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คํานํา 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ฉบับนี้ ฝายทรัพยากรบุคคล ไดจัดทําข้ึน

เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีการกําหนดยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย 

มีความครบถวน เพียงพอ เหมาะสม และขับเคลื่อนวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรองคกร รองรับความทาทาย 

ในดานตาง ๆ การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล ความเสี่ยงดานทุนมนุษย และสอดคลองตอเนื่องเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรขององคกรตามแผนวิสาหกิจ รฟม. ประจําปงบประมาณ 2566 - 2570  

การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยฯ ในครั้งนี้ ไดนําแผนวิสาหกิจ รฟม. ประจําปงบประมาณ 2566 - 2570 

ไดพิจารณาความสอดคลองกับทิศทางเปาหมายการดําเนินงานขององคกร โดยนําแผนวิสาหกิจ รฟม. ประจําปงบประมาณ 

2566 – 2570 รวมถึงนโยบายและยุทธศาสตรตางๆ ของภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงาน ตลอดจนนโยบาย 

ขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นจากหนวยงานกํากับ เชน ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561-2580 ระบบประเมินผลการดําเนินงาน

รัฐวิสาหกิจ เปนตน รวมถึงแนวโนมสถานการณและแนวโนมความเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีอาจกระทบกับการดําเนินงาน 

ดานการบริหารทุนมนุษยในอนาคต เชน แนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trand) สถานการณและ

แนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย รวมถึงคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) เปนตน เปนขอมูล

นําเขาท่ีสําคัญ โดยมีการวิเคราะหปจจัยภายใน ภายนอกท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทุนมนุษย ยุทธศาสตรท่ีออกแบบ

สอดรับกับวิสัยทัศน นโยบายภาครัฐใหสอดคลองกับการดําเนินงานของ รฟม. โดยมีการกําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัด 

ท่ีครอบคลุม รวมท้ังกรอบเวลา ผูรับผิดชอบ และกระบวนการติดตามใหดําเนินการไดตามผลลัพธท่ีกําหนด  

โดยแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 ประกอบไปดวยยุทธศาสตร 

การบริหารทุนมนุษย (HCM Strategic) จํานวน 3 ยุทธศาสตร กลยุทธ (HCM Tactic) จาํนวน 6 กลยุทธ มีโครงการตาม

แผนปฏิบัติการ ปงบประมาณ 2566 จํานวนท้ังสิ้น 6 โครงการ ท้ังนี้  ฝายทรัพยากรบุคคลไดนําเสนอ 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ โดยผานความเห็นชอบ ดังนี้ 

1) คณะกรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล (HRMC) ในคราวประชุมครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 26 กรกฎาคม 2565  

ไดพิจารณาและใหความเห็นชอบแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ  

2) คณะกรรมการจัดการ (Management Committee) ในคราวประชุมครั้งท่ี 7/2565 เม่ือวันท่ี 27 กรกฎาคม 2565  

ไดพิจารณาและใหความเห็นชอบแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ 

3) คณะกรรมการ รฟม. ในคราวประชุมครั้งท่ี 9/2565 เม่ือวันท่ี 18 สิงหาคม 2565 ไดมีมติเห็นชอบแผนยุทธศาสตร 

การบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ  

ฝายทรัพยากรบุคคลหวังเปนอยางยิ่งวาแผนยุทธศาสตรฯ ฉบับนี้ จะเปนสวนสําคัญในการชวยผลักดัน 

การดําเนินงานของ รฟม. ใหสามารถบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายท่ีกําหนดไวตอไป 

 

 สิงหาคม 2565 



 
 แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

สารบัญ หนา 
1.   หลักการและเหตุผล 2 

    1.1. ความเปนมาขององคกร 2 

    1.2. วัตถุประสงคของการจัดทําแผนยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย 2 

2.   การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (INTERNAL AND EXTERNAL 

ANALYSIS) 
3 

2.1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรทีก่ระทบตอทิศทางและ   

แนวทางการบริหารทุนมนุษย 
3 

    2.2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในขององคกรทีก่ระทบตอทิศทางและ 

แนวทางการบริหารทุนมนุษย 
18 

3.   จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ดานการบริหารทนุมนุษย (SWOT 

ANALYSIS) 
43 

4.   ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (HUMAN CAPITAL  

MANAGEMENT STRATEGIC ADVANTAGE: HCMSA) ความทาทาย 

เชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (HUMAN CAPITAL MANAGEMENT 

STRATEGIC CHALLENGE: HCMSC)   

44 

5.   ตําแหนงทางยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (HUMAN CAPITAL 

MANAGEMENT STRATEGIC POSITIONING: HCMSP) 
45 

6.   วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (HUMAN CAPITAL 

MANAGEMENT STRATEGIC OBJECTIVE: HCMSO) 
45 

7.   ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCM STRATEGY) ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 46 

8.   เปาประสงคและตัวชี้วัดระดับเปาประสงคดานการบริหารทุนมนุษย ของ รฟม.  

พ.ศ. 2566-2570 
46 

9.   กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย (HCM TACTIC) ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 48 

10. แผนปฏิบัติการดานทุนมนุษยประจําป เปาหมาย ตัวชี้วัด ผลผลิตหรือผลลัพธ 

(OUTPUT/OUTCOME) 
49 

ภาคผนวก  

      ความเชื่อมโยงระหวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ  

2566 - 2570 กับแผนวิสาหกิจ รฟม. ปงบประมาณ 2566 – 2570 
ภาคผนวก 1 

แผนที่ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566-2570   

(HCM STRATEGY MAP)  
ภาคผนวก 2 



 

 2 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

1. หลักการและเหตุผล 

1.1. ความเปนมาขององคกร 

การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย กอตั้งเม่ือ พ.ศ. 2535 ในชื่อองคการรถไฟฟามหานคร 

จัดต้ังข้ึนภายใตพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการรถไฟฟามหานคร พ.ศ. 2535 โดยมีผลบังคับใชเม่ือวันท่ี  

21 สิงหาคม 2535 มีวัตถุประสงคในการจัดระบบขนสงมวลชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชรถไฟฟา  

โดยท่ีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการรถไฟฟามหานคร พ.ศ. 2535 มีบทบัญญัติท่ีไมเพียงพอตอการจัดทํา 

จัดการและการใหบริการขนสงมวลชนดวยระบบรถไฟฟา รวมท้ังการดูแลรักษาความปลอดภัยและ

สาธารณะทําใหองคการรถไฟฟามหานครมีขอจํากัดในการใชอํานาจตามกฎหมายและไมสามารถใหบริการได 

อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบกับการขนสงมวลชนโดยระบบรถไฟฟาไดทวีความจําเปนยิ่งข้ึนมาก จึงไดมี

การตรา “พระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย พ.ศ. 2543” (ราชกิจจานุเบกษา 

เลม 117 ตอนท่ี 114ก วันท่ี 1 ธันวาคม 2543) จัดต้ัง “การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย” 

เรียกโดยยอวา “รฟม.” เพ่ือปรับปรุงอํานาจหนาท่ีขององคการรถไฟฟามหานคร ใหสามารถดําเนินกิจการ

รถไฟฟาใหเปนระบบ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งอํานาจหนาท่ี ในการคุมครอง

ความปลอดภัยของกิจการรถไฟฟา และคนโดยสารรถไฟฟา มีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจภายใตการกํากับของ

นายกรัฐมนตรี มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้  

1. ดําเนินกิจการรถไฟฟาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมทั้งจังหวัดอื่นตามที่กําหนดโดย 

พระราชกฤษฎีกา หรือระหวางจังหวัดดังกลาว  

2. ศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงการและแผนงานเกี่ยวกับกิจการรถไฟฟาเพื่อปรับปรุงและ

พัฒนาใหทันสมัย 

3. ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับกิจการรถไฟฟาและธุรกิจอื่น เพื่อประโยชนแก รฟม. และประชาชนใน

การใชบริการกิจการรถไฟฟา ตอมา เมื่อ พ.ศ. 2545 ไดมีการปรับปรุงอํานาจหนาที่ของสวนราชการ

และไดโอนอํานาจหนาที่ของนายกรัฐมนตรีในสวนของการกํากับดูแลการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหง

ประเทศไทย มาเปนอํานาจหนาท่ีของรัฐมนตรีวาการกระทรวงคมนาคม 

 

1.2. วัตถุประสงคของการจัดทําแผนยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย 

เพ่ือใหการกําหนดยุทธศาสตร/กลยุทธดานบริหารทุนมนุษย มีความครบถวน เพียงพอ เหมาะสม 

และขับเคลื่อนวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรองคกร รองรับความทาทายในดานตาง ๆ การเปลี่ยนแปลง

ดานเทคโนโลยีดิจิทัล ความเสี่ยงดานทุนมนุษย 
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2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก (Internal and External Analysis) 

2.1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรท่ีกระทบตอทิศทางและแนวทางการบริหารทุนมนุษย  

2.1.1 นโยบายประเทศไทย 4.0  

 สาระสําคัญของนโยบายประเทศไทย 4.0 

 

 นโยบายประเทศไทย 4.0 มีการกําหนดภารกิจของรัฐบาล 5 ดาน 

1. การเตรียมคนไทยใหพรอมกาวสูประเทศพัฒนา 

2. การพัฒนาคลัสเตอรเทคโนโลยี และอุตสาหกรรมแหงอนาคต 5 กลุมเทคโนโลยี

และอุตสาหกรรมเปาหมาย 

3. การสงเสริมผูประกอบการและธุรกิจใหมท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมหรือสตารทอัพ  

4. การเสริมความเขมแข็งของเศรษฐกิจภายในประเทศ 

5. การบูรณาการอาเซียนเชื่อมประเทศไทยสูประชาคมโลก 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายประเทศไทย 4.0 

จากนโยบายประเทศไทย 4.0 พบวา มีเปาหมายในการเปลี่ยนธุรกิจบริการแบบดั้งเดิม

เปน High Value Services ยกระดับธุรกิจบริการท่ีมีศักยภาพอยูแลวมาสูธุรกิจบริการท่ีมี

มูลคาสูง เพ่ือใหเศรษฐกิจไทยพ่ึงพาภาคบริการไดมากข้ึน มุงเนนธุรกิจบริการดานโลจิ

สติกสการคา 

• ตองเตรียมความพรอมบุคลากรใหมีทักษะท่ีเพียงพอตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

รวมถึงสามารถรองรับการดําเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต 

• ตองมีการพัฒนาบุคลากรให มีความหลากหลาย ท่ีจะสามารถสนับสนุน 

การดําเนินงานขององคกร เพ่ือบูรณาการและเพ่ิมศักยภาพในการดําเนินงานอยาง

มีประสิทธิภาพ 

 
2.1.2  ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

 สาระสําคัญของยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

• รฟม. ตองเสริมสรางและพัฒนาทักษะของบุคลากรใหมีทักษะท่ีเพียงพอตอการ
ดําเนินธุรกิจในยุคท่ีมีการแขงขันสูง ท่ีครอบคลุมถึงทักษะในการวิเคราะหและใช
ประโยชนจากขอมูล เพ่ือการวางแผนธุรกิจและสามารถบริหารจัดการความเสี่ยงทาง
ธุรกิจได  

• ปรับรูปแบบในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรโดยการใชดิจิทัลแพลตฟอรม 
เพ่ือใหพรอมตอการรองรับการเปลี่ยนแปลง 

• สรางวัฒนธรรมในองคกรท่ีสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

 
2.1.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) จัดทําบนพ้ืนฐาน

ของยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) ซ่ึงเปนแผนแมบทหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมาย

การพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสู

ประเทศไทย 4.0 เพ่ือมุงสู “ความม่ันคง ม่ังค่ังและยั่งยืน” ท้ังนี้ไดกําหนดประเด็นการพัฒนา พรอมท้ัง

แผนงาน/โครงการสําคัญท่ีตองดําเนินการใหเห็นผลเปนรูปธรรมในชวง 5 ปแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร

ชาติเพ่ือเตรียมความพรอมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหสามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจาก

การเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม  
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  

(พ.ศ. 2560 – 2564) 

• ยุทธศาสตรการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย มุงเนนการพัฒนาความรู

และทักษะของแรงงานใหตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน และสงเสริมดานคานิยม 

• ยุทธศาสตรการบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

และธรรมาภิบาลในสังคมไทย มุงเนนในเรื่องการลดสัดสวนคาใชจายดานบุคลากร 

และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการใหบริการของภาครัฐ 

 

2.1.4  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 

 การกําหนดกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 มุงเนนประเด็น

การพัฒนาที ่ม ีลําดับความสําคัญสูงในการพลิกโฉมประเทศไทยสู  Hi-Value และ 

Sustainable Thailand ในองคประกอบสําคัญ 4 ประการ 15 หมุดหมาย 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

ฉบับท่ี 13 หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทย

การพัฒนาแหงอนาคต 

• รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีพรอมตอการดําเนินงานในอนาคตของ 

รฟม. เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลยี วิถีชีวิตใหม และวัฒนธรรม 

• รฟม. ตองบริหารอัตรากําลังใหเหมาะสม มุงเนนการดําเนินงานจากอัตรากําลังท่ีมี

สมรรถนะสูงมากกวาการมุงเนนในเชิงปริมาณอัตรากําลัง  
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

2.1.5 แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

 สาระสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมจัดทําขึ้นเพื่อใชเปนกรอบในการผลักดัน

ใหเทคโนโลยีดิจิทัลเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

 ยุทธศาสตรท่ี 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยเทคโนโลยีดิจิทัล และยุทธศาสตรท่ี 5 

พัฒนากําลังคนใหพรอมเขาสูยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล โดย รฟม. ควรมีการดําเนินงาน ดังนี้ 
• เตรียมบุคลากรใหพรอมตอการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล ท้ังในดานการใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการลดตนทุนการผลิตสินคาและบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพใน

การดําเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาธุรกิจรูปแบบใหม โดยพัฒนาเชิงนวัตกรรม 
รวมถึงพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะดานใหกับบุคลากรในสาย
วิชาชีพดานเทคโนโลยีดิจิทัลท่ีปฏิบัติงานในองคกร เพ่ือรองรับความตองการใน

อนาคต และพัฒนาผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศใหสามารถวางแผน การนํา
เทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ ตลอดจนสามารถสรางคุณคาจากขอมูลของ
องคกรได 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

2.1.6  กรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

 สาระสําคัญของกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 

ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของประเทศ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 

• รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ ความรู ความสามารถ สมรรถนะท่ีสามารถท่ี

หลากหลาย และสามารถบูรณาการตามแนวทาง STEM เพ่ือขับเคลื่อน Thailand 

4.0 มุงเนนใหเกิดการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงาน 

• ปรับรูปแบบการจางงานใหเปนไปตามมาตรฐานสากล ยืดหยุนรองรับรูปแบบ

การจางงานใหมในยุคดิจิทัล และรองรับการทํางานของแรงงานสูงวัย เพื่อให

การทํางานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.1.7 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง ระยะ 20 ป (พ.ศ.2561-2580) 

 สาระสําคัญของยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง ระยะ 20 ป (พ.ศ.2561-2580) 

 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสาํคัญของยุทธศาสตรการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง ระยะ 20 ป 

(พ.ศ.2561-2580) 

• ยุทธศาสตรท่ี 4 การผลติและพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development) 

การผลิตและพัฒนาบุคลากรจึงเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ เพ่ือใหมีบุคลากร 

ดานการคมนาคมขนสงในดานตาง ๆ ท่ีมีคุณภาพเพียงพอ รองรับการเติบโตของ

อุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสงท้ังภายในประเทศและในระดับภูมิภาค อีกท้ัง 

ยังเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนนโยบายใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  

• ยุทธศาสตรท่ี 5 การนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการพัฒนาระบบคมนาคมขนสง 

(Technology and Innovation) การบริหารและพัฒนาดานทุนมนุษยของ รฟม. 

ตองมุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีเพียงพอตอการเติบโตของ

อุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสงท่ีมุงเนนการขนสงท่ีมีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัย

และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม รวมถึงรองรับตอการใชงานของผูใชบริการอยาง

ครอบคลุมและเสมอภาค เพ่ือใหการดําเนินงานของ รฟม. มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน 

และเปนท่ียอมรับในระดับสากล นอกจากนี้ บุคลากรของ รฟม. ควรมีสมรรถนะ

ในดานการใชเทคโนโลยีดิจิทัล และนวัตกรรม ในการดําเนินงาน เพ่ือใหเกิดการ

วิจัยและพัฒนาแก รฟม. มากยิ่งข้ึน 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

2.1.8 ยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงของไทย พ.ศ. 2558 – 2565 

 สาระสําคัญของยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงของไทย  

พ.ศ. 2558 – 2565 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน

ดานคมนาคมขนสงของไทย พ.ศ. 2558 – 2565  

 บริหารอัตรากําลังท้ังในดานปริมาณและสมรรถนะท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

สูงสุด เพ่ือใหเพียงพอตอการพัฒนาโครงขายรถไฟท้ังในการปรับปรุงอุปกรณและโครงสราง

พ้ืนฐาน 

 

2.1.9 แผนยุทธศาสตรกระทรวงคมนาคม (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรกระทรวงคมนาคม (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 

 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรกระทรวงคมนาคม (พ.ศ. 2560 – 2564) 

 รฟม. ตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะเพียงพอตอตอการดําเนินงาน ท้ังในดานการพัฒนา

ระบบขนสง และความปลอดภัย รวมถึงเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันและขับเคลื่อน

การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ เพ่ือใหบุคลากรมีองคความรู สามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัล

และนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานในดานการขนสงไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึง

ยกระดับการดําเนินงานใหมีความโปรงใส และสรางความเชื่อม่ันใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
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2.1.10 กฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

 สาระสําคัญของกฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกฎหมายในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

• รฟม. ตองมีการสื่อสาร และพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย

ท่ีเก่ียวของในการกํากับรัฐวิสาหกิจ 

• หนวยงานดานการบริหารทุนมนุษยตองดําเนินงานตามขอกําหนดหรือขอกฎหมาย 

ท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหการดําเนินงานมีความโปรงใส และปฏิบัติตามขอกฎหมาย 

 

2.1.11 แผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง (Sectoral Strategy plan) 

 
 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง (Sectoral Strategy plan) 

มุงเนน “พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงและระบบโลจิสติกส บูรณาการ

โครงขายระบบขนสง ยกระดับการใหบริการและการกํากับดูแลคุณภาพและสวัสดิภาพของ

ผูใชบริการในระบบคมนาคมขนสงใหเทียบเทาสากล พรอมท้ังสงเสริมบทบาทการมีสวนรวม

ของภาคเอกชน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ ” 



 

 12 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรรัฐวิสาหกิจสาขาขนสง  

(Sectoral Strategy plan) 

 ยุทธศาสตรท่ี 5 สงเสริมระบบธรรมาภิบาลใหมีความโปรงใสและมีคุณธรรม 

• รฟม. ตองบริหารจัดการทุนมนุษยในดานโครงสรางการบริหารตามหลักเกณฑ 

ในการบริหารจัดการองคกรท่ีดี และหลักธรรมาภิบาลสากล 

• รฟม. ตองกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตามกฎหมายกฏระเบียบท่ีเก่ียวของ สงเสริม

ใหบุคลากรมีคุณธรรมและจริยธรรม รวมถึงพัฒนาปรับปรุงการประเมินผล 

การดําเนินงานใหเปนกลไกหนึ่งในการขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคกร  

• สรางความผูกพันของบุคลากรตอ รฟม. รวมถึงวิเคราะหทบทวนสมรรถนะ 

ท่ีเพียงพอใหแกผูบริหารระดับสูง และสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ

และทักษะในการเปนผูนําท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ เชน 

เทคโนโลยี การดําเนินธุรกิจ อุตสาหกรรมขนสงและโลจิสติกส การเขาสูสังคม

ผูสูงอายุ การอนุรักษสิ่งแวดลอม เปนตน 

 

2.1.12 ระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Assessments 

Model: SE-AM) 

 สาระสําคัญของระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise 

Assessments Model: SE-AM) 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ 
(State Enterprise Assessments Model: SE-AM) 

• รฟม. ควรมีการบูรณาการระหวางแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยไปกับ
แผนงาน/ระบบงานท่ีสําคัญตาง ๆ อยางครบถวน 

• รฟม. ควรมีการวิเคราะหวางแผนทดแทนอัตรากําลังท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีดิจิทัลอยางครอบคลุมทุกกระบวนการทํางาน  

• รฟม. ควรมีความเชื่อมโยงระหวางระบบการเรียนรูและการพัฒนากับแผนงาน/
ระบบงานท่ีสําคัญ  

• รฟม. ควรมีการใชการประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบในการ
แขงขันหรือ การพัฒนาองคกร 

• รฟม. ควรมีการประเมินดัชนีตางๆ เพ่ือหาชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา 
ความปลอดภัยฯ อยางชัดเจน 

 
2.1.13 มาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย (ISO Standard) 

 สาระสําคัญของมาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย (ISO Standard) 

 
 การวิ เคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของมาตรฐานดานการบริหารทุนมนุษย   

        (ISO Standard) 

• ทบทวนปรับปรุงกระบวนการทํางานดานทุนมนุษยทั้งในดานการกํากับดูแล 

ในงานดานทุนมนุษย การสรรหา การบริหารจัดการอัตรากําลัง การจัดทํา

รายงานดานทุนมนุษย และการบริหารจัดการดานสวัสดิภาพ ความปลอดภัย 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน ใหมีความเปนมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

• พัฒนาบุคลากรดานการบริหารทุนมนุษยใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  

มีความเปนมืออาชีพ มีความเชี่ยวชาญ และไดรับการยอมรับจากบุคลากรท้ังใน

และนอกองคกร 
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2.1.14 แนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 สาระสําคัญของแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 

 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแนวโนมและทิศทางของการบริหารทุนมนุษย (HR 
Trend) 

• องคกรตองมีการมองหารูปแบบการทํางานแบบผสมผสาน hybrid working  
ท่ีมากยิ่งข้ึน รวมถึงการปรับเปลี่ยนลักษณะการทํางานท่ีมีความยืดหยุน ท่ี
สอดคลองกับพนักงานท่ีมีความตองการท่ีแตกตางกัน 

• การปรับสิทธิและผลประโยชนตามความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงไป การรักษา
วัฒนธรรมองคกร และความสัมพันธของบุคลากร เพ่ือสรางเสริมประสบการณท่ีดี
ใหพนักงาน ในภาวะการทํางานท่ีไมเหมือนเดิมหลังภาวะโควิด-19 

• หนววยงานดานทุนมนุษยตองมีการปรับมุมมองและทําความเขาใจบุคลากรใน
องคกรใหมากข้ึน เพ่ือท่ีจะสามารถคอยชวยเหลือและผลักดันใหบุคลากรทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

• หนวยงานดานทุนมนุษยตองมีการออกแบบและประเมินทักษะเชิงลึก (ท่ีไมใช job 
position และ job description) ในการทํางานท่ีมากข้ึน เพ่ือใหสามารถพัฒนา
ทักษะบุคลากร หรือสรรหาบุคลากร ตามลักษณะงานไดอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทํา
ใหองคกรสามารถปดชองวางทักษะไดอยางตรงจุด 
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2.1.15 แนวโนมการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

 สาระสําคัญของแนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแนวโนมการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี

ดิจิทัลตอการบริหารจัดการดานทุนมนุษย 

• ทบทวนกระบวนการดานทุนมนุษยท่ีสามารถนําเครื่องมือดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

มาใชในการดําเนินงาน เชน การใหบริการดานทุนมนุษยแกบุคลากรในองคกร 

ผานแอพพลิเคชั่น หรือแพลตฟอรมเพ่ือใหสามารถเขาใชงานไดดวยตนเอง และ

การปรับปรุงระบบประเมินผลใหมีประสิทธิภาพ เปนตน 

• พัฒนาทักษะของบุคลากรใหรองรับตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีดิจิทัล 

• ทบทวนอัตรากําลังในงานท่ีไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี

ดิจิทัล เชน งานท่ีสามารถนําระบบอัตโนมัติมาใช หรือการเพ่ิมประสิทธิภาพใน

กระบวนการทํางานจากการใชเทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน 
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2.1.16 สถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย 

 สาระสําคัญของสถานการณและแนวโนมดานแรงงานในประเทศไทย 

 

 
 

สถานการณแรงงาน ป 2564 การจางงานและการวางงาน ประชากรวัยแรงงาน ป 2564 

ประเทศไทยมีประชากรท่ีอยูในวัยแรงงานหรือผูมีอายุ 15 ปข้ึนไป จํานวน 57.09 ลานคน 
เปนผูอยูในกําลังแรงงาน 38.70 ลานคน (รอยละ 67.78) และเปนผูไมอยูนอกกําลัง
แรงงาน 18.40 ลานคน (รอยละ 32.22) โดยในกําลังแรงงาน 38.70 ลานคน ประกอบดวย 

ผูมีงานทํา 37.81 ลานคน และผูวางงาน 0.74 ลานคน ขณะการจางงานแบบไมเต็มเวลา 
อยูท่ีรอยละ 20.98 เพ่ิมข้ึนจากปกอนหนา ซ่ึงอยูท่ีระดับรอยละ 19.12 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของสถานการณและแนวโนมดานแรงงาน 
ในประเทศไทย 
 การบริหารอัตรากําลังใหสอดคลองกับแนวโนมดานประชากรวัยแรงงานที่ลดลง

อยางตอเนื่อง รวมถึงยกระดับสมรรถนะของบุคลากรใหรองรับตอทักษะใหม ๆ เพื่อให 

รฟม. มีอัตรากําลังท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีเพียงพอ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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2.1.17 คูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) 

 สาระสําคัญของคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย (Benchmarks) 

 

 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของคูเทียบในการดําเนินงานดานทุนมนุษย         

       (Benchmarks) 

• บริหารจัดการอัตรากําลังใหมีความเหมาะสม และเพ่ิมประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

เพ่ือใหสะทอนถึงประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

• รฟม. ควรมีการบริหารคาจายบุคลากร ในภาพรวมยังสูงกวาคูเทียบ ดังนั้น รฟม. 

ควรบร ิหารคาจ ายให ม ีความเหมาะสม เพื ่อให สะทอนถึงประส ิทธ ิภาพ 

ในการดําเนินงานดานทุนมนุษย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 18 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

2.2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในขององคกรท่ีกระทบตอทิศทางและแนวทางการบริหารทุนมนุษย  

2.2.1 วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม (Vision/Mission/Values: VMV) 
 สาระสําคัญของวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม (Vision/Mission/Values: VMV) 

วิสัยทัศน 
“รวมยกระดับเมืองดวยโครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชนและนวัตกรรมเพ่ืออนาคตท่ียั่งยืน” 

พันธกิจ 
ตามพระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย พ.ศ. 2543 ไดกําหนด
วัตถุประสงคขององคกรไว 3 ประการ ดังนี้ 

• ดําเนินกิจการรถไฟฟาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมท้ังจังหวัดอ่ืนตามท่ี
กําหนดโดยพระราชกฤษฎีกา หรือระหวางจังหวัดดังกลาว 

• ศึกษา วิเคราะห และจัดทําโครงการและแผนงานเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาเพ่ือ
ปรับปรุงและพัฒนาใหทันสมัย 

• ดําเนินธุรกิจเก่ียวกับกิจการรถไฟฟาและธุรกิจอ่ืนเพ่ือประโยชนแก รฟม. และ
ประชาชนในการใชบรกิารกิจการรถไฟฟา 

คานิยม 

 
 การวิเคราะหและสรปุประเด็นสําคัญของวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม(Vision/Mission/Values: VMV) 

• ในการตอบสนองตอวิสัยทัศน บุคลากรของ รฟม. ตองไดรับการพัฒนาขีดความสามารถ 
ในการบริหารโครงขายรถไฟฟาขนสงมวลชและนวัตกรรม เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต
ประชาชนอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

• ในการตอบสนองตอพันธกิจ ฝายทรัพยากรบุคคลจะตองใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเนื่องเพ่ือใหสอดคลองกับพันธกิจท่ีกําหนด ใหสามารถขยายโครงขาย
การใหบริการรถไฟฟา และระบบเชื่อมตออยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับความตองการ
ของผูใชบริการรถไฟฟา รวมถึงสามารถริเริ่มการทําธุรกิจใหม ๆ ท่ีเปนธุรกิจตอเนื่อง 
เพ่ือตอบสนองการใชชีวิตของประชาชน และนโยบายของรัฐ 

• รฟม. ไดขับเคลื่อนการดําเนินงานผานคานิยมหลัก MRTA ฝายทรัพยากรบุคคล 
จึงจําเปนตองมีการวางแผนการเสริมสรางความตระหนัก รับรู  เขาใจ คานิยม 
“MRTA” ใหเกิดเปนพฤติกรรมในระดับบุคลากรท่ัวท้ังองคกรจนเกิดเปนวัฒนธรรม
องคกรอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายและการดําเนินงานในระยะยาวท่ีชัดเจน และ
ดําเนินการทบทวนคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของบุคลากรเปนระยะ อีกท้ัง 
มีการประเมินวัฒนธรรมองคกรอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหทราบถึงชองวางในการปรับปรุง
และพัฒนา 
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2.2.2 คานิยมองคกรฉบับใหม ของ รฟม.  
 สาระสําคัญของคานิยมองคกรฉบับใหม ของ รฟม.  

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของคานิยมองคกรฉบับใหม ของ รฟม.  

 ควรมีการวิเคราะห/ทบทวน เพื่อกําหนดพฤติกรรมที่พึงประสงคที ่มุ ง เน น

คุณภาพ (Quality focused) ภายใตคานิยมฉบับใหมในแตละคานิยม และจัดทํา

แผนในการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ ใหกับบุคลากร ใหเกิดเปนพฤติกรรมที่

สงเสริม/สนับสนุนใหเกิดการมุงเนนคุณภาพ (Quality focused) ในระดับบุคลากร

ทั่วทั ้งองคกรจนเกิดเปนวัฒนธรรมดานการมุ ง เนนคุณภาพ (Quality focused) 

องคกรอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายและการดําเนินงานในระยะสั้นและระยะ

ยาวที่ อีกทั้งมีการประเมินวัฒนธรรมดานการจัดการความรูอยางสมํ่าเสมอเพื่อให

ทราบถึงชองวางในการปรับปรุงและพัฒนา โดยอาจบูรณาการไปกับแผนการจัดการ

การเปลี ่ยนแปลง (Change Management) ที ่สอดคลองกับการดําเนินงานของ

องคกรตาม Business Model ในแตละระยะ 

 

2.2.3 สมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม.  
 สาระสําคัญของสมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม.  
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของสมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม. 

 ควรมีการวิเคราะหสมรรถนะหลักขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม. เพ่ือระบุ/อธิบาย 

ขีดความสามารถท่ีตองการในแตละระดับ (Proficiency Level) ของแตละสมรรถนะหลัก

ขององคกร (CCC) ใหม ของ รฟม. และนําไปจัดทําแผน/วางแผน และกําหนดเปาหมายใน

การพัฒนาบุคลากรท้ังระยะสั้นและระยะยาว ท่ีสอดคลองกับการดําเนินงานขององคกร

ตาม Business Model ในแตละระยะ 

 

2.2.4 ตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570 
 สาระสําคัญของตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของตําแหนงทางยุทธศาสตร (SP) ของ รฟม. ตาม 

แผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

ควรมีการจัดทํา/ ทบทวน ตําแหนงทางยุทธศาสตร (ป 2566-2570) ของแผน

ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย ของ รฟม. ท่ีสอดคลองกับตําแหนงทางยุทธศาสตร 

(SP) (ป 2566-2570) ในแตละระยะตามแผนยุทธศาสตรองคกร 

 

2.2.5 วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals)   
          ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 สาระสําคัญของวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Strategic Goals) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงค 

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

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) 

ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษยโดยตรง 

ไดแก วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO) R : Reinvent continuously และวัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร (SO) T: Transform professionally รวมถึงเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Strategic Goals) ท่ี 5 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนตอยอดองคความรู 

และสรางคุณคาในการดําเนินงาน และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) ท่ี 8 

พัฒนาการบริหารองคกรใหพรอมรับและขยายงานและการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมมาภิบาลท่ีดี 

ท้ังนี้การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยยังชวยสนับสนุนในการขับเคลื่อนวัตถุประสงค 

เชิงยุทธศาสตร (SO) และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) อ่ืนๆ ของ รฟม. 

ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ดวยเชนกัน 

 

2.2.6 ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรและความทาทายเชิงยุทธศาสตรองคกร ของ รฟม.  
            ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 สาระสําคัญของความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic Advantage: SA) และความทาทาย

เชิงยุทธศาสตร (Strategic Challenge: SC) องคกร ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ  

(ป 2566-2570) 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร (Strategic 
Advantage: SA) และความทาทายเชิงยุทธศาสตร (Strategic Challenge: SC) องคกร 
ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
 SA และ SC ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
และพัฒนาทุนมนุษยท้ังทางตรงและทางออม ไดแก SA2 SA3 SC1 SC2 SC3 SC4 SC5 
SC6 และ SC7 โดยฝายทรัพยากรบุคคล จะตองมีการดําเนินงานท่ีสนับสนุนใหเกิดความ
ไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรและความทาทายเชิงยุทธศาสตรองคกร ในประเด็นสําคัญๆ 
ดังตอไปนี้ 

• การบริหารทุนมนุษย เชน การบริหารจัดการอัตรากําลัง/ บุคลากรท่ีมีความสามารถ
ใน 

การกํากับดูแลโครงการกอสราง การประสานงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของอยางมีประสิทธิภาพ 
ใหมีความเพียงพอตอความตองการในการดําเนินธุรกิจ และสอดคลองกับ workforce 
landscape ขององคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต เปนตน 

• การพัฒนาทุนมนุษย เชน การพัฒนาบุคลากร ใหมีความสามารถในการกํากับดูแล 
โครงการกอสราง การประสานงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ การพัฒนาอยางยั่งยืน เปนตน 

• สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การสงเสริมวัฒนธรรม/ 
บรรยากาศ/กลไกการทํางานใหสามารถสนับสนุนใหเกิดการดําเนินงานอยางคลองตัวและ
มีประสิทธิภาพไดอยางเปนรูปธรรม รวมถึงควรมีการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) ท่ีมีการดําเนินการอยางเปนระบบ และเตรียมความพรอมใหกับบุคลากร
โดยการพัฒนาบุคลากรให มีความสามารถในการรองรับและปรับตัวให เขากับ 
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน (Changing Capability) 

 
2.2.7 กลยุทธ (Tactic) องคกร ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 สาระสําคัญของกลยุทธ (Tactic) องคกร ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

   
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกลยุทธ (Tactic) องคกร ของ รฟม. ตาม 

แผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
 กลยุทธ (Tactic) ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ท่ีเก่ียวของกับการ
บริหารทุนมนุษยโดยตรง ไดแก กลยุทธ (Tactic) R3 Execute & Publicize Knowledge 
Assets T5 Reorganize Structure & Operations T8 Enhance HR management 
ท้ังนี้ การบริหารและพัฒนาทุนมนุษยยังชวยสนับสนุนในการขับเคลื่อนกลยุทธ (Tactic) องคกร 
อ่ืนๆ ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) ดวยเชนกัน 
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2.2.8 จุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

  สาระสําคัญของจุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของจุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. 

ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570) 
 จุดแข็ง จุดออน  โอกาส และอุปสรรค ของ รฟม. ตามแผนวิสาหกิจ (ป 2566-2570)  
ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษยโดยตรง ไดแก  
S4 : มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางใหเปนไปตามแผนการดําเนินงาน 
และมีการสะสมองคความรูในดานการออกแบบและการกอสรางโครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป  
S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหมกวารอยละ 50 ขององคกร (ชวงอายุ 25-34 ป) ทําใหองคกร
มีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน  
W6 : มีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การรางและบริหารสัญญา
สัมปทาน การบริหารผูรับสัมทาน และการใชขอมูลผูใชบริการ/ การดําเนินการมาปรับใช
กับการปรับรูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน  
W7 : วัฒนธรรม/ บรรยากาศ/ กลไกการทํางานไมสนับสนุนใหเกิดการดําเนินงานอยางคลองตัว
และมีประสิทธิภาพ เชน กระบวนการพัฒนาและเสนทางความกาวหนาท่ีสอดคลองกับ
พฤติกรรมบุคลากรรุนใหม ระบบเทคโนโลยีสนับสนุนการทํางาน เปนตน   
O5 : การพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือตอบโจทยทิศทางนโยบายของประเทศและการใช
งานของผูใชบริการ เชน Smart  City, Digital Currency, Big Data & Analytics โดยฝาย
ทรัพยากรบุคคลควรมุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีจําเปนอยางเพียงพอ และ
ทันตอความตองการขององคกร โดยเฉพาะความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจ รวมถึง
เสริมสรางวัฒนธรรมการทํางานใหเกิดความคลองตัว ปรับรูปแบบการดําเนินงานดานการบรหิาร
ทุนมนุษยใหรองรับตอความตองการของบุคลากร โดยเฉพาะกลุมบุคลากรชวงอายุ 25 - 34 ป  
ท่ีมีสัดสวนมากกวารอยละ 50 ของบุคลากรท้ังหมด 
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2.2.9 Business Model ระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. 

