570 

โดยแผนยุทธศาสตรฯ ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 ไดดําเนินการวิเคราะห/ทบทวนสภาพแวดลอมปจจัย

ภายใน ปจจัยภายนอก (SWOT Analysis) โดยไดปรับปรุง จุดแข็ง (Strength) S2 : มีพนักงานเปนคนรุนใหม  

(ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกรทําใหองคกรมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และ

วิเคราะห/ทบทวนความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (HCM SA) ความทาทายเชิงยุทธศาสตร (HCM SC) โดย เพ่ิม 

HCMSA4 การท่ีผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนการสนับสนุนใหผล

การประเมินดานการบริหารทุนมนุษยมีแนวโนมท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่อง (S5/O2) และไดปรับปรุง ตําแหนงทาง

ยุทธศาสตรระยะยาว “เพ่ือกําหนดการพัฒนาขีดความสามารถใหชัดเจน รูปธรรม มีเปาหมายสอดคลองกับตัวชี้วัด

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยฯ” เพ่ือใหการดําเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยกรบุคคล 

สอดคลองและบรรลุตามเปาหมายขององคกร 
 
หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

1. แผนวิสาหกิจ ปงบประมาณ 2566 – 2570 ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 

 



แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567 
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10.3 ดาน 3 : การบริหารความเส่ียงและควบคุมภายใน (RM & IC) 

นโยบายการบูรณาการ Corporate Governance , Risk Management และ Compliance (GRC) 

 รฟม.มีความมุงม่ันจะพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ มีการบริหารจัดการองคกรแบบองครวม เพ่ือใหผล

การดําเนินงานเปนไปตามนโยบายรัฐบาลและเปาหมายขององคกร และมีการเติบโตท่ียั่งยืน โดยการบูรณาการ

ระหวางการกํากับดูแลกิจการท่ีดี (Corporate Governance) การบริหารความเสี่ยง (Risk Management) และ

การควบคุมภายใน การกํากับการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ (Compliance) ถือเปนแนวทางท่ีสนับสนุนการบรรลุ

เจตนารมณดังกลาว จากความสําคัญดังกลาว รฟม.จึงไดกําหนดนโยบายการบูรณาการ Corporate Governance, 

Risk Management และ Compliance (GRC) เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารองคกร 

1. จัดใหมีการดําเนินงานดาน GRC ท่ีเหมาะสม เพียงพอ สอดคลองกับภารกิจขององคกร โดยสะทอน 

ใหเห็นถึงความมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพของการดําเนินงาน ความเชื่อถือไดของรายงานทางการเงินและ

รายงานท่ีมิใชทางการเงิน มีการปฏิบัติตามภายใตกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวของ สามารถปองกันการทุจริต

และการใชขอมูลภายใน รายการที่เกี่ยวโยงกัน ความเสียหาย การสูญเปลา หรือการบริหารจัดการที่ผิดพลาด

ไดเปนอยางดี 

2. เสริมสรางความรู ความเขาใจและความตระหนักถึงความสําคัญและประโยชนของการดําเนินงาน 

ดาน GRC ใหแกคณะกรรมการ ผูบริหาร และพนักงาน 

3. สงเสริมใหการดําเนินการดาน GRC เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมและปกปอง 

มูลคาขององคกรในระยะยาว 

4. จัดใหมีการเชื่อมโยงการดําเนินงานดาน GRC อยางมีคุณภาพ เพ่ือขับเคลื่อนหรือเปนกลไก 

ในการสรางผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

5. จัดใหมีการติดตามประเมินผล ทบทวน ปรับปรุงดาน GRC ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สอดคลองกับ ภารกิจของสวนงานและสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

6. สื่อสารและเผยแพรการดําเนินงานดาน GRC ใหผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมไดรับรูอยางท่ัวถึง 

7. คณะกรรมการ และผูบริหารมีหนาท่ีในการสนับสนุนการดําเนินงานดาน GRC ใหบุคลากรทุกระดับ 

เห็นความสําคัญและมีสวนรวมอยางเพียงพอ และเปนตนแบบท่ีดีในการปฏิบัติตนใหกับพนักงาน 

8. กําหนดหลักการในการกําหนด Risk Appetite (RA) และ Risk Tolerance (RT) ระดับองคกรโดยแสดงให