 สาระสําคัญของ Business Model ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของ Business Model ระยะสั้น ระยะกลาง และ
ระยะยาว ของ รฟม. 
 ฝายทรัพยากรบุคคล ควรมีการดําเนินงานท่ีสนับสนุนและชวยในการขับเคลื่อน 

Business Model ท้ังระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ของ รฟม. ในประเด็นสําคัญๆ 
ดังตอไปนี้ 
• การบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวนการกําหนดโครงสรางงานและ 

กลุมของงาน (Job family) และโครงสรางอัตรากําลัง (Workforce landscape) ท่ีมี
ความสอดคลองกับโครงสรางธุรกิจ และกระบวนการหลักในการดําเนินงานตางๆ 
รวมถึงมีการวางแผนบริหารจัดการอัตรากําลัง/ บุคลากร โดยการวิเคราะหอัตรากําลัง

สวนขาด สวนเกิน เพ่ือใหทราบอุปสงค อุปทานของอัตรากําลังขององคกร (Demand 
and Supply) ท่ีมีทักษะ/ ความเชี่ยวชาญท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรใน
การขับเคลื่อน Business Model ในแตละระยะ และนําไปวางแผนการบริหารจัดการ

อัตรากําลังใหทันตอความตองการขององคกร เชน สรรหาผูเชี่ยวชาญจากภายนอก 
การพัฒนาบุคลากรภายในท้ัง Upskill Reskill เปนตน 

• สภาพแวดลอมท่ีสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย เชน การทบทวนปรับปรุง

วัฒนธรรม/บรรยากาศ/กลไกการทํางานใหชวยขับเคลื่อนใหเกิดการดําเนินงานท่ี
สอดคลองกับการดําเนินงานขององคกรตาม Business Model ในแตละระยะ โดยมี
การวางแผนการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ท่ี มีการ

ดําเนินการอยางเปนระบบ และเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรโดยการเรงสราง
ความตระหนัก รับรู เขาใจ ใหกับบุคลากรตอการเปลี่ยนแปลงขององคกรท่ีจะเกิดข้ึน 
รวมถึงเตรียมความพรอมของบุคลากรโดยการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถใน

การรองรับและปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตาง  ๆท่ีจะเกิดข้ึน (Changing Capability) 
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2.2.10 นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. 
 สาระสําคัญของนโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. 

รฟม. มีเจตนารมณท่ีจะพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพ มีระบบบริหารจัดการท่ีดี เปนท่ีนาเชื่อถือ

ของประชาชน และมีการเติบโตท่ียั่งยืน โดยการกํากับดูแลกิจการท่ีดีถือเปนกลไกท่ีสําคัญท่ี
สนับสนุน การบรรลุเจตนารมณดังกลาว ดังนั้นจึงไดกําหนดนโยบายดานการกํากับดูแลท่ีดี
เพ่ือใหคณะกรรมการ รฟม. ผูบริหาร และพนักงาน ยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 
1) ยึดม่ันในหลักสําคัญของการกํากับดูแลกิจการท่ีดี อันไดแก การมีความรับผิดชอบตอ 

การปฏิบัติหน าท่ี  (Accountability) ความมีสํ านึกในการปฏิบัติหนาท่ีด วยขีด

ความสามารถและประสิทธิภาพท่ีเพียงพอ (Responsibility) การปฏิบัติตอผูมีสวนไดสวน
เสียอยางสุจริตและเทาเทียมกัน (Equitable Treatment) การดําเนินงานท่ีโปรงใสและ
ตรวจสอบได (Transparency) การสรางมูลคาเพ่ิมท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 

(Value Creation) การมีจริยธรรมและจรรยาบรรณ (Ethics) และการมีสวนรวม 
(Participation) 

2) ปฏิบัติตามหลักสําคัญของการกํากับดูแลกิจการท่ีดีอยางจริงจังและตอเนื่อง 

3) สนับสนุนและสงเสริมการดําเนินงานดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดีเพ่ือใหมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 

4) ใหมีการติดตามประเมินผลพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานเพ่ือใหองคกรเปน

รัฐวิสาหกิจชั้นนําในดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของ นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. 

นโยบายการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ของ รฟม. มีการกําหนดหลักสําคัญของการกํากับ

ดูแลกิจการท่ีดี อันไดแก การมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาท่ี (Accountability)  
ซ่ึงเปนหนึ่งในคานิยมรวม MRTA ของ รฟม. ดังนั้นควรมีแผนงานหรือกิจกรรมในการสราง
ความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “Accountability” ใหเกิดเปนพฤติกรรมในระดับ

บุคลากรท่ัวท้ังองคกรจนเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรอยางเปนรูปธรรม โดยบูรณาการไปกับ
การสรางความตระหนัก รับรู เขาใจ คานิยม “MRTA” 

 

2.2.11 กรอบสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise Architecture) ของ รฟม. 
 สาระสําคัญของกรอบสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise Architecture) ของ รฟม. 

• สถาปตยกรรมการดําเนินงาน (Business Architecture) รฟม. กําหนดระบบงาน 
(Work System) ประกอบดวย สวนงานหลัก 8 กระบวนการ และสวนงาน
สนับสนุน 12 กระบวนการ ตามหวงโซคุณคา (Value Chain) โดยกระบวนการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล อยูในสวนงานสนับสนุน  

• สถาปตยกรรมดานขอมูลสารสนเทศ (Data Architecture) รฟม. มีการวิเคราะห
ดานขอมูลสารสนเทศออกเปน 2 สวน คือ ขอมูลสารสนเทศท่ีใชประกอบการ
ดําเนินงาน ภาระงานตามกระบวนการท่ีแตละหนวยงานภายใน รฟม. (Internal 
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Data) และขอมูลสารสนเทศเก่ียวกับ ผูมีสวนไดสวนเสียจากหนวยงานภายนอก 
(External Data) โดยกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีการ
กําหนดขอมูลสารสนเทศท่ีสําคัญท่ีตองมีท้ัง Internal Data และ External Data 

• สถาป ตยกรรมด านระบบงานและ โปรแกรมประยุ กต  ( Application 
Architecture) รฟม. มีโปรแกรมประยุกตตามระบบงาน ประกอบดวย โปรแกรม
ประยุกตท่ีใชในสวนงานหลัก (Core Business Applications) 8 กระบวนการ 
และโปรแกรมประยุกต ท่ีใช ในสวนงานสนับสนุน (Business Supporting 
Applications) 12 กระบวนการ โดยปจจุบันมีโปรแกรมประยุกต ท่ี ใช ใน
กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจํานวน 13 โปรแกรม 

• สถาป ตยกรรมด าน เทคโน โลยี และ โครงสร า ง พ้ื นฐาน  (Technology 
Architecture) เทคโนโลยีและโครงสรางพ้ืนฐานของ รฟม. ประกอบดวย ระบบ
คอมพิวเตอร ระบบคอมพิวเตอรแมขาย ระบบเครือขาย โดยโปรแกรมประยุกต
และขอมูลสารสนเทศท่ีใชในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยู
ภายใตเทคโนโลยีและโครงสรางพ้ืนฐานของ รฟม.  เชนเดียวกัน 

• สถาปตยกรรมดานความม่ันคงปลอดภัย (Security Architecture) รฟม. มีการ
จัดทําสถาปตยกรรมดานความม่ันคงปลอดภัยของระบบงานจะมุงเนนไปท่ีการ
จัดทํามาตรการในการรักษาความม่ันคงปลอดภัยใหเกิดข้ึนในระบบงาน 
(Security Function) และกระบวนการผลิต ระบบงานจากการปฏิบัติตาม
นโยบาย (Secure Development Policy) โดยโปรแกรมประยุกตและขอมูล
สารสนเทศท่ีใชในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยูภายใต
ระบบบริหารจัดการดานความม่ันคงปลอดภัยของระบบงาน (Security 
Management System) ของ รฟม. เชนเดียวกัน 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของกรอบสถาปตยกรรมองคกร (Enterprise 
Architecture) ของ รฟม. 
 กระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลจัดอยูในกลุมสวนงานสนับสนุน ซ่ึง
ปจจุบันมีการใชโปรแกรมประยุกตจํานวน 13 โปรแกรม และมีการกําหนดขอมูลสารสนเทศ
ท่ีสําคัญท่ีตองมี ท้ัง Internal Data และ External Data ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคล 
ควรมีการทบทวนการกําหนดขอมูลสารสนเทศท่ีสําคัญดังกลาว รวมถึงการพัฒนาระบบงานใหมี
ความเชื่อมโยงกันเปนระบบอยางเหมาะสม ขอมูลมีคุณภาพ มีการจัดการขอมูลสารสนเทศ
ใหมีความถูกตอง (Accuracy) สอดคลองกัน (Consistency) และมีความพรอมใชงาน 
(Availability) และความทันสมัยของขอมูล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการนําขอมูลมา
ใชในการวิเคราะหและคาดการณ (HR analysis & analytics) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานดาน 
HR ท้ังดานการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยในทุกมิติ รวมถึงเพ่ือการตัดสินใจในงานดานตาง ๆ 
ไดแก งานดานธุรการ (Administration) งานดานกระบวนการภายใน (Internal process) 
และงานดานวางแผนกลยุทธ (Strategic planning) 
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2.2.12 นโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 สาระสําคัญของนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 รฟม. ไดกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และศึกษาหลักเกณฑการประเมินกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ 

Core Business Enablers (CBEs) จึงพิจารณาจัดทํานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รฟม. แบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

 ขอ 1. ดานการวางแผนอัตรากําลัง 

 กําหนดหลักเกณฑการวิเคราะหอัตรากําลัง จัดสรรอัตรากําลังใหสอดรับกับหลักเกณฑ 

ภาระงาน ความจําเปนของหนวยงาน เพ่ือใหสอดคลองกับโครงสรางองคกร ตลอดท้ัง

ปรับปรุงกรอบอัตรากําลัง และ วางแผนอัตรากําลังเพ่ือรองรับการดําเนินงานในอนาคต 

 ขอ 2. ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดาํเนินการตามหลักธรรมาภิบาลโดยยึดหลักความโปรงใส 

ความเปนธรรม ความเสมอภาค ความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน รวมท้ัง

การมีพฤติกรรมและ สมรรถนะท่ีสอดคลองกับความตองการและวัฒนธรรมองคกร 

 ขอ 3. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 กําหนดใหมีระบบประเมินผลการดําเนินงานของบุคลากรในทุกระดับเพ่ือมุงเนน

ผลสําเร็จของงาน โดยนําระบบตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ท่ีมีการถายทอดจาก

เปาหมายระดับองคกรลงสูระดับหนวยงาน และระดับบุคคล มีคูมือในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และรอบระยะเวลาในการประเมินผลท่ีชัดเจนและเปนธรรม มีการติดตามผล

การดําเนินงานระหวางปเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนด เพ่ือนําผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

มาใชประโยชนในการพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ รวมท้ังมีการทบทวน

ปรับปรุงระบบการประเมินอยูเสมอ 

 ขอ 4. ดานบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 

 กําหนดผลตอบแทนอยางเหมาะสมและสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

และปรับปรุง การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและ

สถานะทางการเงินขององคกร โดยมี การวิเคราะหเปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจในระดับ

เดียวกัน และรับฟงขอเสนอแนะของบุคลากรผานชองทางตาง ๆ เพ่ือใหบุคลากรไดรับ

ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 

 ขอ 5. ดานการเรียนรูและพัฒนา 

 มุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความสามารถและเชี่ยวชาญ เพ่ือให

ปฏิบัติหนาท่ี ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงความพรอมของบุคลากรท่ีจะดํารงตําแหนงท่ี

สําคัญในอนาคต ดวยเครื่องมือท่ีหลากหลาย ตลอดจนพัฒนาระบบการจัดการความรู เพ่ือ

สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมการเรียนรู มุงสูองคกรแหงการเรียนรู 
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 ขอ 6. ดานการพัฒนาระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน 
ดานบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเชื่อมโยงทุกกระบวนการพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล

ในการอํานวยความสะดวกใหแกบุคลากร และสนับสนุนงานทรัพยากรบุคคล 
 ขอ 7. ดานการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชาตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาทักษะและความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหแกผูบังคับบัญชา 

ทุกระดับใหมีความสามารถ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีสวนรวมในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในหนวยงานของตนใหเกิดประสิทธิภาพ อันจะเปนประโยชนตอองคกร 
 ขอ 8. ดานการเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

 เสริมสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรโดยคํานึงถึงความแตกตางของกลุม
บุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
ชวยขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมาย และตอบสนองตอการพัฒนาและเติบโตอยางยั่งยืนขององคกร 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. 

 นโยบายดานบริหารทรัพยากรบุคคล ของ รฟม. มีการกําหนดตามแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามหลักเกณฑการประเมิน Core Business Enablers (CBEs) ดานการ
บริหารทุนมนุษย 8 หัวขอ ไดแก ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิ
ประโยชน ดานการเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาระบบสารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดานการมีสวนรวมของผูบังคับบัญชาตอการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
ดานการเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร ดังนั้น หากพิจารณารวมกับผลการ
ดําเนินงาน Core Business Enablers (CBEs) ดานการบริหารทุนมนุษย แลวพบวามีผล
การดําเนินงานหัวขอใดท่ีอาจยังไมครบถวนสมบูรณตามนโยบายเรื่องใด ควรหากลยุทธ
หรือกลไกท่ีเหมาะสมเพ่ือมาขับเคลื่อนเรื่องดังกลาวใหเกิดข้ึนครบถวนสมบูรณตาม
นโยบายท่ีกําหนด 
 

2.2.13 แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 
 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย รฟม. 
ปงบประมาณ 2560 – 2565 
 ควรมีการทบทวนกระบวนการในการกําหนดยุทธศาสตรใหแสดงถึงความเชื่อมโยง 
ท่ีชัดเจนจากการวิเคราะหปจจัยภายในภายนอกมาสูการกําหนดประเด็นความทาทาย 
เชิงยุทธศาสตร (HCM SC) และความไดเปรียบเทียบเชิงยุทธศาสตร (HCM SA) 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (HCM SO) และยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 
เพ่ือใหยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษยมีคุณภาพ รวมถึงการกําหนดตัวชี้วัด 
ท่ีครบถวนครอบคลุมการดําเนินงาน ท้ังท่ีเปนตัวชี้วัดนํา (Lead Indicator) และตัวชี้วัด
ตาม (Lagging indicator) รวมถึงบูรณาการแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษยกับ
การดําเนินงานท่ีสําคัญดานตาง ๆ อยางครบถวน 

 

2.2.14 แผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

 สาระสําคัญของแผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนอัตรากําลังบุคลากร  พ.ศ. 2564 – 2568 

 กรอบอัตรากําลังในกลุมพนักงานและพนักงานผูรับจางเหมาบริการ (Outsource) 

เพ่ิมข้ึนเล็กนอยจากปงบประมาณ 2563 ในขณะท่ีกลุมลูกจางมีกรอบอัตรากําลังคงท่ี โดย

สังกัดท่ีมีกรอบอัตรากําลังเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ ไดแก สํานักกฎหมาย ฝายบริหารงาน

กอสราง 1 และสํานักตรวจสอบ ท้ังนี้ รฟม. ควรวิเคราะหทบทวนแผนและผลการดําเนินงาน 

ดานการบริหารจัดการอัตรากําลังท้ังในอดีตและปจจุบัน เพ่ือวิเคราะหหาความตองการ 

ดานอัตรากําลังท่ีแทจริงขององคกร เพ่ือรองรับภารกิจตาง ๆ ตามทิศทางและเปาหมาย 

ในการดําเนินงานของ รฟม. โดยเฉพาะการพัฒนาโครงขายรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ

ตอเนื่อง การสรางธุรกิจท่ีตอบสนองความตองการของสังคมเมือง รวมถึงศูนยการเรียนรู

และศูนยใหคําปรึกษาดานรถไฟฟาขนสงมวลชน 
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2.2.15 แผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2565 
 สาระสําคัญของแผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2565 

สมรรถนะหลักขององคกร (Corporate Core Competency : CCC) 
 CCC ในปจจุบัน 

- CONSTRUCTION ความสามารถการบริหารการกอสรางโครงการขนาดใหญ 
- NETWORK ความสามารถการพัฒนาโครงขายระบบรถไฟฟาและการเชื่อมตอ 
- EXECUTION MANAGEMENT ความสามารถการบริหารการดําเนินรถไฟฟา 

 CCC ในอนาคต 
- CUSTOMER: ความสามารถการพัฒนาธุรกิจท่ีมีลูกคาเปนศูนยกลาง 
- TECHNOLOGY ความสามารถการประยุกต ใชเทคโนโลยีรถไฟฟา 

 Core Competency สมรรถนะหลักของบุคลากร 
- Leveraging Professional การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
- Integrity คุณธรรมและจริยธรรม 
- Valued Teamwork การทํางานเปนทีม 
- Excellence ความมุงม่ันสูความเปนเลิศ 
- Services การใหบริการอยางเขาใจ 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนการเรียนรูและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจาํปงบประมาณ 2565 
 การทบทวนสมรรถนะ ท้ังในสวนของสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร และ
สมรรถนะในตําแหนงงาน รวมถึงทบทวนรูปแบบการพัฒนาบุคลากร และปรับปรุง 
การประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะในสวนของการพัฒนา 
นอกหองเรียน โดยเฉพาะสมรรถนะท่ีตอบสนองตอการพัฒนาโครงขายรถไฟฟา  
การดําเนินธุรกิจตอเนื่อง การสรางธุรกิจท่ีตอบสนองความตองการของสังคมเมือง รวมถึง
ศูนยการเรียนรูและศูนยใหคําปรึกษาดานรถไฟฟาขนสงมวลชน ท่ีมุงเนนการนําเทคโนโลยี
และนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานมากข้ึน 

 
2.2.16 นโยบายและแผนแมบทการจัดการความรู รฟม. ปงบประมาณ 2562 – 2567 

 สาระสําคัญของนโยบายและแผนแมบทการจัดการความรู รฟม. ปงบประมาณ 2562 – 2567 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายและแผนแมบทการจัดการความรู 

รฟม. ปงบประมาณ 2562 – 2567 

 การดําเนินงานดานการบริหารทุนมนุษยตองมีการเชื่อมโยงการดําเนินงานใน 

ดานการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการจัดการความรู รวมถึงทบทวน

ดานการเสริมสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในการใหผูบริหารเปนแบบอยางท่ีดีและ

สงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่พึงประสงคเพื่อสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู รวมถึง

ทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังดานการจัดการความรูใหเพียงพอและสามารถดําเนินงานได

อยางตอเนื่อง สงเสริมใหเกิดการทํางานขามสายงานมากยิ่งข้ึน 
 

2.2.17 แผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย ประจําป 2565 – 2570 

 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย ประจําป 2565 – 2570 

    

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานการมุงเนนผูมีสวนไดสวนเสีย 

ประจําป 2565 – 2570 

 การพัฒนาทุนมนุษยตองเชื่อมโยงกับการเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับ 

การมุงเนนผู มีสวนไดสวนเสีย รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะในดานการบริหารจัดการ

โครงการ และดานกฎหมาย/ระเบียบ/ขอบังคับ/สัญญา ของ รฟม. ที ่เกี ่ยวของกับ 

ผูมีสวนไดสวนเสีย ใหแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ 



 

 33 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

2.2.18 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด ปงบประมาณ 2563 – 2565 
 สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด ปงบประมาณ 2563 – 2565 

 
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของแผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาด 

ปงบประมาณ 2563 – 2565 

 แผนยุทธศาสตรดานลูกคาและตลาดมุงเนนการพัฒนาระบบการเชื่อมตอระบบรถไฟฟา 

ผลิตภัณฑบัตรโดยสาร การพัฒนาธุรกิจตอเนื่อง และสงเสริมการใชบริการระบบรถไฟฟา 

รวมถึงนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงาน ดังนั้น การดําเนินงานดานทุนมนุษย

ตองมีการทบทวนโครงสรางและการบริหารอัตรากําลัง ใหมีความคลองตัวในการดําเนินงาน 

มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะในสวนของการรองรับตอธุรกิจตอเนื่องท่ีอาจเพ่ิมข้ึนในอนาคต 

รวมถึงพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะและความเชี่ยวชาญ โดยเฉพาะสมรรถนะท่ีจําเปนตอ

การดําเนินงาน เชน การมุงเนนลูกคาเปนศูนยกลาง การพัฒนาและบริหารจัดการธุรกิจ

ตอเนื่อง การพัฒนานวัตกรรม การพัฒนาและนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการ

ปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนี้ ควรมุงเนนการเพ่ิมประสบการณและความเชี่ยวชาญ 

ในการพัฒนาธุรกิจใหแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ 

 

2.2.19 นโยบายการบริหารความเส่ียงและควบคุมภายใน 

 สาระสําคัญของนโยบายการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 

1.  ใหการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของ

ผูบริหาร และพนักงานทุกคน 

2.  ดําเนินการบริหารความเสี่ยงอยางเปนระบบตามแนวทางมาตรฐานสากล และ

แนวทางท่ีหนวยงานกํากับดูแลกําหนด และใหมีระบบการควบคุมภายในท่ีดีตาม

หลักเกณฑกระทรวงการคลังวาดวยมาตรฐานและหลักเกณฑปฏิบัติการควบคุมภายใน

สําหรับหนวยงานของรัฐ พ.ศ. 2561 และตามแนวทางมาตรฐานสากล 
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3.  ดําเนินการบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายในภายใตการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 
การปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมายและมาตรฐานท่ีเก่ียวของ สอดคลองกับกระบวนการ
จัดทํายุทธศาสตร เปาประสงค และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร ตัวชี้วัดของระบบงาน 
เพ่ือสรางศักยภาพในการแขงขัน และสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคการอยางยั่งยืน  
4.  ดําเนินการบริหารความเสี่ยงใหอยูในระดับท่ียอมรับได (Risk Appetite) หรือ
เบี่ยงเบนไมเกินกวาชวงเบี่ยงเบนของระดับความเสี่ยงท่ียอมรับได (Risk Tolerance) 
โดยใหความสําคัญเปนพิเศษกับการบริหารความเสี่ยงท่ีมีผลกระทบตอชื่อเสียงและ
ภาพลักษณของ รฟม.  
5.  จัดใหมีกระบวนการจัดการความเสี่ยงอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ท้ังการระบุ
ความเสี่ยง การกําหนดความเพียงพอของการควบคุมภายใน การประเมินความเสี่ยง 
การบริหารจัดการความเสี่ยง การติดตามและประเมินผล รวมท้ังการรายงานผลการบริหาร
ความเสี่ยง ท้ังกรณีปกติ และเม่ือเกิดเหตุการณพิเศษ 
6.  จัดวางระบบการควบคุมภายในอยางเพียงพอ เหมาะสม และเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 
ท่ีตองกระทําอยางเปนข้ันตอนและตอเนื่อง และจัดใหมีการติดตามประเมินผล  
การสอบทาน รวมท้ังการรายงานผลการดําเนินการควบคุมภายในอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสาํคัญของนโยบายการบริหารความเสีย่งและควบคุมภายใน 
 การบริหารทุนมนุษยควรมุงเนนแผนงานหรือกิจกรรมในการสรางความตระหนัก 
รับรู เขาใจ คานิยม “Accountability - รับผิดชอบตองาน รับผิดชอบตอผลงานรับผิดชอบ
ตอองคกร และรับผิดชอบตอสังคม” ในการตระหนัก รับรู เขาใจ วาการบริหารความเสี่ยง
และควบคุมภายในเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรทุกคนตอองคกร รวมถึงนํา
ประเด็นความเสี่ยงในระดับองคกรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทุนมนุษยมาพิจารณา 
การดําเนินงานท่ีสอดคลองกับแผนการบริหารความเสี่ยงขององคกร 
 

2.2.20 นโยบายและแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 
 สาระสําคัญของนโยบายและแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม. ปงบประมาณ 2560 – 2565 

  
 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของนโยบายและแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ รฟม. 

ปงบประมาณ 2560 – 2565 
• การพัฒนาบุคลากรของ รฟม. ตองมุงเนนการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะเชิงดิจิทัล

สําหรับผูบริหารและพนักงาน และทักษะเฉพาะทางดานเทคโนโลยีดิจิทัลการนํา
ขอมูลตาง ๆ มาใชวิเคราะหเพ่ือติดตามโครงการกอสรางรถไฟฟาท่ีอยูในปจจุบัน  
การนําขอมูลมาใชในการวิเคราะหความเสี่ยงในการบริหารโครงการ และสามารถนํา
ขอมูลท่ีวิเคราะห รวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสอดคลองกับทิศทาง 
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล  
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• การจัดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับเปลี่ยนไปสูการดําเนินงานแบบอัจฉริยอยางครบวงจร  

• วิเคราะหทบทวนดานอัตรากําลังท่ีไดรับผลกระทบจากระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 

ท่ีนํามาใชในการใหบริการประชาชนและผู โดยสาร รวมถึงกระบวนการ

ปฏิบัติงานท่ีสําคัญของ รฟม. 
 

2.2.21 ผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ รฟม. พ.ศ. 2564 

 สาระสําคัญของผลการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ  

รฟม. พ.ศ. 2564 

 

 
จากการสํารวจพบวา บุคลากร รฟม. มีระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม อยูในระดับมากท่ีสุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (รอยละ 84.60) เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายาม อยางเต็มความสามารถเพ่ือประโยชนขององคกร อยูในระดับมากท่ีสุด 

(คาเฉลี่ย 4.36, รอยละ 87.20) รองลงมา คือ ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมองคกร อยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย 4.21, รอยละ 84.20) และนอยท่ีสุด คือ 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร อยูในระดับมาก 

(คาเฉลี่ย 4.13, รอยละ 82.60) โดยพนักงาน รฟม. มีความเชื่อม่ันในความม่ันคงของ รฟม. 
ในฐานะองคกร รัฐวิสาหกิจผูใหบริการระบบรถไฟฟา ซ่ึงบุคลากรปฏิบัติงานดวยความทุมเท
อยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหงาน สําเร็จตามเปาหมายองคกร และมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงาน

เปนสวนหนึ่งของ รฟม. จนกวาจะเกษียณอายุ 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการสํารวจความพึงพอใจและความ
ผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ รฟม. พ.ศ. 2564 

• ระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม บุคลากรของ รฟม. มีความผูกพันตอองคกร 

เพ่ิมข้ึนเม่ือเทียบกับปท่ีผานมา สะทอนใหเห็นวา รฟม. มีการสงเสริมความผูกพัน
ใหกับบุคลากรเปนอยางดี เชน กิจกรรม MRTA Challenge,กิจกรรมสานสัมพันธ
พ่ีนอง รฟม. เปนกิจกรรมท่ีสานสัมพันธตั้งแตผูบริหารจนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติงาน  

เปนตน ซ่ึง รฟม. ควรมีการดําเนินงานกิจกรรมเหลานี้อยางตอเนื่อง และสงเสริม
กิจกรรมท่ีสรางการปฎิสัมพันธเพ่ิมข้ึน 

• จากสถานการณการแพรระบาด COVID-19 สงผลใหการทํางานมีปญหาอุปสรรค

ในการทํางาน ท้ังดานเอกสาร การประสานงาน อุปกรณท่ีใชในการดําเนินงาน เชน 
คอมพิวเตอร โนตบุค โปรแกรมสําหรับการทํางาน เปนตน ซ่ึงทําใหบุคลากรไม
สะดวกในการปฏิบัติงาน ดังนั้น รฟม. ควรมีการสนับสนุนเรื่องเทคโนโลยี และโปรแกรมท่ี

รองรับการทํางานรูปแบบ work from home หรือมีเจาหนาท่ีดาน IT คอยแนะนํา
และใหคําปรึกษา จะสงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 

2.2.22 ผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของ รฟม. ประจําป 2564 
 สาระสําคัญของผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรของ รฟม. ประจําป 2564 

 
ฝายทรัพยากรบุคคล (ฝทบ.) ไดนําผลสํารวจการรับรูและการแสดงพฤติกรรมตาม
วัฒนธรรมองคกรของพนักงาน รฟม. ประจําป 2563 มาใชเปนขอมูลในการจัดทําแผนดําเนินงาน
สงเสรมิวัฒนธรรมองคกร ประจําป 2564 โดยมีกิจกรรมตามแผนฯ จํานวน 7 กิจกรรม ไดแก 

     1) กิจกรรม Risk Manager  
     2) กิจกรรมผูนําตนแบบ MRTA (ระดับหัวหนาแผนก)  
     3) กิจกรรมสื่อสารเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร  
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     4) กิจกรรม Culture Champion  
     5) กิจกรรมตานทุจริต  
     6) กิจกรรม Inno – Process  

     7) กิจกรรมเสริมสรางบรรยากาศและพฤติกรรมท่ีดีตามประมวลจริยธรรมของ รฟม. 
สําหรับผูบริหารและพนักงาน 
 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการดําเนินงานโครงการสงเสริมวัฒนธรรม
องคกรของ รฟม. ประจําป 2564 
• ผลการสํารวจของทั้งบุคลากรและผู บริหารทั้งในมิติของการรับรู ว ัฒนธรรม

องคกรและการแสดงพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองคกรอยูในระดับสูง คือระดับ 4.50 
หรือรอยละ 90 ซ่ึงแสดงใหเห็นวา รฟม. มีการสงเสริมทางดานกิจกรรมท่ีทําให
บุคลากรทราบถึงคานิยมและนําไปปฏิบัติไดเปนอยางดี 

• คํานิยาม MRTA ยังมีความคลุมเครือดังนั้น รฟม. ควรทบทวนคานิยมและกําหนด        
คําท่ีงายตอการจดจํา รวมถึงออกแบบ Role Model ท่ีมีคุณลักษณะตรงกับ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคขององคกร และเปนแบบอยางท่ีดีใหบุคลากรนําไปปฎิบัติตาม 

• รฟม. ควรมีการสรางแรงจูงใจและการสรางใหเห็นถึงความสําคัญของปฎิบัติตาม 
วัฒนธรรมองคกร โดยการปรับ Mindset ใหบุคลากรออกจากกรอบและรูปแบบ
ความคิด ความเชื่อเดิมๆ 

• การปฏิบัติงานจากสถานท่ีพักอาศัย (Work from Home) ในชวงสถานการณ 
การแพรระบาดของโควิด 19 สงผลใหไมสามารถจัดกิจกรรมแบบพบปะ  
(Face-to-Face) ดังนั้น รฟม. ควรมีการปรับรูปแบบท้ัง Offline และ Online  

ใหมีความสมดุล เพ่ือใหบุคลากรรูสึกไดพูดคุยหรือพบปะกับเพ่ือนรวมงานอยูสมํ่าเสมอ 
 

2.2.23 แผนแมบทการจัดการนวัตกรรม รฟม. ปงบประมาณ 2564 – 2570 

 สาระสําคัญของแผนแมบทการจัดการนวัตกรรม รฟม. ปงบประมาณ 2564 – 2570 
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 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของของแผนแมบทการจดัการนวัตกรรม รฟม.   
        (ปงบประมาณ 2564 – 2570 
 การบริหารทุนมนุษยตองมุงเนนการพัฒนาสมรรถนะดานนวัตกรรมใหแกบุคลากร 
เพ่ือใหสามารถสรางนวัตกรรมและทรัพยสินทางปญญาดานรถไฟฟาขนสงมวลชนจาก 
องคความรูและความเชี่ยวชาญขององคกร รวมถึงพัฒนาทักษะในการใหคําปรึกษา 
ดานนวัตกรรมท่ีเก่ียวของกับรถไฟฟาขนสงมวลชนผานระบบดิจิทัลใหแกบุคลากร 
นอกจากนี้ ในดานการสงเสริมคานิยม วัฒนธรรมองคกรตองสนับสนุนใหบุคลากรใช
ความคิดสรางสรรค กลาคิดกลาทํา รวมถึงปรับโครงสรางการทํางานใหรองรับตอ 
การพัฒนานวัตกรรมขององคกร 

 
2.2.24 ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 

 สาระสําคัญของผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 
   ผลการดําเนินงานของ รฟม. พ.ศ. 2563-2564 สวนใหญมีผลการดําเนินงานเทากับ
หรือมากกวาเปาหมายของแผนงาน ทั้ง 2 ปบัญชี และมีบางตัวชี้วัดที่ในป 2563 มีผล
การดําเนินงานนอยกวาเปาหมายของแผนงาน แตในป 2564 มีผลการดําเนินงานเทากับ
หรือมากกวาเปาหมายของแผนงาน อยางไรก็ตาม มีตัวชี้วัดท่ีสําคัญท่ีมีผลการดําเนินงาน
นอยกวาเปาหมายของแผนงาน ท้ัง 2 ปบัญชี เชน ผูโดยสาร รฟม. ท่ีเพ่ิมข้ึน รายไดจาก
การพัฒนาธุรกิจและบริหารสินทรัพย รอยละท่ีลดลงของผลขาดทุนจากการบริหารอาคาร
และลานจอดรถสายฉลองรัชธรรม คะแนนผลการประเมินคุณธรรมและความโปรงใส 
ในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) ประจาปงบประมาณ 2564 ของ รฟม. เปนตน 
ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคลควรมีการพัฒนาบุคลากรภายในท้ัง Upskill Reskill ใน
สมรรถนะท่ีเก่ียวของท่ีจะชวยขับเคลื่อนใหองคกรสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายของ
ตัวชี้วัดท่ีกําหนด โดยพิจารณาใหสอดคลองภารกิจ บทบาท หนาท่ี ของ รฟม. ท่ีกําหนดใน
รายละเอียดในสัญญาสัมปทานโครงการรถไฟฟาแตละสาย 
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2.2.25 โครงสรางองคกรปจจุบัน 
 สาระสําคัญของโครงสรางองคกรปจจุบัน 

รฟม. จัดโครงสรางตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการรถไฟฟาขนสงมวลชน 

แหงประเทศไทย พ.ศ. 2543 โดยมีคณะกรรมการ รฟม. ทําหนาท่ีกํากับดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตาม
นโยบายของรัฐบาลอยางมีประสิทธิภาพและโปรงใสตามหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดี ในสวนของการบริหารงาน
มีผูวาการเปนผูบริหารสูงสุด และมีตําแหนงบริหารลําดับรองลงมาคือ รองผูวาการ ผูชวยผูวาการ ผูอํานวยการ

ฝาย/สํานัก ผูอํานวยการกอง และหัวหนาแผนก นอกจากนี้ยังมีสํานักผูวาการ สํานักสื่อสารองคกร สํานัก
กฎหมาย สํานักนิติกรรม และสํานักตรวจสอบข้ึนตรงตอผูวาการ 

เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามพันธกิจ รฟม. ไดกําหนดโครงสรางองคกร ประกอบดวยสาย

งานรองผูวาการ รวม 5 รองผูวาการ ซ่ึงไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบกํากับดูแลสายงานตาง ๆ ของ รฟม. ดังนี้ 
 รองผูวาการ (กลยุทธและแผน) กํากับดูแลสายงาน ฝายนโยบายและยุทธศาสตร ฝายพัฒนา

โครงการรถไฟฟา ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

รองผูวาการ (การเงิน) กํากับดูแลสายงาน ฝายบัญชีและการเงิน  ฝายธุรกิจบัตรโดยสาร 
รองผูวาการ (วิศวกรรมและกอสราง) กํากับดูแลสายงาน ฝายวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 

ฝายบริหารงานกอสราง 1 ฝายบริหารงานกอสราง 2 

รองผูวาการ (ปฏิบัติการ) กํากับดูแลสายงาน ฝายพัฒนาธุรกิจ ฝายระบบรถไฟฟา  
ฝายปฏิบัติการ ฝายรักษาความปลอดภัยและกูภัย 

รองผูวาการ (บริหาร) กํากับดูแลสายงาน ฝายกรรมสิทธิ์ท่ีดิน ฝายจัดซ้ือและบริการ  

ฝายทรัพยากรบุคคล 
 

 

   

  

 

  

  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
อางอิง : รายงานประจําป 2564 การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 
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การวิเคราะห : โครงสรางองคกรปจจุบันของ รฟม. ภาพรวมประกอบดวย 15 ฝาย 5 สํานัก  

73 กอง 250 แผนก โดยมีลําดับข้ันการ บังคับบัญชาคอนขางหลายชั้น (Hierarchy) มีการแบงกลุมงานตามภารกิจ