เห็น 

ถึงความเชื่อมโยง/สอดคลองกับเปาหมาย/วัตถุประสงคขององคกร คํานึงถึงความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย

ทุกกลุม และสอดคลองกับเปาหมายประจําปขององคกร 

9. จัดใหมีการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานดาน GRC อยางมีประสิทธิภาพ  
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คําอธิบายความเช่ือมโยง 

มีการทบทวน Core Competency “LIVES” กําหนดการบริหารความเสี่ยง ในคํานิยาม L Lead to Achievement 

(การมุงเนนความสําเร็จ) เนนการทํางานเชิงรุก โดยจัดใหมีกระบวนการจัดการความเสี่ยงอยางเปนระบบและ 

มีประสิทธิภาพ เพ่ือใหการประเมิน Competency สะทอนถึงการวิเคราะหชองวาง (Gap Analysis) เพ่ือนําไป

กําหนดเปนแผนการพัฒนา เปนการเชื่อมโยงการบริหารความเสี่ยงกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 อีกท้ังพัฒนา สรางความตระหนัก รับรู เขาใจ วัฒนธรรม  RAPID ดานความเสี่ยงท่ีมุงตอบสนองและ

สงเสริมคานิยมองคกร “Aware –ใสใจและตระหนักรู เปดมุมมองความใสใจและรับผิดชอบตอผูคนแวดลอม 

ประชาชน ชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอม โดยมีโครงการการปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการ 

การเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ ใหกับบุคลากรมีพฤติกรรมพึงประสงคตาม Rapid 
 
หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

1. นโยบายการบรูณาการ Corporate Governance, Risk Management และ Compliance (GRC) 

2. บันทึก ฝนย/383 ลงวันท่ี 21 เมษายน 2566 เรื่องการทบทวน/ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการบรหิารทุนมนุษย    

    ฉบับปรับปรุงปงบประมาณ 2567  

 

สาระสําคัญของนโยบายการบริหารความเส่ียงและควบคุมภายใน 

1. ใหการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของผูบริหาร และพนักงานทุกคน 

2. ดําเนินการบริหารความเสี่ยงอยางเปนระบบตามแนวทางมาตรฐานสากล และแนวทางท่ีหนวยงานกํากับ 

ดูแลกําหนด และใหมีระบบการควบคุมภายในท่ีดีตามหลักเกณฑกระทรวงการคลังวาดวยมาตรฐานและหลักเกณฑ

ปฏิบัติการควบคุมภายในสําหรับหนวยงานของรัฐ พ.ศ. 2561 และตามแนวทางมาตรฐานสากล 

3. ดําเนินการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในภายใตการกํากับดูแลกิจการท่ีดี การปฏิบัติใหเปนไปตาม 

กฎหมายและมาตรฐานท่ีเก่ียวของ สอดคลองกับกระบวนการจัดทํายุทธศาสตร เปาประสงค และวัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร ตัวชี้วัดของระบบงาน เพ่ือสรางศักยภาพในการแขงขัน และสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการอยางยั่งยืน  

4. ดําเนินการบริหารความเสี่ยงใหอยูในระดับท่ียอมรับได (Risk Appetite) หรือเบี่ยงเบนไมเกินกวาชวงเบี่ยงเบน 

ของระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได (Risk Tolerance) โดยใหความสําคัญเปนพิเศษกับการบริหารความเสี่ยงท่ีมี

ผลกระทบตอชื่อเสียงและภาพลักษณของ รฟม.  

5. จัดใหมีกระบวนการจัดการความเสี่ยงอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ท้ังการระบุความเสี่ยง การกําหนด 

ความเพียงพอของการควบคุมภายใน การประเมินความเสี่ยง การบริหารจัดการความเสี่ยง การติดตามและ

ประเมินผล รวมท้ังการรายงานผลการบริหารความเสี่ยง ท้ังกรณีปกติ และเม่ือเกิดเหตุการณพิเศษ 

6. จัดวางระบบการควบคุมภายในอยางเพียงพอ เหมาะสม และเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานท่ีตองกระทํา 

อยางเปนข้ันตอนและตอเนื่อง และจัดใหมีการติดตามประเมินผล การสอบทาน รวมท้ังการรายงานผล 

การดําเนินการควบคุมภายในอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 
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 คําอธิบายความเช่ือมโยง 

การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในการบริหาร 

ทุนมนุษยควรมุงเนนแผนงานหรือกิจกรรมในการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “Aware – ใสใจ

ตระหนักรู รับผิดชอบตองาน รับผิดชอบตอผลงานรับผิดชอบตอองคกร และรับผิดชอบตอสังคม” ในการตระหนัก 

รับรู เขาใจ วาการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรทุกคน 

ตอองคกร รวมถึงนําประเด็นความเสี่ยงในระดับองคกรท่ีเ ก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษยมาพิจารณา 

การดําเนินงานท่ีสอดคลองกับแผนการบริหารความเสี่ยงขององคกร 
 

10.4 ดาน 4 : CM แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด (ดาน 4 : SCM) ปงบประมาณ 2566 – 2570 

 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด (ดาน 4 : CM) 

แผนยุทธศาสตร 

การบริหารทุนมนุษย 

(ดาน 6 : HCM) 

S 1 ยกระดับระบบ

การเชื่ อมต อการ

เดิ นท า งและสิ่ ง

อํานวยความสะดวก 

S 2 สงเสริมการใช

พ้ืน ท่ี เชิ งพาณิชย  

สรางมูลคาเพ่ิมทาง

เศรษฐกิจ 

S3 บูรณาการความรวมมือ

กั บ ทุ กภาคส วน  เ พ่ื อ

ย ก ร ะ ดั บ ม า ต ร ฐ า น 

การดําเนินงานและบรกิาร 

S4 นวั ตกร รมและ

เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือ

ก า ร บู ร ณ า ก า ร

ผลิตภัณฑและบริการ 

S 1 รวมเสริมสราง
ระบบบริหารทุนมนุษย 
ยกระดับประสบการณ 
ท่ีดีใหกับบุคลากร 

    

S 2 รวมเสริมสราง  
ขีดความสามารถของ
บุคลากรสูความเปนเลิศ
ของตนเอง และองคกร 
เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

    

S 3 รวมเสริมสราง  
วิธีคิดและพรอม
ปฏิบัตินําหนาการ
เปลี่ยนแปลง 

    

 

 

คําอธิบายความเช่ือมโยง 

 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด มุงเนนการพัฒนาระบบการเชื่อมตอระบบรถไฟฟา ผลิตภัณฑบัตร

โดยสาร การพัฒนาธุรกิจตอเนื่อง และสงเสริมการใชบริการระบบรถไฟฟา รวมถึงนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมา

ใชในการดําเนินงาน ดังนั้น การดําเนินงานดานทุนมนุษยตองมีการทบทวนโครงสรางและการบริหารอัตรากําลัง  

ใหมีความคลองตัวในการดําเนินงานมากยิ่งข้ึน 
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โดยการดําเนินงานดานบริหารทุนมนุษย มีการทบทวนโครงสราง เพ่ิมกองพัฒนาโครงการตอเนื่อง 

รับผิดชอบงานวางแผนและงานพัฒนาพ้ืนท่ีของ รฟม. รวมถึงพ้ืนท่ีเพ่ือการเชื่อมตอการเดินทาง งานพัฒนาเชื่อมตอ

กับระบบขนสงตอเนื่อง  และการบริหารอัตรากําลัง ใหมีความคลองตัวในการดําเนินงานยิ่งข้ึน รวมถึงการพัฒนา

บุคลากรใหมีสมรรถนะและความเชี่ยวชาญ ใหสามารถตอบสนองรูปแบบการทํางานในอนาคต โดยเฉพาะ

สมรรถนะท่ีจําเปนตอการดําเนินงาน เชน การมุงเนนลูกคาเปนศูนยกลาง การพัฒนาและบริหารจัดการธุรกิจ

ตอเนื่อง การพัฒนานวัตกรรม การพัฒนาและนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการปฏิบัติงาน เปนตน  

นอกจากนี้ ควรมุงเนนการเพ่ิมประสบการณและความเชี่ยวชาญในการพัฒนาธุรกิจใหแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ เปนตน 

หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

1. แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด ปงบประมาณ 2566-2570 

2. ขอบังคับ รฟม.วาดวยการจัดแบงสวนงาน รฟม. พ.ศ. 2563 
 

ดาน 4 :  แผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย (ดาน 4 : SCM) ประจําป 2566-2570 

 แผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย (ดาน 4 : SM) 

แผนยุทธศาสตร 

การบริหารทุนมนุษย 

(ดาน 6 : HCM) 

SO SM 1 เสริมสรางกรอบ

การกํากับดูแลการมุงเนนผู

มีสวนไดสวนเสียท่ีสําคัญ 

SO SM 2 การสราง

ความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวน

เสียท่ีสําคัญอยางบูรณาการ 

SO SM 3 การพัฒนาโครงสราง

พ้ืนฐานดานการมุงเนนผูมีสวน

ไดสวนเสีย 

S4 นวัตกรรมและเทคโนโลยี

ดิจิทัลเพ่ือการบูรณาการ

ผลิตภัณฑและบริการ 

S 1 รวมเสริมสรางระบบ

บริ ห า ร ทุ นมนุ ษย  

ยกระดับประสบการณ  

ท่ีดีใหกับบุคลากร 

   

S 2 รวมเสรมิสราง  

ขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปนเลิศ

ของตนเอง และองคกร 

เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

   

S 3 รวมเสรมิสราง  

วิธีคิดและพรอมปฏิบัติ

นําหนาการเปลี่ยนแปลง 

   
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คําอธิบายความเช่ือมโยง 
การพัฒนาทุนมนุษยมีความเชื่อมโยงกับการเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการมุงเนนผูมีสวนได

สวนเสีย โดยเปนการใหความรูความเขาใจ/ศึกษาดูงานดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสียของคณะกรรมการ รฟม. 

คณะกรรมการตรวจสอบ คณะอนุกรรมการฯ และบุคลากรของ รฟม. หลักสูตรการอบรมเพ่ือใหความรูความเขาใจฯ 

ดําเนินการใหความรูความเขาใจ ประเมินผลและจัดทํารายงานสรุปผลการใหความรูความเขาใจเก่ียวกับการมุงเนน

ผูมีสวนไดสวนเสีย ตามกรอบการกํากับดูแลการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสียท่ีสําคัญ 

รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะพนักงานท้ังองคกรสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาพนักงานตามแนวทาง 

ท่ีกําหนดและสื่อสารสมรรถนะหลักของบุคลากร ท้ังการพัฒนาสมรรถนะในดานการบริหารจัดการโครงการ  

ดานกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ สัญญาของ รฟม. ท่ีเก่ียวของกับผูมีสวนไดสวนเสียใหแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ 

หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

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

10.5 ดาน 5 :  แผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม.  (ดาน 5 : DT) ปงบประมาณ  2566-2570 

  แผนปฏิบัติการดิจิทัล (ดาน 5 : DT) 

แผนยุทธศาสตรการ

บริหารทุนมนุษย 

(ดาน 6 : HCM) 

DT 1 พัฒนาดิจิทัล

แพลตฟอรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการ

กํากับดูแลและ

ประสบการณ

บริการท่ีดี 

DT 2 จัดการ

คุณภาพขอมูล

สารสนเทศเพ่ือ

การดําเนินงาน

อัจฉริยะ 

 

DT 3 เสริมสราง

ความตอเนื่องทาง

ธุรกิจดวย

ประสิทธิภาพ

ระบบโครงสราง

พ้ืนฐานฯ 

 DT 4 เสริมสราง

ทักษะบุคลากร

และยกระดับ

กระบวนการ

บริหารฯ 

 

S 1 รวมเสริมสรางระบบ

บริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณ ท่ี

ดีใหกับบุคลากร 

    

S 2 รวมเสริมสราง  

ขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปนเลิศ

ของตนเอง และองคกร 

เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

    

S 3 รวมเสริมสราง  

วิธีคิดและพรอมปฏิบัติ

นําหนาการเปลี่ยนแปลง 

    
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คําอธิบายความเช่ือมโยง 
การพัฒนาบุคลากรสูยุคดิจิทัล  มุงเนนการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะเชิงดิจิทัล Expertise and 