ในปจจุบัน อยางไรก็ตาม รฟม. ควรทบทวนการกําหนดโครงสรางงานและกลุมของงาน (Jobfamily)  

ท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรในการขับเคลื่อน BusinessModelในแตละระยะ และนําไปวางแผน 

การบริหารจัดการอัตรากําลังใหทันตอความตองการขององคกร 

 

2.2.26 ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) 

 สาระสําคัญของขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) 
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อางอิง : รายงานประจําป 2564 การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศไทย 

 

การวิเคราะห : ขอมูลพ้ืนฐานบุคลากร รฟม. (Demographic) ตนป 2565 มีสัดสวนของ

บุคลากรท่ีเปนชาย รอยละ 49.80 เปนหญิง รอยละ 50.20 และหากพิจารณาในมิติของGeneration พบวา  

มีสัดสวนของ GenerationY มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 69.90 และมีสัดสวนของ GenerationZ นอยท่ีสุด  

คิดเปนรอยละ 0.48 ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคล ควรทบทวน ผลตอบแทนและสิทธิประโยชนของกลุม/

สวนบุคลากร ใหสอดคลองกับความตองการของกลุมและสวน ท้ังนี้ใหอยูภายใตกรอบการกํากับท่ีเก่ียวของ 

ในเรื่องผลตอบแทนและ สิทธิประโยชน นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาสัดสวนของบุคลากรในมิติของระดับบุคลากร 

พบวา มีสัดสวนของบุคลากรในระดับท่ี 7 มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 33.47 สัดสวนของ ระดับ 13-14 นอยท่ีสุด 

คิดเปนรอยละ 0.89 ดังนั้นฝายทรัพยากรบุคคล ควรทบทวนหลักเกณฑการเคลื่อนยายและหมุนเวียน  

รวมถึงการเลื่อนตําแหนงของการจัดการความกาวหนาในสายอาชีพ (Career management & planning)  

ใหสอดคลองกับกรอบอัตรากําลังท่ีมีของแตละระดับของบุคลากร เพ่ือใหเกิดความสมดุลของการกระจาย  

ตัวของบุคลากรแตละระดับ ไมกระจุกอยูท่ีระดับใดระดับหนึ่ง รวมถึงใหทันตอการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง 

(Succession plan) อีกดวย 
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2.2.27 การพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวางของสมรรถนะ 

 สาระสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวางของสมรรถนะ 

 

 การวิเคราะหและสรุปประเด็นสําคัญของการพัฒนาบุคลากรและการประเมินชองวาง

ของสมรรถนะ 

 การพัฒนาบุคลากรของ รฟม. มีการพัฒนาตามสมรรถนะท่ีจําเปน โดยแบงเปน 

Core Competency Managerial Competency Functional Competency แ ล ะ 

Technical Competency โดยมีการประเมินชองวางของสมรรถนะท่ีจําเปน พบวาใน

ภาพรวมขององคกร สมรรถนะ Core Competency ท่ีมีคะแนนประเมินมากท่ีสุด ไดแก 

การใหบริการอยางเขาใจ สวนท่ีมีคะแนนนอยท่ีสุด ไดแก การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

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

ความเขาใจในภารกิจ/ธุรกิจขององคกร สวนท่ีมีคะแนนนอยท่ีสุด ไดแก วิสัยทัศน และ 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ฝายทรัพยากรบุคคลควรเรงพัฒนาบุคลากร 

เพ่ือปดชองวางของสมรรถนะ โดยเฉพาะอยางยิ่ง สมรรถนะดานนวัตกรรม และการคิด

วิเคราะหเชิงกลยุทธ นอกจากนี้ควรทบทวนการกําหนดสมรรถนะ ระดับสมรรถนะ 

ท่ีตองการของแตละสมรรถนะ ท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรในการขับเคลื่อน 

Business Model ในแตละระยะ อีกดวย 
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3. จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ดานการบริหารทุนมนุษย (SWOT Analysis) 

3.1 Strength 

S1 บุคลากรมีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาใหเปนไปตาม

แผนงาน รวมถึงการประสานงานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ 

S2 มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกร 

S3 บุคลากรมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก 

S4 องคกรใหความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน มีการจัดสรรงบประมาณดานการบริหาร

และพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เปนตน 

 

3.2 Weakness 

W1 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การรางและบริหารสัญญา

สัมปทาน การบริหารผูรับสัมปทาน และการใชขอมูลผูใชบริการ/การดําเนินการมาปรับใช

กับการปรับรูปแบบการใหบริการและการบริหารสัมปทาน 

W2 ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถบูรณาการใหครอบคลุมกับแผนงานท่ีสําคัญ

ไดอยางเปนระบบ 

W3 วัฒนธรรมและรูปแบบการทํางานไมสนับสนุนใหเกิดการทํางานท่ีคลองตัว 

W4 การจัดการความกาวหนาในสายอาชีพยังดําเนินการไมสมบูรณ 

W5 ทรัพยากรดานระบบเทคโนโลยีดิจิทัลไมสนับสนุนการทํางานในรูปแบบใหม 

W6 การประเมินผลการปฏิบัติงานไมสะทอนผลการดําเนินงานท่ีแทจริงของตัวบุคคล และ 

ไมสอดคลองกับผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

W7 การใชประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบขององคกรยังไมมีแนวทางท่ีชัดเจน 

 

3.3 Opportunity 

O1 นโยบายและยุทธศาสตรภาครัฐมุงเนนการพัฒนาบุคลากรให เพียงพอ และมีสมรรถนะ

รองรับการเติบโตของอุตสาหกรรมดานคมนาคมขนสง 

O2 ระบบการประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจ (Enablers) และ ISO standard เปนแนวปฏิบัติ

ท่ีดใีนการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

O3 รัฐบาลสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมระบบรางภายในประเทศ 

O4 การนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงระบบงานอ่ืนๆ

ท่ีสําคัญขององคกร 

O5 เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนโอกาสท่ีทําใหบุคลากร รฟม. สามารถ

เตรียมพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

O6 การเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกท่ีเกิดข้ึนคอนขางรวดเร็ว มีสวนชวยกระตุนใหเกิดการดําเนิน

กิจกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลในรูปแบบใหมๆ  
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3.4 Threat 

T1 การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการเปนอํานาจ พิจารณาของหนวยงานภายนอก  

ซ่ึงไมสามารถควบคุมได 

T2 ความยืดหยุนในการจางงานบุคลากรท่ีรองรับรูปแบบการจางงานใหมในยุคดิจิทัล และ

รองรับการทํางานของแรงงานสูงวัย 

T3 การปรับรูปแบบการทํางาน สิทธิและผลประโยชน ท่ีมีความยืดหยุนตามแนวโนมและทิศทาง

ของการบริหารทุนมนุษย (HR Trend) 
 

4. ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management Strategic 

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

Management Strategic Challenge: HCMSC)   

4.1 ความไดเปรียบเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management 

Strategic Advantage: HCMSA) 

HCMSA1 นโยบายรัฐบาลในการสงเสริมการขนสงระบบราง และความรวมมือจากหนวยงาน

ภายในประเทศ จะเสริมสรางความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสราง

โครงการรถไฟฟา 

HCMSA2 การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดานเทคโนโลยี และรูปแบบการดําเนินชีวิตแบบใหม  

เปนตัวเรงใหองคกรสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรรุนใหมและมีความทุมเท  

มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

HCMSA3 องคกรมีความพรอมดานทรัพยากรท่ีสนับสนุนการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติท่ีดีและ

การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย รวมถึงระบบงานอ่ืนๆ  

ท่ีสําคัญขององคกร 

 

4.2 ความทาทายเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management Strategic 

Challenge: HCMSC)   

HCMSC1 การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจากคนเกงในการดําเนินธุรกิจ 

HCMSC2 การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีใชเทคโนโลยีดิจิทัล

เพ่ือใหเกิดความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSC3 การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสะทอนผลการดําเนินงานจริงเพ่ือใช

ในการใหผลตอบแทน สิทธิประโยชน 

HCMSC4 การยกระดับและบูรณาการการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย กับแผนงาน/ ระบบงาน

ท่ีสําคัญขององคกร ตามแนวปฏิบัติท่ีดี 
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5.  ตํ าแหน งทาง ยุทธศาสตรด านบริหาร ทุนมนุษย  (Human Capital Management Strategic 

Positioning: HCMSP) 

 
 

6. วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานบริหารทุนมนุษย (Human Capital Management Strategic 

Objective: HCMSO) 

 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategic Objectives: HCMSO) 

HCMSA 

และ HCMSC 

HCMSO1 เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย HCMSC3  

HCMSC4 

HCMSO2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญของบุคลากร ใหสามารถใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน

ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง สูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ี

ยั่งยืน 

HCMSA1 

HCMSA3 

HCMSC1  

HCMSC4 

HCMSO3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับ

เทคโนโลยีใหมๆ และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรม

ท่ีพึงประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

HCMSA2 

HCMSC2 
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7. ยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย (HCM Strategy) ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 
ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

(Human Capital Management Strategy) 
วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรดานการบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategic Objectives: HCMSO) 
HCMS1 รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร  
(Collaboration for better experience) 

HCMSO1 เ พ่ือบู รณาการและยกระดับระบบ 
การบริหารทุนมนุษย 

HCMS2 รวมเสริมสรางขีดความสามารถของ
บุคลากรสูความเปน เลิศของตนเอง  
และองค กร  เ พ่ื อสั งคมอย า งยั่ ง ยื น 
(Collaboration for better people) 

HCMSO2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยี
ดิจิ ทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรม
ระบบรถไฟฟาขนส งมวลชนท่ีสราง
มูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง สูการใหบริการ
รถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

HCMS3 รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัติ
นําหนาการเปลี่ยนแปลง  
(Collaboration for better change) 

HCMSO3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. 
มีความยืดหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหม  ๆ
และการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี 
มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับ
คานิยมองคกร 

 
8. เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงคดานการบรหิารทุนมนุษย ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารทุนมนุษย  

(HCM Strategic Objectives : HCMSO) 

เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงค 
ดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMSO1 เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการ
บริหารทุนมนุษย 

HCMGoal1.1 ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มี
ความพึงพอใจตอระบบบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจ
ท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

  HCMGoal1.2 การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย 
เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและได
ผลลัพธตามท่ีกําหนด (รอยละ 100 
ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMSO2 เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร ใหสามารถใชเทคโนโลยี
ดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรม
ระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสราง
มูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง สูการใหบริการ
รถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

HCMGoal2.1 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา
จนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแล
โครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 
ก า ร ดํ า เ นิ น ธุ ร กิ จ  แ ล ะ ก า ร ใ ช
เทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน (รอย
ละ 100 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 
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วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 
ดานการบริหารทุนมนุษย  

(HCM Strategic Objectives : HCMSO) 

เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงค 
ดานการบริหารทุนมนุษย 

  HCMGoal2.2 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา

จน มีคว ามสามารถ ในการสร า ง

นวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน

ท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

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

กลุมเปาหมาย) 

  HCMGoal2.3 การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนา

เป น ไปต ามแผน  ถู กบู รณ า ก า ร 

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

(รอยละ 100 ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMSO3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากร

ของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับ

เทคโนโลยีใหมๆ และการเปลี่ยนแปลง

อยางมีธรรมาภิบาลท่ีดี มีพฤติกรรมท่ี

พึงประสงคสอดคลอง กับค านิยม

องคกร 

HCMGoal3.1 บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ี 

พึงประสงคตาม RAPID  

(รอยละ 80 ของบุคลากร) 

 

 

 HCMGoal3.2 ร ะ ดับคว ามผู ก พันของบุ คล ากร  

≥ 4.45 
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9. กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย (HCM Tactic) ของ รฟม. พ.ศ. 2566-2570 

เปาประสงคและตัวช้ีวัดระดับเปาประสงค 

ดานการบริหารทุนมนุษย 
กลยุทธดานการบริหารทุนมนุษย 

HCMGoal1.1 ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร  

มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึง

พอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

HCMT1.1 ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกโดย 

การเปนหุนสวนธุรกิจกับหนวยงานใน

องคกร (Strategic Partner) 

HCMGoal1.2 การพัฒนาระบบการบริหารทุนมนุษย 

เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด (รอยละ 100 

ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMT1.2 ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยให

เปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับ

กับความตองการของกลุมและสวน

บุคลากร 

HCMGoal2.1 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา

จนมีความเชี่ยวชาญในการกํากับดูแล

โครงการกอสร างโครงการรถไฟฟา  

การดําเนินธุรกิจ และการใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลในการทํางาน (รอยละ 100 

ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 

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

การเรียนรูจากการทํางานจริง 

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

การพัฒนาจนมีความสามารถใน 

การสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟา

ขนสงมวลชน (รอยละ 100 ของ

บุคลากรกลุมเปาหมาย) 

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

นวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน 

HCMGoal2.3 การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนา

เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการและได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด (รอยละ 100 

ของแผนท่ีกําหนด) 

HCMT2.3 ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยให

เปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับ

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

สวนบุคลากร 

HCMGoal3.1 บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรม 

ท่ีพึงประสงคตาม RAPID  

(รอยละ 80 ของบุคลากร) 

HCMT3.1 ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนระบบ 

HCMGoal3.2 ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.45   
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10. แผนปฏิบัติการดานทุนมนุษยประจําป เปาหมาย ตัวช้ีวัด ผลผลิตหรือผลลัพธ 

(Output/Outcome) 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ประจําปงบประมาณ 2566 - 2570  แผนปฏิบัติการ ปงบประมาณ 2566  

 
 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

ดานการบริหารทุนมนษุย 

(HCM SO) 

ยุทธศาสตรดาน 

การบริหารทุนมนุษย 

(HCM Strategy) 

กลยุทธ 

(HCM Tactic) 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCM SG) 

ตัวช้ีวัด 

KPI 

คาเปาหมายตัวช้ีวัด 

โครงการ ป 66 
งบประมาณท้ัง

โครงการ (บาท) 
ผูรับผิดชอบ 

66 67 68 69 70 

SO 1 เ พ่ือบูรณาการและยกระดับ

ระบบการบริหารทุนมนุษย S 1 รวมเสริมสราง

ระบบบริหารทุนมนุษย 

ยกระดับประสบการณ 

ที่ดีใหกับบุคลากร 

(Collaboration for 

better experience) 

T 1.1 ปรับบทบาทการดําเนินงาน

เชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ

หนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 
SG 1.1 ผูบริหารและบุคลากร

ภายในองคกร มีความพึงพอใจ

ตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 
KPI 1.1 ระดับความพึงพอใจ

ตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย 
3.86 3.87 3.88 3.89 3.90 1.1.1 การปรับบทบาท HR ใหเปน

หุนสวนธุรกิจ (Strategic Partner) 200,000 กพบ. (พบ.) 
T 1.2 ทบทวนระบบการบริหาร 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ 

ที่ ดีและสอดรับกับความตองการ 

ของกลุมและสวนบุคลากร 
SG 1.2 การพัฒนาระบบการ

บริหารทุนมนุษยเปนไปตามแผน 

ถูกบูรณาการและไดผลลัพธ

ตามที่กําหนด 
KPI 1.2. รอยละ

ความสําเร็จของ 

การดําเนินงานตามแผน

ที่กําหนด 
100 100 100 100 100 1.2.1 ทบทวนระบบการบริหาร 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติที่ดี - 

 
กทบ.กสผ.    

สพร. 
SO 2 เ พื ่อบ ูรณาการและพัฒนา

ความเชี ่ยวชาญของบุคลากร ให

สามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการ

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

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

มูลคาเพิ่มและใชงานไดจริงสู การ

ใหบร ิการรถไฟฟา ใน เขตเมืองที่

ย่ังยืน 

S 2 รวมเสริมสราง  

ขีดความสามารถของ

บุคลากรสูความเปนเลิศ

ของตนเอง และองคกร 

เพ่ือสังคมอยางย่ังยืน 

(Collaboration for 

better people) 

T 2.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนน

การเรียนรูจากการทํางานจริง 

SG 2.1 บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับ

การพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญใน 

การกํากับดูแลโครงการกอสร าง

โครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และ

การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน 

KPI 2.1 รอยละ 

การประเมินผลการเรียนรู

ของบุคลากร

กลุมเปาหมาย 

70 75 80 85 85 2.1.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนน

การเรียนรูจากการทํางานจริง 
- กพบ. (พบ.) 

T 2.2 ดึงศักยภาพจากคนเก งเ พ่ือ

สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชน 

SG 2.2 บคุลากรกลุมเปาหมาย

ไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถ

ในการสรางนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชน 

KPI 2.2 รอยละของบุคลากร

กลุมเปาหมายที่ไดรับการ

พัฒนาจนมีความสามารถใน

การสรางนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชน 

100 100 100 100 100 2.2.1 คนเกง (Talent) สรรคสราง

นวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน 

และการศึกษาดูงาน 

3,000,000 กพบ.  

(พร.,บร.)  สพร. 

T 2.3 ทบทวนระบบการ พัฒนา  

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติ 

ที่ ดีและสอดรับกับความตองการ 

ของกลุมและสวนบุคลากร 

SG 2.3 การพัฒนาระบบเรียนรู

และพัฒนาเปนไปตามแผน ถูก

บู รณาการ  และ ได ผ ลลัพธ

ตามที่กําหนด 

KPI 2.3 รอยละ 

การดําเนินงานของ 

แผนที่กําหนด 

100 100 100 100 100 2.3.1 การทบทวนระบบการพัฒนา 

ทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติที่ดี 
1,500,000 กพบ.  

(พร.,พบ.) 

SO 3 เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากร

ของ รฟม. มีความยืดหยุน พรอมรับ

เทคโนโลยีใหมๆ และการเปลี่ยนแปลง 

อยางมีธรรมาภิบาลที่ดี มีพฤติกรรม ที่พึง

ประสงคสอดคลองกับคานิยมองคกร 

S 3 รวมเสริมสราง  

วิธีคิดและพรอมปฏิบัติ

นําหนาการเปลี่ยนแปลง 

(Collaboration for 

better change) 

T 3.1 ปลูกฝงคานิยม RAPID ผาน

กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง

ที่เปนระบบ 

SG 3.1 บุคลากรของ รฟม.         