Digital Innovation การสั่งสมความเชี่ยวชาญและการใชนวัตกรรมดิจิทัล สําหรับผูบริหารและพนักงาน และ

ทักษะเฉพาะทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล การนําขอมูลตาง ๆ มาใชวิเคราะหเพ่ือติดตามโครงการกอสรางรถไฟฟา 

ท่ีอยูในปจจุบัน การนําขอมูลมาใชในการวิเคราะหความเสี่ยงในการบริหารโครงการ และสามารถนําขอมูล 

ท่ีวิเคราะห รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสอดคลองกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล  

รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสอดคลองกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล 

การจัดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับเปลี่ยนไปสูการดําเนินงานแบบอัจฉริยะอยางครบวงจร วิเคราะหทบทวน 

ดานอัตรากําลังท่ีไดรับผลกระทบจากระบบเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีนํามาใชในการใหบริการประชาชนและผูโดยสาร 

รวมถึงกระบวนการปฏิบัติงานท่ีสําคัญของ รฟม. 

โดยยุทธศาสตร DT 3 เสริมสรางความตอเนื่องทางธุรกิจดวยประสิทธิภาพระบบโครงสรางพ้ืนฐานและ

ความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศ เปนยุทธศาสตรท่ีมุงเนนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานระบบปฏิบัติการ

คอมพิวเตอร/เครือขายคอมพิวเตอร และความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศ ใหมีประสิทธิภาพพรอมใชงาน  

ไดอยางตอเนื่อง ความเชื่อมโยงการดําเนินงานของแผนยุทธศาสตร HCM เปนการมุงเนนการนําเทคโนโลยีดิจิทัล

มาพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ รฟม. (HR) เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดังนั้น จากคําอธิบายขางตน ยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย S1 รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษย ยกระดับ

ประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร มีความเชื่อมโยงกับ DT1 พัฒนาดิจิทัลแพลตฟอรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการกํากับ

ดูแลและประสบการณบริการท่ีดี 
 
หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

1. แผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม. ปงบประมาณ 2566 - 2570 

2. สมรรถนะหลักขององคกร Corporate Core Competency ป 2566 

3. บันทึก ฝทท/269 ลงวันท่ี 21 เมษายน 2566 เรื่องการบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยฯ 
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10.6 ดาน 7.1 :  แผนแมบทการจัดการความรู (ดาน 7.1 KM) ปงบประมาณ 2566 – 2570 

  แผนแมบทการจัดการความรู  (ดาน 7.1 KM) 

แผนยุทธศาสตร 

การบริหารทุนมนุษย 

(ดาน 6 : HCM) 

KMS 1 ขับเคลื่อน 

การดําเนินงานทางธุรกิจดวย 

การจัดการความรู 

KMS 2 ขับเคลื่อน 

การจัดการความรูดวย 

การปลูกฝงคานิยมองคกร 

KMS 3 ขับเคลื่อนการสราง

มูลคาเพ่ิมใหแกองคกร 

ดวยการจัดการความรู 

S 1 รวมเสริมสรางระบบ

บริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณ  

ท่ีดีใหกับบุคลากร 

   

S 2 รวมเสริมสราง  

ขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปนเลิศ

ของตนเอง และองคกร 

เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

   

S 3 รวมเสริมสราง  

วิธีคิดและพรอมปฏิบัติ

นําหนาการเปลี่ยนแปลง 

   

 

คําอธิบายความเช่ือมโยง 
การดําเนินงานดานการบริหารทุนมนุษยมีการเชื่อมโยงการดําเนินงานในดานการพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการจัดการความรู รวมถึงทบทวนดานการเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

ในการใหผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีและสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคเพ่ือสรางวัฒนธรรมแหง 

การเรียนรู มีการทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังดานการจัดการความรูใหเพียงพอและสามารถดําเนินงาน 

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

การพัฒนาสมรรถนะใหแกบุคลากรโดยนําการจัดการความรูเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร มีการสงเสริม

พัฒนาบุคลากรในแผนกบริหารจัดการความรู อยางตอเนื่อง เพ่ือใหมีสมรรถนะท่ีเพียงพอตอการดําเนินงาน 

ดานการจัดการความรูของ รฟม. 

 

หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

- แผนแมบทการจัดการความรู รฟม. ปงบประมาณ 2566 - 2570  
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10.7 ดาน 7.2 :  แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม (ดาน 7.2 IM) ปงบประมาณ 2566 – 2570 

  แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม  (ดาน 7.2 IM) 

แผนยุทธศาสตร 

การบริหารทุนมนุษย 

(ดาน 6 : HCM) 

S1 พัฒนาและบูรณา

การระบบรถไฟฟา

และการใหบริการ

ดวยเทคโนโลยีและ

นวัตกรรม 

S2 บริหารทรัพยากร

ดวยระบบการ

จัดการนวัตกรรมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

S3 พัฒนาองค

ความรูงานวิจัย

และนวัตกรรมดาน

รถไฟฟาฯ 

S4 พัฒนาสู 

การเปนองคกรท่ี

ยั่งยืนดวย

นวัตกรรม 

S 1 รวมเสริมสราง

ระบบบริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณ 

ท่ีดีใหกับบุคลากร 

    

S 2 รวมเสริมสราง  

ขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปนเลิศ

ของตนเอง และองคกร 

เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 

    

S 3 รวมเสริมสราง  

วิธีคิดและพรอมปฏิบัติ

นําหนาการเปลี่ยนแปลง 

    

 

คําอธิบายความเช่ือมโยง 
การบริหารทุนมนุษยตองมุงเนนการพัฒนาสมรรถนะดานนวัตกรรมใหแกบุคลากร เพ่ือใหสามารถสราง

นวัตกรรมและทรัพยสินทางปญญาดานรถไฟฟาขนสงมวลชนจากองคความรูและความเชี่ยวชาญขององคกร 

รวมถึงพัฒนาทักษะในการใหคําปรึกษาดานนวัตกรรมท่ีเก่ียวของกับรถไฟฟาขนสงมวลชนผานระบบดิจิทัลใหแก

บุคลากร นอกจากนี้ ในดานการสงเสริมคานิยม วัฒนธรรมองคกรตองสนับสนุนใหบุคลากรใชความคิดสรางสรรค 

กลาคิดกลาทํา รวมถึงปรับโครงสรางการทํางานใหรองรับตอการพัฒนานวัตกรรมขององคกร 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ของแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ไดกําหนดยุทธศาสตร S1 รวมเสริมสรางระบบ

บริหารทุนมนุษย ยกระดับประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร (Collaboration for Better Experience) และกําหนด

กลยุทธ T1.1 ท่ีปรับบทบาทการดําเนินการเชิงรุกโดยเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

จึงมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี 1 ของแผนแมบทการจัดการนวัตกรรมท่ีไดกําหนดกลยุทธในการนําเทคโนโลยี

และนวัตกรรมมาประยุกตใชเพ่ือใหผูมีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจและมีประสบการณท่ีดี 
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ยุทธศาสตร ท่ี 2 ของแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ได กําหนดยุทธศาสตร S2 รวมเสริมสราง 

ขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของตนเองและองคกรเพ่ือสังคมท่ียั่งยืน (Collaboration for Better People) 

และกําหนดกลยุทธ T 2.2 ในการดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมขององคกร จึงมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี 

2 และยุทธศาสตรท่ี 3 ของแผนแมบทการจัดการนวัตกรรม โดยยุทธศาสตรท่ี 2 ไดกําหนดกลยุทธในการพัฒนา

เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือชวยพัฒนาการบริการและสรางมูลคาเพ่ิม รวมถึงการพัฒนาการดําเนินงานภายใน รฟม. ให

มีประสิทธิภาพและยุทธศาสตรท่ี 3 ไดกําหนดกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหสามารถสรางนวัตกรรมและ

ทรัพยสินทางปญญาดานรถไฟฟาขนสงมวลชน 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ของแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ไดกําหนดยุทธศาสตร S3 รวมเสริมสรางวิธีคิด