มีพฤติกรรมที่พึงประสงคตาม 

RAPID 

KPI 3.1 รอยละของ

บุคลากรที่มีพฤติกรรม 

พึงประสงคตาม RAPID 

KPI 3.2 ระดับความผูกพัน

ของบุคลากร  

- 

 

 

4.25 

50 

 

 

4.30 

60 

 

 

4.35 

70 

 

 

4.40 

80 

 

 

4.45 

3.1.1 การปลูกฝงคานิยม RAPID 

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

เปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ 

2,000,000 กสผ. 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

 
ช่ือโครงการ โครงการท่ี 1.1.1 การปรับบทบาท HR ใหเปนหุนสวนธุรกิจ (Strategic Partner)  เกณฑ CBEs : HCM 4.4 บทบาทของหนวยงานดาน HR และการสนับสนุนจากผูบรหิาร 

สาระสําคัญโดยยอ ทบทวนการดําเนินงานเชิงรุกของฝายทรัพยากรบุคคล  

1. สรางจังหวะและหาเวลาท่ีเหมาะสมในการเขาถึง (Mood Tone and Rhythm) โดยเริ่มจากการสรางการยอมรับ จากฝายงานท่ีเขาใจและสนับสนุนภารกิจของฝายทรัพยากรบุคคล 

มาอยางตอเน่ือง เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความเปนหุนสวนทางกลยุทธ (Strategic partner)  

2. คัดเลือกและพัฒนาบุคลากรฝายทรัพยากรมนุษยท่ีมีศักยภาพท่ีโดดเดน ใหโอกาสในการแสดงความสามารถ เชน การมอบหมายงานท่ีมีความทาทาย (Job Enlargement/ 

Job Enrichment) การสนับสนุนการสอบคณุวุฒิวิชาชีพ การพัฒนานวัตกรรมของ ฝายทรัพยากรบุคคล เปนตน 

วัตถุประสงคของโครงการ เพ่ือปรับบทบาทการดาํเนินงานของ HR ใหเปนการดําเนินงานเชิงรกุ โดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ

หนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

ผูรับผิดชอบหลัก พบ.กพบ.ฝทบ. 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 - 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี 1 

(HCMSO1) 

เพ่ือบูรณาการและยกระดับระบบการบริหารทุนมนุษย 

ยุทธศาสตรท่ี 1  

(HCMS1) 

รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษยยกระดับ

ประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร  

(Collaboration for better experience)  

กลยุทธท่ี 1.1  

(T 1.1)  

ปรับบทบาทการดาํเนินงานเชิงรุกโดยการเปนหุนสวนธุรกิจกับ

หนวยงานในองคกร (Strategic Partner) 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(GOAL 1.1) 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร         

มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ี

ระดับ 3.86 ข้ึนไป)  

 

 

 

 

 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

 

 

 

 

 

 

 

1. ระดับความสําเร็จของการดาํเนินการตาม

แผน (รอยละ 100) 

2. บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคล

กลุมเปาหมายมีการดาํเนินการเชิงรุก 

อยางนอย 1 โครงการ  

3. บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคล

กลุมเปาหมาย สอบคุณวุฒิวิชาชีพไดตาม

เปาหมาย รอยละ 100 

ตัวชี้วัดท่ี 1 ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 2 บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลกลุมเปาหมายมีการ

ดําเนินการเชิงรุกอยางนอย 1 โครงการ  

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

≥1 ≥1 ≥1 ≥1 ≥1 

 



 
 

 52 

 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

 

 

 

 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

4. ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความ

พึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 

(ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

 

 

 

ตัวชี้วัดท่ี 3 บุคลากรฝายทรัพยากรบุคคลกลุมเปาหมายสอบคณุวุฒิ

วิชาชีพไดตามเปาหมาย รอยละ 100 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 4 ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบ

บริหารและพัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86 ข้ึนไป) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

3.86 3.87 3.88 3.89 3.90 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร  

มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและ

พัฒนาทุนมนุษย 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 1000 100 100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

เกิดสถานการณท่ีทําใหผูจัดสอบไมสามารถดําเนินการจดัสอบ

ได 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มคีวามพึงพอใจตอระบบบรหิารและ

พัฒนาทุนมนุษย 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

3.86 3.87 3.88 3.89 3.90 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ ดําเนินการสําเร็จตามแผน 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

1,000,000 บาท  

ป 2566 : 200,000 บาท 

ป 2567 : 200,000 บาท 

ป 2568 : 200,000 บาท 

ป 2569 : 200,000 บาท 

ป 2570 : 200,000 บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดิมได     

        ไมตองจัดซื้อhardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดาน

ทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน...................คน 

 ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.90) 

 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. คัดเลือกบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย (คุณสมบัติเปนพนักงาน ฝทบ. ซึ่งเปนผูสอบ

ผานไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ ดาน HR หรือพนักงาน ฝทบ. ท่ีมีทักษะและประสบการณ

ตั้งแต 3 ป ข้ึนไป ในสาขาคุณวุฒิวิชาชีพสาขาใดสาขาหน่ึง) และทบทวนคุณสมบัติของ HRBP 

10 100 100 100 100 100 

2. พัฒนาบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมายตามชุดสมรรถนะของ HR (Strategic Partner 

and Internal Consultant) ท้ังในทางทฤษฎี ขาวสาร สถานการณปจจุบัน และ

ในทางปฏิบัติ 

10 100 100 100 100 100 

3. มอบหมายใหบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย มีการดําเนินงานเชิงรุก โดยการคนหา Pain 

point/ OFI ของการบริหารและพัฒนาทุนมนุษยในองคกร สายงานตางๆ  และนํามาจัดทํา

โครงการเพ่ือแกไขหรือปรับปรุง โดยมีเปาหมายและตัวช้ีวัดของโครงการท่ีชัดเจน วัดได 

20 100 100 100 100 100 

4. ดําเนินการวัดผลการดําเนินงานโครงการในขอ 3.  15 100 100 100 100 100 

5. ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย 10 100 100 100 100 100 

6. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายเขาสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 20 100 100 100 100 100 

7. ติดตามและประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเน่ืองและจ 15 100 100 100 100 100 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

ผูบริหารและบุคลากรภายในองคกร มีความพึงพอใจตอระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษย (ระดับความพึงพอใจท่ีระดับ 3.86) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

1. คัดเลือกบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย (คุณสมบัติเปนพนักงาน 
ฝทบ. ซึ่งเปนผูสอบผานไดรับคุณวุฒิวิชาชีพ ดาน HR หรือพนักงาน 
ฝทบ. ท่ีมีทักษะและประสบการณตั้งแต 3 ป ข้ึนไป ในสาขาคุณวุฒิ
วิชาชีพสาขาใดสาขาหน่ึง) และทบทวนคุณสมบัติของ HRBP 

10 
 

 50 100          

2. พัฒนาบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมายตามชุดสมรรถนะของ HR 
(Strategic Partner and Internal Consultant) ท้ังในทางทฤษฎี 
ขาวสาร สถานการณปจจุบัน และในทางปฏิบัติ 

10    50  75  100     

3. มอบหมายใหบุคลากร ฝทบ. กลุมเปาหมาย มีการดําเนินงานเชิงรุก
โดยการคนหา Pain point/ OFI ของการบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย 
ในองคกร สายงานตางๆ และนํามาจดัทําโครงการเพ่ือแกไขหรือ
ปรับปรุง โดยมีเปาหมายและตัวช้ีวัดของโครงการท่ีชัดเจน วัดได 

20        50 75 100   

4. ดําเนินการวัดผลการดําเนินงานโครงการในขอ 3.  
โครงการทบทวนสมรรถนะประจํากลุมงาน (FC) สังกัด ฝทท.  
สูการวางแผนพัฒนาบุคลากร  

15         50 75 100  

5. ดําเนินการสํารวจความพึงพอใจตอระบบบรหิารและพัฒนาทุนมนุษย 10           50 100 

6. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายเขาสอบคุณวุฒิวิชาชีพ 20      50      100 

7. ติดตามและประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเน่ืองแอ 15           50 100 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

ช่ือโครงการ โครงการท่ี 1.2.1 ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี เกณฑ CBEs : HCM 2. การบริหารทุนมนุษย (HCM 2.1 อัตรากําลัง HCM 2.2 ระบบประเมินผล

การปฏิบัติงาน HCM 2.3 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน) 

สาระสําคัญโดยยอ ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยท้ังระบบ โดยท่ี  

1. ทบทวนโครงสรางองคกรใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจในอนาคต และมุงเนนการสรรหาเชิงกลยุทธ โดยระบุคุณสมบัติ/คุณลักษณะ (Required Qualification/Persona) 

ของกลุมผูสมัครเปาหมายใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและ อนาคต รวมถึงทบทวนการหมุนเวียนงาน (Job rotation) พรอมกับพัฒนาทักษะ 

(Upskill/Reskill/New skill) เพ่ือใหเกิดศักยภาพท่ีหลากหลาย (Multipotentialite) 

2. ใชขอมูลปอนกลับท่ีเก่ียวของกับผลตอบแทนและสิทธิผลประโยชน เพ่ือหาโอกาสในการทบทวนและปรับปรุงใหสอดคลองกับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร  

3. ทบทวนกลไกและระบบประเมนิผลการปฏิบัติงานใหสะทอนผลงาน (Pay Per Performance) รวมถึงบูรณาการกับระบบงานอ่ืนๆ เชน ความกาวหนาในสายอาชีพ 

การพัฒนาและการเรียนรู เปนตน 

วัตถุประสงคของโครงการ เพ่ือทบทวนปรับปรุงระบบการบรหิารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีด ี ผูรับผิดชอบหลัก กสผ. ฝทบ. 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 – 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ กทบ. ฝทบ./สพร. 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCM SO1) 

เพ่ือบูรณาการและยกระดับการบริหารทุนมนุษย 

ยุทธศาสตร 

(HCM S1) 

รวมเสริมสรางระบบบริหารทุนมนุษยยกระดับ

ประสบการณท่ีดีใหกับบุคลากร 

กลยุทธท่ี 1.2 

(T 1.2) 

ทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและ

สอดรับกับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 1.2) 

 

การพัฒนาระบบการบรหิารทุนมนุษย 

เปนไปตามแผน ถูกบูรณาการ และได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

1. รอยละความสําเร็จของการดําเนินงาน

ตามแผนงาน  

 

2. ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคกร 

 

ตัวชี้วัดท่ี 1. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

รอยละ 100 รอยละ 100 รอยละ 100 รอยละ 100 รอยละ 100 

ตัวชี้วัดท่ี 2. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

ระดับ 4.25  ระดับ 4.30  ระดับ 4.35 ระดับ 4.40 ระดับ 4.45 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคกรเพ่ิมสูงข้ึน ไมต่ํากวาระดับ 4.45 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

รอยละความสาํเรจ็ของการดําเนินงานตามแผนงาน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

รอยละ 

100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

ระบบการบริหารทุนมนุษยไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน หรือ            

มีขอกฎหมายท่ีเปลี่ยนแปลง และสงผลใหระบบการ

บริหารทุนมนุษยขัดหรือแยงตอกฎหมาย  

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

ระดับ 

4.25 

ระดับ 

4.30 

ระดับ 

4.35 

ระดับ 

4.40 

ระดับ 

4.45 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ ระบบการบริหารทุนมนุษยท่ีเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีด ี

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณทั้งโครงการ) 

ป 2566 : - บาท 

ป 2567 : - บาท 

ป 2568 : - บาท  

ป 2569 : - บาท 

ป 2570 : - บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ที่มอียูเดมิได ไมตองจดัซ้ือ       

      hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดานทรัพยากร

บุคคล 

  สามารถดําเนนิการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน 16 คน 

     ตองดําเนินการรวมกนัมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมกีารจางที่ปรกึษา/ Outsource 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

• ตัวชี้วัดผลผลิต : รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน รอยละ 100 

• ตัวชี้วัดผลลัพธ : ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรเพ่ิมสูงข้ึนไมต่ํากวาระดับ 4.45 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. ศึกษา/ทบทวน/วิเคราะหขอมูล และเลือกหนวยงานท่ีมี 
แนวปฏิบัติท่ีดี และ/หรือมีผลการประเมินดานการบริหาร       
ทุนมนุษยตามเกณฑ CBEs ท่ีสูงกวา รฟม.  

10 100 100 100 100 100 

2. เปรียบเทียบประสิทธิภาพและเรียนรูจากกระบวนการตัวอยาง
ท่ีดีและโดดเดน 

10 100 100 100 100 100 

3. ทบทวนและสรุปผล 10 100 100 100 100 100 

4. ประยุกตและพัฒนากระบวนการของ รฟม. 40  100 100 100 100 
4.1 ขออนุมัติดําเนินการตามแผนปรับปรุงกระบวนการ (10)      
4.2 ดําเนินการตามแผนปรับปรุงกระบวนการ (30)      

5. ประเมินประสิทธิผลของกระบวนการ 10  100 100 100 100 
6. สรุปผล Best Practice /Case Study เพ่ือใชเปนมาตรฐาน
ในการทํางาน 

10  100 100 100 100 

7. แบงปนแนวทางปฏิบัติท่ีเปนเลิศสูกระบวนการอ่ืนท่ีเกี่ยวของ
ภายในองคกร 

10  100 100 100 100 
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

• ตัวชี้วัดผลผลิต : รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน รอยละ 100 

• ตัวชี้วัดผลลัพธ : ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรเพ่ิมสูงข้ึนไมต่ํากวาระดับ 4.25  

3.2 แผนดําเนินงานทบทวนระบบการบริหารทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

1. ศึกษา/ทบทวน/วิเคราะหขอมูล และเลือกหนวยงานท่ีมี

แนวปฏิบัติท่ีดี และ/หรือมีผลการประเมินดาน การ

บริหารทุนมนุษยตามเกณฑ CBEs ท่ีสูงกวา รฟม.  

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย เชน ดานโครงสรางองคกร 

อัตรากําลัง การสรรหาบุคลากรการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เปนตน 

20   50 100         

2. เปรียบเทียบประสิทธิภาพและเรียนรูจาก

กระบวนการตัวอยางท่ีดีและโดดเดน 

50             

    2.1 จัดสัมมนา/แลกเปลี่ยนกระบวนการตัวอยางท่ีดีไดแก 

แนวทาง วิธีการ เครื่องมือ ผลลัพธและการประเมินประสิทธิผล 

(25)     50 100       
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แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

    2.2 สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกตางของ

กระบวนการระหวาง รฟม. และหนวยงานคูเทียบ 

(25)       50 100     

3. ทบทวนและสรุปผล 30             

3.1 ทบทวนแนวทาง ท่ีไดจากการเปรียบเทียบความ

แตกตางของกระบวนการระหวาง รฟม. และคูเทียบ  

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย โดยดําเนินการปรับปรุง

ระบบใหสอดคลองกับ MRTA Work System  

• ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน PMS 

framework , PMS process เปนตน 

(15)         50 100   
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

3.2 สรุปแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือนําไปใชเปนขอมูล

นําเขาในการจัดทําแผนดําเนินงาน 

• ดานการบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน 

ตามกลุมและสวนบุคลากร  

• ดานการบริหารทุนมนุษย โดยดําเนินการปรับปรุง

ระบบใหสอดคลองกับ MRTA Work System  

• ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน PMS 

framework , PMS process เปนตน 

(15)           50 100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.1.1 ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง เกณฑ CBEs : HCM 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 

สาระสําคัญโดยยอ การพัฒนาบุคลากรรูปแบบใหม เนนการปฏิบัติจากประสบการณจริง (Experiential Working) โดยการบริหารความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสีย (เชน ผูรับสัมปทาน เปนตน)  

ผานโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา ใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางาน รวมกัน (Cross Organizational team) โดยครอบคลุมความเช่ียวชาญเชิงเทคนิคระบบ

รถไฟฟา การบูรณาการระบบขนสงมวลชน ความเช่ียวชาญในการดําเนินธุรกิจ (เชน การตลาดเชิงกลยุทธ เทคโนโลยีดิจิทัล เปนตน) 

วัตถุประสงคของโครงการ เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรของ รฟม. มีการปรับรูปแบบโดยมุงเนนการทํางานจริงมากยิ่งข้ึน ผูรับผิดชอบหลัก พบ.กพบ.ฝทบ. 

ระยะเวลา ปงบประมาณ 2566 – 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMSO2) 

เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางานสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจรงิ 

สูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMS2) 

รวมเสริมสรางขีดความสามารถ ของบุคลากรสู

ความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคม

อยางยั่งยืน (Collaboration for better people) 

กลยุทธท่ี 2.1  

(T 2.1) 

ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goals 2.1) 

บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนา 

โดยรูปแบบการพัฒนาท่ีมุงเนนการเรยีนรู

จากประสบการณจริง  

(Experiential Working) 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ระดับความสําเร็จของการดําเนินการ

ตามแผน (รอยละ 100) 

2. ระดับความสําเร็จของการดําเนิน

กิจกรรมการเรียนรูและพัฒนาโดยการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางานรวมกัน

กับผูมีสวนไดสวนเสีย (รอยละ 100) 

3. รอยละการประเมินผลการเรียนรู

จากประสบการณจริง (Experiential 

Working) (รอยละ 70 ข้ึนไป) 

ตัวชี้วัดท่ี 1. ระดับความสาํเร็จของการดําเนนิการตามแผน (รอยละ 100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 2. ระดับความสําเร็จของการดําเนินกิจกรรมการเรียนรูและพัฒนา

โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางานรวมกันกับผูมีสวนไดสวนเสีย (รอยละ 

100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

ตัวชี้วัดท่ี 3.  รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง  

(Experiential Working) (รอยละ 70 ขึ้นไป) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

70 75 80 85 85 
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ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ บุคลากรกลุมเปาหมายท่ีไดรับการพัฒนา 

โดยรูปแบบการพัฒนาท่ีมุงเนนการเรียนรู

จากประสบการณจริง มีความเช่ียวชาญ

ในการกํากับดูแลโครงการกอสราง

โครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และ

การใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน

สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

สูการใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ี

ยั่งยืน 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ : 

ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผน 

(รอยละ 100) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

ไมสามารถดําเนินกิจกรรมการเรียนรูและพัฒนา

โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรูและทํางานรวมกันกับ 

ผูมีสวนไดสวนเสียตามแผนได 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ:  

รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง 

(Experiential Working) (รอยละ 70 ขึ้นไป) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

70 75 80 85 85 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ ดําเนินการสําเร็จตามแผน 

 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

- ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดมิได  

     ไมตองจดัซื้อ hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดานทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน.............คน 

 ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

      - รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง (Experiential Working)  (รอยละ 85) 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ  

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

1. ทบทวนรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 70:20:10 มุงเนนในสวนท่ีเปน
การปฏิบัติจากประสบการณจริง (Experiential Working) (สัดสวน 70) 
โดยออกแบบการเรียนรูจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน 

(Cross Organizational team) กับผูมีสวนไดสวนเสีย ครอบคลุมสมรรถนะ
ท่ีสําคัญท่ีตองเนนใหเกิดการปฏิบัติจริงจนเกิดเปนทักษะ เชน ความเชี่ยวชาญ
เชิงเทคนิคระบบรถไฟฟา การบูรณาการระบบขนสงมวลชน ความเชี่ยวชาญ  

ในการดําเนินธุรกิจ (การตลาดเชิงกลยุทธ เทคโนโลยีดจิิทัล) เปนตน 

10 100 - - - - 

2. กําหนดบุคลากรกลุมเปาหมายท่ีจะมีการพัฒนาดวยรูปแบบในขอ 1. 10 100 - - - - 

3. สื่อสารใหกับบุคคลท่ีเก่ียวของทราบและเขาใจ 10 100 - - - - 

  4. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายไปเรียนรูและพัฒนาโดย

แลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน (Cross Organizational team) 
กับผู มีสวนไดสวนเสีย (อาจเปนโครงการแลกเปลี่ยนบุคลากร
ระหวางองคกรระยะสั้นเพ่ือเรียนรูและปฏิบัติงานจริง) 

25 20 40 60 80 100 

5. ประเมินประสิทธิผลการเรียนรู และเก็บขอมูลผลการประเมิน  25 20 40 60 80 100 

6. ติดตามประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวนอยางตอเนื่อง  20 20 40 60 80 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

      - รอยละการประเมินผลการเรียนรูจากประสบการณจริง (Experiential Working) (รอยละ 70) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

1. ทบทวนรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 70:20:10 

มุงเนนในสวนท่ีเปนการปฏิบัติจากประสบการณจริง 

(Experiential Working) (สัดสวน 70) โดยออกแบบ

การเรียนรูจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู  และทํางาน

รวมกัน (Cross Organizational team) กับผูมีสวนได

สวนเสีย ครอบคลุมสมรรถนะท่ีสําคัญท่ีตองเนนใหเกิด

การปฏิบัติจริงจนเกิดเปนทักษะ เชน ความเชี่ยวชาญ

เชิงเทคนิคระบบรถไฟฟา การบูรณาการระบบขนสง

มวลชน ความเชี่ยวชาญในการดําเนินธุรกิจ (การตลาด

เชิงกลยุทธ เทคโนโลยีดิจิทัล) เปนตน 

10   25   50   75  100  

2. กําหนดบุคลากรกลุมเปาหมายท่ีจะมีการพัฒนา  

ดวยรูปแบบในขอ 1. 