และพรอมปฏิบัตินําหนาการเปลี่ยนแปลง (Collaboration for Better Change) และกําหนดกลยุทธ T3.1 ปลูกฝง

คานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ จึงมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ี 4 ของ

แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม ท่ีไดกําหนดกลยุทธในการเสริมสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศการทํางานท่ีเอ้ือตอ

การใชความคิดสรางสรรคและพัฒนานวัตกรรม รวมถึงไดมีการกําหนดตัวชี้วัดดานการประเมินการแสดงออกตาม

วัฒนธรรมดานการใชความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 

หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

- แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม ปงบประมาณ 2566-2570  

- บันทึก ดวนท่ีสุด ท่ีฝพค/433 ลงวันท่ี 21 เมษายน 2566 

 

10.8 ดาน 8 : แผนการตรวจสอบเชิงกลยุทธ (ดาน 8 : IA) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 

(ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี 1) 

แผนการตรวจสอบเชิงกลยุทธสําหรับ 5 ป ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี 1) 

ซ่ึงเปนไปตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยคณะกรรมการตรวจสอบและหนวยตรวจสอบภายในของ

รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2555 หลักเกณฑกระทรวงการคลังวาดวยมาตรฐานและหลักเกณฑปฏิบัติการตรวจสอบภายใน

สําหรับหนวยงานของรฐั พ.ศ. 2561 คูมือ การปฏิบัติงานการตรวจสอบภายในของรัฐวิสาหกิจ ฉบับปรับปรุงป พ.ศ. 2555 

และกฎบัตรสํานักตรวจสอบ โดยไดกําหนดแผน การตรวจสอบท่ีเก่ียวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. หัวขอการตรวจสอบ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และกระบวนการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของ 

2. หัวขอการตรวจสอบ การดําเนินงานตามเกณฑการประเมินผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) 

ดาน Core Business Enablers (CBEs) ดานท่ี 6 การบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management: HCM) 

และดานท่ี 7.1 การจัดการความรู (Knowledge Management: KM) 

3. การประเมินความเสี่ยง 

4. จาํนวนวันท่ีใชสําหรับการตรวจสอบใน 5 ป 
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คําอธิบายความเช่ือมโยง 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ไดสนับสนุนพัฒนาบุคลากรดาน การตรวจสอบภายใน มีความรู 

ความสามารถ ครบถวนตามสมรรถนะประจํากลุมงาน และสมรรถนะประจําตําแหนงงานท่ีสามารถใหความเชื่อม่ัน และ

ใหคําปรึกษาอยางเท่ียงธรรม และเปนอิสระ เพ่ือเพ่ิมคุณคาและปรับปรุงการดําเนินงานขององคกร ชวยใหองคกรบรรลุ

เปาหมายดวยการประเมินและปรับปรุงประสิทธิผลของกระบวนการบริหารความเสี่ยง การควบคุม และการกํากับดูแล

อยางเปนระบบ และเปนไปตามท่ีมาตรฐานการตรวจสอบภายในไดกําหนดไว (อางอิงตามหลักเกณฑกระทรวงการคลัง 

วาดวยมาตรฐาน และหลักเกณฑปฏิบัติการตรวจสอบภายในสําหรับหนวยงานของรัฐ  พ.ศ.  2561  

ขอ 1200 – ความเชี่ยวชาญและความระมัดระวังรอบคอบเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ) ไดแก ความรูท่ีเก่ียวของใน  

การปฏิบัติงาน เชน การเงิน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ เทคโนโลยีสารสนเทศ การให-คําปรึกษา การควบคุม

ภายใน การบริหารความเสี่ยง เปนตน รวมถึงการสนับสนุนบุคลากรเพ่ือไดมาซ่ึงวุฒิบัตรทางวิชาชีพการตรวจสอบภายใน  

 

 หลักฐานประกอบคําอธิบาย (Evidence base) 

1. แผนการตรวจสอบเชิงกลยุทธ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2566-2570 (ฉบับปรับปรุงครั้งท่ี 1) 

2. บันทึกท่ี สตส/191 ลงวันท่ี 11 พฤษภาคม 2566 แจงความเห็นการทบทวนปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการบรหิารทุนมนษุย  
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