10       50  75  100  

3. สื่อสารใหกับบุคคลท่ีเก่ียวของทราบและเขาใจ 10          50 100  
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

  4. ดําเนินการสงบุคลากรกลุมเปาหมายไปเรียนรูและ

พัฒนาโดยแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางานรวมกัน (Cross 

Organizational team) กับผูมีสวนไดสวนเสีย (อาจเปน

โครงการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคกรระยะสั้น

เพ่ือเรียนรูและปฏิบัติงานจริง) 

25      20  50  100   

5. ประเมินประสิทธิผลการเรียนรู  และเก็บขอมูล 

ผล การประเมิน  

25          50 100  

6. ติดตามประเมินผล เพ่ือนํามาปรับปรุง/ทบทวน  

อยางตอเนื่อง  

20            100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.2.1 คนเกง (Talent) สรรคสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน และการศึกษาดูงาน เกณฑ CBEs : HCM 3.2 การสืบทอดตําแหนง/การบริหารจัดการคนเกง 

สาระสําคัญโดยยอ  การสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน ดวยการใชประโยชน/ขับเคลื่อนจากศักยภาพของคนเกง (Talent Management) 

1. ทบทวนการบริหารจดัการคนเกง (Talent management) โดยครอบคลมุข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือกคนเกงท่ีมีประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) และการจดัทําแผนงาน

การบริหารจัดการคนเกง  

2. การจัดทําแผนพัฒนาคนเกง (Individual Development Plan) โดยเนนการปฏิบัตจิากประสบการณจริง (Experiential Working)  

3. ออกแบบแนวทางในการใชประโยชนจากคนเกงในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน  

วัตถุประสงคของโครงการ • เพ่ือพัฒนา รักษา และใชประโยชนจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร 

(Innovator) ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

ผูรับผิดชอบหลัก • พร.กพบ.ฝทบ. 

 

ระยะเวลา • ปงบประมาณ 2566 - 2570 ผูรับผิดชอบสนับสนนุ • กวพ.ฝพค. สพร. 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMSO2) 

• เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสรางมลูคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสู

การใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 

(HCMS2) 

• รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสู 

ความเปนเลิศของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยาง

ยั่งยืน (Collaboration for better people) 

กลยุทธท่ี 2.2 

(T2.2) 

• ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชน 

 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 2.2) 

• บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมี

ความสามารถในการสรางนวัตกรรมระบบ

ขนสงมวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงาน

ไดจริง  

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

• รอยละของบุคลากรกลุมเปาหมาย

ไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถ

ในการสรางนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสราง

มูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง  

ตัวชี้วัดท่ี 1. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ • การดําเนินกิจกรรมและพัฒนา 

ขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

(Talent Management) สูการเปน

นวัตกร 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

รอยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนงาน 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

• รอยละความสาํเรจ็ของการดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 
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• การนําเสนอกิจกรรมสรางสรรคและ

นวัตกรรม รฟม.  

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  

ไมสามารถดําเนินการพัฒนาบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพสูงตามแผน (Talent Individual 

Development Plan) 

มีความลาชากวาแผนรอยละ 5 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ • บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถในการสรางนวัตกรรมระบบขนสงมวลชนท่ีสรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

11,000,000 บาท 

ป 2566 : 3,000,000 บาท 

ป 2567 : 1,000,000 บาท 

ป 2568 : 3,000,000 บาท 

ป 2569 : 1,000,000 บาท 

ป 2570 : 3,000,000 บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

      สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดิมได   

       ไมตองจดัซื้อ hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดาน

ทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน......................คน 

     ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 68 

 

แผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการ ประจําป 2566 

 

สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 

2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

การดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management) สูการเปนนวัตกร และสรางนวัตกรรมระบบขนสงมวลชนท่ี

สรางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. ทบทวนการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management) โดยครอบคลุม

ข้ันตอนและหลักเกณฑในการสรรหาและคัดเลือกคนเกงท่ีมีประสิทธิภาพ 

(Talent Acquisition) การ พัฒนาการจัด ทําแผนพัฒนาคน เก ง 

(Individual Development Plan) การใชประโยชนจากคนเกง   ใน

การสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

15 100 100 100 100 100 

2. ผูเชี่ยวชาญรวมกับ รฟม. ดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถ

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

25 100 100 100 100 100 

3. ดําเนินการทบทวน/ปรับปรุงโครงการพิเศษ (Show Your Idea) 

เพ่ือพัฒนาใหสอดคลองกับการพัฒนาองคกร 

25 

 
100  100  100 

4. ดําเนินการมอบหมายงานใหกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 15 100  100  100 

5. ติดตาม ประเมินผลการดําเนินโครงการฯ 10 100 100 100 100 100 

6. สรุปผลการดําเนินงานเสนอตอผูวาการฯ 10 100 100 100 100 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 
 รอยละความสําเร็จในการดําเนินกิจกรรมและพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

1. ทบทวนการบริหารจัดการคนเกง (Talent Management) 
โดยครอบคลุมข้ันตอนและหลักเกณฑในการสรรหาและ
คัดเลือกคนเกงท่ีมีประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) 

การพัฒนาการจัดทําแผนพัฒนาคนเกง (Individual 
Development Plan) การใชประโยชนจากคนเกง    
ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันหรือการพัฒนาองคกร 

15 50 75 100          

2. ผูเชี่ยวชาญรวมกับ รฟม. ดําเนินกิจกรรมและพัฒนา

ขีดความสามารถบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent)  
สูการเปนนวัตกร (Innovator) 

25    25 50 75 100      

3. ดําเนินการทบทวน/ปรับปรุงโครงการพิเศษ (Show 
Your Idea) เพ่ือพัฒนาใหสอดคลองกับการพัฒนาองคกร 

25       50 100     

4. ดําเนินการมอบหมายงานใหกับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 
(Talent) 

15         50 100   

5. ติดตาม ประเมินผลการดาํเนนิโครงการฯ 10           50 100 

6. สรุปผลการดําเนินงานเสนอตอผูวาการฯ 10            100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 2.3.1 การทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี เกณฑ CBEs : HCM 3.1 การเรียนรูและพัฒนา 

สาระสาคัญโดยยอ  

 

ทบทวนระบบการพัฒนาและการเรียนรูท้ังระบบ โดยเริ่มตั้งแต การทบทวนสมรรถนะ เชน CC MC FC TC ใหสอดคลองกับการดําเนินธุรกิจท้ังในปจจุบันและอนาคต รวมถึง

ทบทวนและจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากรเชิงกลยุทธในแตละกลุม และกําหนดเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรและเครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลของการ

เรียนรูใหมีความหลากหลายสอดคลองกับลักษณะงานในแตละประเภท นอกจากน้ีจะมีการผูกโยงโดยการบูรณาการการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากรกับความกาวหนาในสาย

อาชีพ เพ่ือเปนการสรางความตระหนักใหแกบุคลากรใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาตนเองตลอดชีวิตการทํางาน (Employee life cycle) 

วัตถุประสงคของโครงการ 1. เพ่ือทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดีและสอดรับกับความตองการของ

กลุมและสวนบุคลากร 

2. เพ่ือใหการประเมินประสิทธิผลการเรียนรู สามารถสะทอนไดถึงความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร  

ผูรับผิดชอบหลัก พร. กพบ. ฝทบ. 

พบ. กพบ. ฝทบ. 

ระยะเวลา 5 ป (ปงบประมาณ 2566 – 2570) ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCMSO2) 

เพ่ือบูรณาการและพัฒนาความเช่ียวชาญของบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนท่ีสรางมลูคาเพ่ิมและใชงานไดจริงสู

การใหบริการรถไฟฟาในเขตเมืองท่ียั่งยืน 

ยุทธศาสตร  
(HCMS2) 

รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศ
ของตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางยั่งยืน 
(Collaboration for better people) 

กลยุทธ 2.3 
(T 2.3) 

ทบทวนระบบการพัฒนาทุนมนุษยใหเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีดี และสอดรับ
กับความตองการของกลุมและสวนบุคลากร 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 2.3) 

การพัฒนาระบบเรียนรูและพัฒนา

เปนไปตามแผนถูกบูรณาการและได

ผลลัพธตามท่ีกําหนด 

ตัวชีวั้ด 

(KPI) 

ผลิตภาพองครวมขององคกร 

(Productivity) (เทา) 

ตัวชี้วัดท่ี 1. คาเปาหมายตัวชี้วัด 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

≥1.90 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ ผลิตภาพองครวมขององคกร 

(Productivity) เปนไปตามเปาหมาย 
1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 

รอยละความคืบหนาการดาํเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไปตามแผน 
ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
100 100 100 100 100 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:   

ผลการดําเนินงานประจําป 2566 ลาชากวาแผนรอยละ 50 

2. Lagging Indicator (ตัวชีวั้ดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ: 

    ผลิตภาพองครวมขององคกร (Productivity) (เทา) 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

≥1.90 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 ≥2.50 
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ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ การดําเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไปตามแผน 

ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 

(งบประมาณท้ังโครงการ) 

1,500,000 บาท 

ป 2566 : 1,500,000 บาท 

ป 2567 : - บาท 

ป 2568 : - บาท 

ป 2569 : - บาท 

ป 2570 : - บาท 

ดานระบบ

เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

  สามารถใช hardware/software ท่ีมีอยูเดิมได    

        ไมตองจัดซื้อ hardware/software ใหม 

      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดาน

ทรัพยากร

บุคคล 

     สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน ......  คน 

  ตองดําเนินการรวมกันมากกวา 1 ฝาย 

     ตองมีการจางท่ีปรึกษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 
2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

ผลิตภาพองครวมขององคกร (Productivity) เทากับหรือมากกวา 2.50 เทา ภายในป 2570 
2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

1. ทบทวนและ/หรือวิเคราะหสมรรถนะของบุคลากร ท่ีจําเปนตอ

การขับเคลื่อน Business Model ท้ังระยะสั้น กลาง ยาว (2566-2570) 

ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. (2566-2570) 

20 100 100 100 100 100 

2. จัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากรเชิงกลยุทธ    

ในแตละกลุมตามสมรรถนะท่ีจําเปนในขอ 1 และนําไปจัดทํา 

Development Roadmap (2566-2570)  

20 100 100 100 100 100 

3. ทบทวนการกําหนดรูปแบบ/เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร รวมถึง

เครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลการเรียนรูใหมีความหลากหลาย

สอดคลองกับลักษณะงานแตละประเภท 

20 100 100 100 100 100 

4. ทบทวนการบูรณาการการพัฒนาและการเรียนรูของบุคลากร  

กับความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือเปนการสรางความตระหนัก

ใหแกบุคลากรใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนา

ตนเองตลอดชีวิตการทํางาน (Employee life cycle) 

20 100 100 100 100 100 
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กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 

5. ทบทวนการกําหนดผลลัพธ (End result) ของการเรียนรูและ 

การพัฒนาบุคลากร ท่ีสามารถสะทอนไดถึงความไดเปรียบ      

ในการแขงขันขององคกร (Competitive advantage) และ

ศักยภาพของบุคลากร เชน ผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) 

คุณภาพของสินคาและบริการ (Quality of Product/Service) 

นวัตกรรม (Innovation) ความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Customers & Stakeholder Satisfaction) และกําหนดเปาหมาย

ท่ีทาทาย สอดคลองกับทิศทาง ยุทธศาสตร คูเทียบในอุตสาหกรรม 

20 100 100 100 100 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

ผลิตภาพองครวมขององคกร (Productivity) เทากับหรือมากกวา 1.90 เทา  

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

1. ทบทวนและ/หรือวิเคราะหสมรรถนะของบุคลากร  

ท่ีจําเปนตอการขับเคลื่อน Business Model ท้ังระยะสั้น 

กลาง ยาว (2566-2570) ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. 

(2566-2570) 

20  50 75 100         

2. จัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากร

เชิงกลยุทธในแตละกลุม ตามสมรรถนะท่ีจําเปนในขอ 1 

และนําไปจัดทํา Development Roadmap (2566-2570)  

20     50 100       

3. ทบทวนการกําหนดรูปแบบ/เครื่องมือในการพัฒนา

บุคลากร รวมถึงเครื่องมือในการประเมินประสิทธิผล

การเรียนรูใหมีความหลากหลายสอดคลองกับลักษณะงาน

แตละประเภท 

20       50 100     
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กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

4. ทบทวนการบูรณาการการพัฒนาและการเรียนรู   

ของบุคลากรกับความกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือเปน

การสรางความตระหนักใหแกบุคลากรใหเห็นถึง

ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาตนเอง

ตลอดชีวิตการทํางาน (Employee life cycle) 

20         50 100   

5. ทบทวนการกําหนดผลลัพธ (End result) ของการเรียนรู

และการพัฒนาบุคลากร ท่ีสามารถสะทอนไดถึง 

ความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร (Competitive 

advantage) และศักยภาพของบุคลากร เชน ผลผลิต

ประสิทธิภาพ (Productivity) คุณภาพของสินคาและ

บริการ (Quality of Product/Service) นวัตกรรม

(Innovation) ความพึงพอใจของลูกคาและผูมีสวนได

สวนเสีย (Customers & Stakeholder Satisfaction) และ

กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย สอดคลองกับทิศทาง 

ยุทธศาสตร คูเทียบในอุตสาหกรรม 

20           50 100 
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ช่ือโครงการ โครงการท่ี 3.1.1 การปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีเปนระบบ เกณฑ CBEs : HCM 4.1 การสรางประสบการณท่ีดีและความผูกพันของบุคลากร/
คานิยมและวัฒนธรรมองคกร/การจัดการการเปล่ียนแปลง 

สาระสําคัญโดยยอ ทบทวนกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมาภิบาลท่ีด ีเริ่มจากการวิเคราะหและระบุประเด็นท่ีตองเปลี่ยนแปลง โดยมีการเตรียมแนวทาง/การเตรียมความพรอมหรือรองรับ และ
แบงการจัดการเปลี่ยนแปลงออกเปน 2 ลักษณะ  
1. การเปลี่ยนแปลงแบบฉับพลัน เชน สถานการณโควิด เปนตน โดยออกแบบแนวทางการรองรับท่ีเก่ียวของกับดานบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ท่ีสอดคลองกับแผนการดาํเนิน
ธุรกิจใหมีความตอเน่ือง (Business Continuity Plan: BCP) ขององคกร  
2. การเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปน คอยไป เชน การปรับเปลีย่นโครงสรางองคกร การเปลี่ยนรูปแบบธุรกิจ การเปลี่ยนผานสูองคกรดิจิทัล เปนตน โดยออกแบบแนวทางท่ีสะทอน
ใหเห็นถึงการเตรียมความพรอมท้ังในระยะสั้น และระยะยาว และใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติท่ีดี ไดแก แนวทางของ John P. Kotter และ Robert Osterhoff 
ท้ังน้ี จะมีการกําหนดกลไกเชิงกลยุทธ เชน การระบุกลุมผูนําในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ในองคกร กลุมบุคลากรเปาหมาย (Change Targets) เปนตน และหาผูท่ีมี
อิทธิพลทางความคิด (Influencer) เพ่ือสรางแรงกระตุน และเปนตัวอยางท่ีดีในการแสดงพฤติกรรมตาม RAPID ใหกับบุคลากร รวมถึงการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชสนับสนุน 
การเปลีย่นผานในชวงของการเปลีย่นแปลงใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงคของโครงการ • เพ่ือทบทวนพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใตคานิยม "RAPID" 

• เพ่ือออกแบบแนวทาง กิจกรรม ในการสรางความตระหนัก รับรู เขาใจในพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใต

คานิยม "RAPID" 

• เพ่ือใหบุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคท่ีขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ Business Model 

ท้ังระยะสั้น กลาง ยาว (2566 - 2570) 

ผูรับผิดชอบหลัก กสผ.ฝทบ. 

ระยะเวลา • 5 ป (ปงบประมาณ 2566 – 2570) ผูรับผิดชอบสนับสนนุ - 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(HCMSO3) 

เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมและบุคลากรของ รฟม. มีความยดืหยุน พรอมรับเทคโนโลยีใหม ๆ และการเปลีย่นแปลงอยางมีธรรมาภบิาลท่ีดี มพีฤติกรรมท่ีพึงประสงคสอดคลองกับ
คานิยมองคกร 

ยุทธศาสตร 

(HCMS3) 

รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏบัิตินําหนาการ

เปลี่ยนแปลง (Collaboration for better change) 
กลยุทธ 3.1 

(T 3.1) 

ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง ท่ี

เปนระบบ 

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

(Goal 3.1) 

บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรม 

ท่ีพึงประสงคตาม RAPID (รอยละ 80) 

ตัวชี้วัด 

(KPI) 

 

 

1. ระดับความสําเร็จของการดาํเนินการตาม

แผน (รอยละ 100)  

2. สามารถทบทวนพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

ภายใตคํานิยม "RAPID" แลวเสร็จ 

ตัวชี้วดัที่ 1. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

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

ตัวชี้วดัที่ 2. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

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

(KPI) 

3. ออกแบบแนวทาง กิจกรรม ในการสราง
ความตระหนัก รับรู เขาใจ ในพฤติกรรมท่ี 
พึงประสงคภายใตคานิยม "RAPID" แลวเสร็จ 
4. ดําเนินกิจกรรมสรางความตระหนัก รับรู 
เขาใจ ในพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ภายใต
คานิยม "RAPID" ไดรอยละ 100 
5. บุคลากรของ รฟม. มีความตระหนัก รับรู
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค  ภายใตคา นิยม 
"RAPID" รอยละ 90 
6. บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 
ภายใตคานิยม "RAPID" รอยละ 80 

ตัวชี้วดัที่ 3. คาเปาหมายตัวชี้วดั 
ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 
100 - - - - 

 
ตัวชี้วดัที่ 4. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

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

 
 
ตัวชี้วดัที่ 5. คาเปาหมายตัวชี้วดั 

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

ตัวชี้วดัที่ 6. คาเปาหมายตัวชี้วดั 
ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

- 50 60 70 80 
 

ผลลัพธของแผนปฏิบัติการ 1. รฟม. มีวัฒนธรรมองคกรท่ีเขมแข็ง 
โดยพนักงานมีการรบัรูและแสดง
พฤติกรรมตามเปาหมายท่ีกําหนด 
2. บุคลากรมีความผูกพันกับองคกรตาม
เปาหมายท่ีกําหนด 
 

1. Leading Indicator (ตัวชี้วัดนํา) ท่ีสําคัญ: 
รอยละความคืบหนาการดาํเนินงานในแตละกิจกรรมเปนไป
ตามแผน 
 

ป 66 ป 67 ป 68 ป 69 ป 70 

100 100 100 100 100 

 

Trigger Point (จุดตัดสินใจ) ในการปรับแผน:  
การดําเนินงานประจําป 2566 ลาชากวาแผนรอยละ 50 

2. Lagging Indicator (ตัวชี้วัดระดับผลลัพธ) ท่ีสําคัญ:ตัวชีว้ัด :  
   2.1 รอยละการรับรูคานิยมองคกรของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย 50 60 70 80 90 

     2.2 รอยละการแสดงพฤติกรรมตามคานิยมองคกรของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย - 50 60 70 80 

    2.3 ตัวชี้วัด: ระดับความผูกพันของบุคลากร 

ปงบประมาณ 2566 2567 2568 2569 2570 

คาเปาหมาย >4.25 >4.30 >4.35 >4.40 >4.45 
 

ผลผลิตของแผนปฏิบัติการ แผนสงเสริมคานิยม “RAPID” 
ทรัพยากรของแผนปฏิบัติการ 

ดานการเงิน 
(งบประมาณทั้งโครงการ) 

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

ดานระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 สามารถใช hardware/software ที่มอียูเดมิได ไมตองจดัซ้ือ       
      hardware/software ใหม 
      ใชงบประมาณ.............................บาท 

ดานทรัพยากร
บุคคล 

 สามารถดําเนินการเพียงฝายเดียวได ใชจํานวน..........5............คน 
     ตองดําเนินการรวมกนัมากกวา 1 ฝาย 
     ตองมกีารจางที่ปรกึษา/ Outsource 
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สวนท่ี 2 แผนดําเนินงานของท้ังโครงการ 
2.1 เปาหมายรวมของท้ังโครงการ*  

1. บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตามวัฒนธรรมองคกร "RAPID" โดยมีการรับรูวัฒนธรรมองคกรไมนอยกวารอยละ 90 และมีการแสดงพฤติกรรมตาม

วัฒนธรรมองคกรไมนอยกวารอยละ 80 ภายในป 2570  

 2. ระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกร เทากับหรือมากกวา 4.45 ภายในป 2570 

 
2.2 แผนดําเนินงานท้ังโครงการ 

กิจกรรม 
(กรณีท่ีเปนกิจกรรมสําคัญ ใหระบุตัวชี้วัด) 

น้ําหนัก 
(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

ปงบประมาณ 

2566 2567 2568 2569 2570 
1. รวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของเพ่ือวิเคราะหพฤติกรรมท่ีพึงประสงค  ท่ี

จําเปนตอการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงธุรกิจ Business Model ท้ัง

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

2570) และระดมความคิดเห็นจากบุคลากรเพ่ือสรุปพฤติกรรมท่ีพึงประสงค

ภายใตคานิยม RAPID ในแตละตัว 

20 100     

2. ออกแบบกิจกรรมและจัดทําแผนดําเนินงานเพ่ือสรางความตระหนัก รับรู 

เขาใจ เพ่ือสรางพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใตคานิยม RAPID ตาม

แนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

20 100     

 3. ดําเนินการตามแผนฯ  40 20 40 60 80 100 

 4. ประเมินผลการรับรูและการแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคภายใต

คานิยม "RAPID" ของบุคลากร รฟม. 

20 20 40 60 80 100 
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สวนท่ี 3 แผนดําเนินงานเฉพาะปงบประมาณ 2566 

3.1 เปาหมายในปงบประมาณ 2566 

1. บุคลากรรับรูคานิยม “RAPID” ไมนอยกวารอยละ 50  

2. ระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกร เทากับหรือมากกวา 4.25 

3.2 แผนดําเนินงาน 

กิจกรรม 
น้ําหนัก 

(รอยละ) 

แผนดําเนินงานของแตละกิจกรรม (รอยละ) 

พ.ศ. 2565 พ.ศ. 2566 

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

1. รวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของเพ่ือวิเคราะหพฤติกรรม 

ท่ีพึงประสงคท่ีจําเปนตอการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 

ธุรกิจ Business Model ท้ังระยะสั้น กลาง ยาว (2566 - 2570) 

ตามแผนวิสาหกิจของ รฟม. (2566 -2570) และระดม 

ความคิดเห็นจากบุคลากรเพ่ือสรุปพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 

ภายใตคานิยม RAPID ในแตละตัว 

20 25  40  50  100      

2. ออกแบบกิจกรรมและจัดทําแผนดําเนินงานเพ่ือสรางความ

ตระหนัก รับรู  เขาใจ เพ่ือสรางพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 

ภายใตคานิยม RAPID ตามแนวทางการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

20       25 50 75 100   

 3. ดําเนินการตามแผนฯ  40        25 50 75 100  

 4. ประเมินผลการรับรูภายใตคานิยม "RAPID" ของบุคลากร รฟม. 10          50 100  

5. สรุปผลการดําเนินงานสงเสริมคานิยม "RAPID" 10           50 100 
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ความเชื่อมโยงระหวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทุนมนุษย ปงบประมาณ 2566 - 2570 

กับแผนวิสาหกิจ รฟม.ปงบประมาณ 2566 – 2570 

ความเชื่อมโยง SP HCM 

SWOT 

S1: เปนหนวยงานหลักในการดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมืองของประเทศ 

ตามพันธกิจที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. การรถไฟฟาขนสงมวลชนแหง

ประเทศไทย พ.ศ. 2543 

S4: มีความสามารถในการกํากับดูแลโครงการกอสรางใหเปนไปตาม

แผนการดําเนินงาน และมีการสะสมองคความรูในดานการออกแบบ

และการกอสรางโครงการรถไฟฟาเกือบ 30 ป  

S6: มีความสามารถในการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ

อยางมีประสิทธิภาพ (ทั้งกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ประชาชน) 

S8 : มีพนักงานเปนคนรุนใหมกวารอยละ 50 ขององคกร (ชวงอายุ 

25-34 ป) ทําใหองคกรมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน  

W6 : มีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การราง

และบริหารสัญญาสัมปทาน การบริหารผูรับสัมทาน และการใช

ขอมูลผูใชบริการ/ การดําเนินการมาปรับใชกับการปรับรูปแบบการ

ใหบริการและการบริหารสัมปทาน  

W7: วัฒนธรรม/ บรรยากาศ/ กลไกการทํางานไมสนับสนุนใหเกิด

การดําเนินงานอยางคลองตัวและมีประสิทธิภาพ เชน กระบวนการพัฒนา

และเสนทางความกาวหนาที่สอดคลองกับพฤติกรรมบุคลากรรุนใหม 

ระบบเทคโนโลยีสนับสนุนการทํางาน เปนตน   

O1: นโยบายดานคมนาคมมีเปาหมายการใชระบบขนสงทางรางเปนโครงสราง

พ้ืนฐานหลักของประเทศ โดยเฉพาะ อยางย่ิงการพัฒนารถไฟฟาในพ้ืนที่เมือง  

O3: การเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับภูมิภาค และตําแหนงยุทธศาสตรของ

ประเทศ สามารถพัฒนาการเชื่อมตอ คมนาคมในระดับภูมิภาค  

O5: การพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือตอบโจทยทิศทางนโยบาย

ของประเทศและการใชงานของผูใชบริการ เชน Smart City, 

Digital Currency, Big Data & Analytics 

T2: การกอสรางรถไฟฟาใน กทม. คาดการณวาจะเสร็จสิ้นภายใน

ชวงป 2570 (ตามแผน M-MAP2) ทําใหจํานวน โครงการกอสรางใน กทม. 

ลดลง สงผลตอการพิจารณาปรับบทบาทและทิศทางขององคกรใน

อนาคต  

S1 : บุคลากรมีความสามารถในการกํากับดูแลงานโครงการกอสรางรถไฟฟาให

เปนไปตามแผนงาน รวมถึงการประสานงานกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน 

ประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ 

S2 : มีพนักงานเปนคนรุนใหม (ชวงอายุ 25-34 ป) กวารอยละ 50 ขององคกร 

W1 : บุคลากรมีความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธุรกิจไมเพียงพอ เชน การราง

และบริหารสัญญาสัมปทาน การบริหารผูรับสัมปทาน และการใชขอมูล

ผูใชบริการ/การดําเนินการมาปรับใชกับการปรับรูปแบบการใหบริการและ 

การบริหารสัมปทาน 

O5 : เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปนโอกาสที่ทําใหบุคลากร  

รฟม. สามารถเตรียมพรอมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

SA/SC 

SA1: การดําเนินกิจการรถไฟฟาในเขตเมือง ที่ไดรับการสนับสนุน

ตามนโยบายรัฐ เพ่ือรองรับ การขยายตัวของการเดินทางในเมือง

อยางครอบคลุม   

SA2:การใชองคความรูและความเชี่ยวชําญดานกิจการรถไฟฟาและ

ความสามารถในการบูรณาการกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพ่ือสนับสนุน

การเชื่อมตอการเดินทาง และยกระดับเมืองทั้งใน กทม. และภูมิภาค   

SA3: การพัฒนาดวยนวัตกรรมระบบราง ตัวรถ และระบบสนบัสนุน

การบริการ เพ่ือใหเกิดการดําเนินงานที่ย่ังยืน  ครอบคลุม และทันสมัย 

โดยมีพนักงานที่มีความพรอมดานเทคโนโลยีเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน 

SC1: การใชทักษะ ความรู ความสามารถ รับมือกับการดําเนินงานใน

สถานการณไมปกติ ที่สงผลกระทบตอโครงการ 

SC4: การพัฒนาโครงการรถไฟฟาในตางจังหวัดทีมี่บริบทแวดลอมที่

แตกตางไปจากเดิม จําเปนตองอาศัยทักษะ ความรู ความชํานาญที่มี

อยู ควบคูกับความเชี่ยวชาญดานการดําเนินธรุกิจเพ่ือเปนสวนหนึง่

ในการรองรับการเติบโตของภูมิภาค 

SC5: การปรับและพัฒนาองคกรใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลง  

ทั้งดานเทคโนโลยีดิจิทัล สภาพแวดลอมการทํางาน รวมถึงทักษะ 

ความสามารถของบุคลากร 

SC6: การรักษาภาพลักษณ และความเชื่อม่ันตอการดําเนินงานของ รฟม. 

HCMSA1 : นโยบายรัฐบาลในการสงเสริมการขนสงระบบราง และความ

รวมมือจากหนวยงานภายในประเทศ จะเสริมสรางความสามารถในการกํากับ

ดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา 

HCMSA2 : การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วดานเทคโนโลยี และรูปแบบการ

ดําเนินชีวิตแบบใหม  

เปนตัวเรงใหองคกรสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรรุนใหมและมีความทุมเท 

มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

HCMSC1 : การเสริมสรางความเชี่ยวชาญของบุคลากร และใชประโยชนจาก

คนเกงในการดําเนินธุรกิจ 

HCMSC2 : การปรับรูปแบบการทํางานและสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ใช

เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือใหเกิดความคลองตัวและทันตอการเปลี่ยนแปลงดานการ

บริหารทุนมนุษย 
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ความเชื่อมโยง SP HCM 

Strategic 

Positioning 

2566-2567 : บริหารโครงการและกํากับดูแลการใหบริการกิจการ

ระบบรถไฟฟาในเขตเมืองที่มีประสิทธิภาพ 

2568-2569 : บริหารโครงการและกํากับดูแลการใหบริการระบบ

รถไฟฟาในเขตเมืองที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงการเดินทางอยางเปนระบบ 

2570 : บริหารโครงขายรถไฟฟาในเขตเมืองของประเทศที่พรอมรองรับ

และสนับสนุนความเจริญของเมืองแหงอนาคตดวยนวัตกรรม เพ่ือ

ความย่ังยืน 

2566-2567: ระบบบริหารและพัฒนาทุนมนุษยที่มีประสิทธิภาพ โดยไดรับ 

การยอมรับจากผูบริหารและบคุลากรภายในองคกร สะทอนผานระดับความพึงพอใจ 

ที่ระดับ 3.86 รวมถึงมีคะแนนประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร.  

เพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องทุกป 

2568-2569 : บุคลากรของ รฟม. มากกวารอยละ 70 มีพฤติกรรมที่พึงประสงค

คานิยมองคกร "RAPID“ จนสามารถผลักดันโครงการและกํากับดูแลการใหบริการระบบ

รถไฟฟาในเขตเมืองที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงการเดินทางอยางเปนระบบ ใหมี

ผลการดําเนินงานเหนือกวาความคาดหมายขององคกร รวมถึงมีอันดับ

ประเมินผลดานการบริหารทุนมนุษยของ สคร. สูงข้ึนอยางตอเนื่ องทุกป 

2570 : รฟม. เปนองคกรที่คนรุนใหมที่มีศักยภาพตองการรวมงานดวย จาก

การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองคกรในดานนวัตกรรมระบบ

รถไฟฟาขนสงมวลชนจากความรวมมือกับองคกรอ่ืน เชน รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ 

บริษัทเอกชน ผูมีสวนไดสวนเสีย เปนตน และมีอันดับประเมินผลดานการบริหาร 

ทุนมนุษยของ สคร. อยูในอันดับ 1 ใน 15 ขอรัฐวิสาหกิจที่อยูในระบบ

ประเมินผล 

SO/Goals 

วัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO)  

R: Reinvent continuously และวัตถุประสงคเชิงยุทธศาสตร (SO)  

T: Transform professionally  

เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) ที่ 5 สรางนวัตกรรม

ระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนตอยอดองคความรู และสรางคุณคาใน

การดําเนินงาน และเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (Strategic Goals) 

ที่ 8 พัฒนาการบริหารองคกรใหพรอมรับและขยายงานและการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีธรรมมาภิบาลที่ดี 

HCMGoal2.1 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญใน

การกํากับดูแลโครงการกอสรางโครงการรถไฟฟา การดําเนินธุรกิจ และการใช

เทคโนโลยีดิจิทัลในการทํางาน  

(รอยละ 100 ของบุคลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMGoal2.2 : บุคลากรกลุมเปาหมายไดรับการพัฒนาจนมีความสามารถใน

การสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนทีส่รางมูลคาเพ่ิมและใชงานไดจริง 

(รอยละ 100 ของบคุลากรกลุมเปาหมาย) 

HCMGoal3.1 : บุคลากรของ รฟม. มีพฤติกรรมที่พึงประสงคตาม RAPID  

(รอยละ 80 ของบุคลากร) 

HCMGoal3.2 : ระดับความผูกพันของบุคลากร ≥ 4.45 

Strategy 
S5 สรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสงมวลชนที่สรางมูลคาเพ่ิมและ

ใชงานไดจริง 

S8 ปฏิรูปองคกรใหกาวทันการเปลี่ยนแปลงอยางม่ันคง และมีธรรมาภิบาล 

HCMS2 : รวมเสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากรสูความเปนเลิศของ

ตนเอง และองคกร เพ่ือสังคมอยางย่ังยืน (Collaboration for better 

people) 

HCMS3 : รวมเสริมสรางวิธีคิดและพรอมปฏิบัตินําหนาการเปลี่ยนแปลง 

(Collaboration for better change) 

Tactics 

R3 Execute & Publicize Knowledge Assets  

(ใชประโยชนและเผยแพรองคความรู) 

T5 Reorganize Structure & Operations  

(ปรับปรุงโครงสรางองคกรและรูปแบบการดําเนินงาน) 

T8 Enhance HR management  

(พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล) 

HCMT2.1: ปรับรูปแบบการพัฒนามุงเนนการเรียนรูจากการทํางานจริง 

HCMT2.2 : ดึงศักยภาพจากคนเกงเพ่ือสรางนวัตกรรมระบบรถไฟฟาขนสง

มวลชน 

HCMT3.1 : ปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่

เปนระบบ 

Action Plan 
6.8.1_FS โครงการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับคานิยม 

“RAPID” และสมรรถนะหลักขององคกร “Connect” 

HCM Action Plan 3.1.1 แผนปลูกฝงคานิยม RAPID ผานกระบวนการ

จัดการการเปลี่ยนแปลงที่เปนระบบ 
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