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ค าน า 
 

การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และขีดความสามารถของบุคลากร ให้มีศักยภาพสูงขึ้นเพื่อรองรับ
และสนับสนุนให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันนั้น นับว่ามีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง ซ่ึงบริษัท รถไฟฟ้า 
ร.ฟ.ท. จ ากัด ได้ตระหนักถึงความจ าเป็นท่ีจะน าระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งสมรรถนะ 
(Competency) มาใช้ในองค์กร เพราะสมรรถนะถือเป็นปัจจัยวัดผลงานท่ีส าคัญและสามารถน ามาใช้เช่ือมโยง  
กับระบบการพัฒนาบุคลากร เพื่อวางแผนในการยกระดับสมรรถนะภายในตัวบุคคลให้ท างานได้ดีและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยมุ่งตอบสนองต่อเป้าหมายท่ีบริษัทก าหนดขึ้น 
 

การพัฒนาพนักงานถือว่าเป็นส่ิงส าคัญต่อการสนับสนุนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามภารกิจ ท่ีมุ่งเน้นให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้รองรับต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว อนึ่ง ความส าเร็จของระบบสมรรถนะ 
(Competency) ท่ีมีมาตรฐาน เป็นรูปธรรม และความคาดหวังของผู้รับบริการที่สูงขึ้นเรื่อยๆ จึงเป็นปัจจัยหลักท่ีส่งผล
ให้ รฟฟท. ต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์การด าเนินงานให้เหมาะสม และสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงตามปัจจัย
แวดล้อมท่ีเกิดขึ้น รฟฟท. จึงต้องให้ความสนใจต่อการพัฒนาสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) อย่างจริงจัง โดยมุ่งเน้นการน ามาใช้เพื่อการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรเป็นรายบุคคลต่อไป โดยมีความเช่ือว่าเมื่อบุคลากรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องแล้วย่อมส่งผลให้
การท างานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด (Corporate Key Performance Indicators) และการประเมิน
ช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap)  

จากเหตุผลดังกล่าว รฟฟท. จึงให้บริษัท อินดิโก คอนซัลติ้ง กรุ๊ป จ ากัด  ด าเนินการจัดท าโครงการจัดท า
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional and Technical Competency: FC/ TC) 
และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 

1. เพื่อศึกษา วิเคราะห์ จัดท ารายงานสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Function Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกับภารกิจของ รฟฟท. 

2. เพื่อประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
 
 

รายงานนี้เป็นรายงานสรุปผลการด าเนินงานฉบับสมบูรณ์ ประกอบด้วย 
• รายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า

ต าแหน่งงาน (Technical Competency) 
• ช่ือและค านิยามของสมรรถนะ (Competency Name/ Definition) 
• พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะ

ประจ าต าแหน่งงาน (Functional Competency & Technical Competency: FC/TC) เพื่อแสดงถึง
ตัวช้ีวัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญ (Behavior Indicators) 

• ระดับความช านาญของสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Competency Mapping) 
• เครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ า

ต าแหน่งงาน (Functional and Technical Competency: FC/TC) 
• ผลการประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional 

and Technical Competency: FC/TC) และช่อง ว่างสมรรถนะของบุคลากรของรฟฟท .
(Competency Gap) 

• เอกสารประกอบการฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับสมรรถนะและการน าไปใช้แก่บุคลากรของ รฟฟท. 
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ภาคผนวก 

ภาคผนวก ก: โครงสร้างองค์กรของ รฟฟท. 

ภาคผนวก ข: ระดับของต าแหน่งงานใน รฟฟท. 

ภาคผนวก ค: พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

(Functional Competency: FC) 

ภาคผนวก ง: พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ส าหรับสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 

(Technical Competency: TC) 

ภาคผนวก จ รายละเอียดคู่มือการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

ภาคผนวก ฉ สรุปผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) เป็นรายบุคคล 

ภาคผนวก ช สรุปผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ในภาพรวมของ รฟฟท./ หน่วยงาน 

ภาคผนวก ซ เอกสารประกอบการฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับสมรรถนะและการน าไปใช้แก่บุคลากร
ของ รฟฟท.



 หน้า 1 

1. บทน า 

1.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional and 
Technical Competency: FC/ TC) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร (Competency 
Gap)  

 

ความหมายของสมรรถนะ 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีส่วนท าให้
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จด้วยผลงานท่ีเป็นเย่ียม โดยการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวเหล่านี้จะเกิดขึ้น
บ่อยครั้งในสถานการณ์ต่างๆ กัน  

การก าหนดสมรรถนะมีประโยชน์อย่างยิ่งในการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยช่วยให้พนักงานเข้าใจพฤติกรรม 
ท่ีองค์กรคาดหวังท าให้พนักงานประพฤติตนจนเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเยี่ยมได้  จากผลงานวิจัยพบว่า
พนักงานท่ีแสดงสมรรถนะตามท่ีก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งงานของตน สามารถปฏิบัติงานและมีผลงานท่ีดีกว่า
พนักงานท่ีไม่ได้ประพฤติตนตามสมรรถนะถึง 48%  

 

 
Source: Understanding Competencies and Competency Modeling - A Literature Survey, January 2014 by 

Vikram Singh Chouhan & Sandeep Srivastava 

ภาพที่ 1: Concept of Competency 

จากภาพท่ี 1 กล่าวได้ว่าระดับของผลการปฏิบัติงานของบุคคลมีความเช่ือมโยงจากระดับของความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะประจ าตัวของแต่ละบุคคล 

 

 

 



 หน้า 2 

1.2 การก าหนดสมรรถนะ (Competency) 

 

 
ภาพที่ 2: A Framework for Competency 

 

การก าหนดสมรรถนะจะต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ (Vision) และแผนกลยุทธ์ (Business 
Strategy) ขององค์กร (ดังภาพที่ 2) ซ่ึงการก าหนดสมรรถนะท่ีเหมาะสมและเช่ือมโยงกับกลยุทธ์ขององค์กร 
จะน ามาสู่การพัฒนาและการสร้างบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีได้วางไว้  

 

สมรรถนะ (Competency) จะแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1)  สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะพื้นฐานท่ีจะน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีก าหนด  
เป็นคุณลักษณะท่ีองค์กรก าหนดให้บุคลากรทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมี  

2) สมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Managerial Competency) คือ คุณลักษณะของผู้บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อใช้ในการบริหารจัดการบุคลากร/ ทีมงาน เพื่อให้งานขององค์กร/ หน่วยงานท่ีดูแลเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน ( Functional and Technical 
Competency) คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) ท่ีบุคลากร
จ าเป็นต้องมีเพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีในหน่วยงาน/ ต าแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้  

 

 

 

 



 หน้า 3 

1.3 รูปแบบของสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional and 
Technical Competency)  

 

 

 

ภาพที่ 3 แสดงการแบ่งรูปแบบของสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน  
(Functional and Technical Competency) 

 

1. ส่วนท่ีอยู่เหนือน้ า 
(มองเห็นได้ง่าย) 

2. ส่วนท่ีอยู่ใต้น้ า 
(มองเห็นได้ยาก) 

 สามารถพัฒนาได้ง่าย  
 ได้แก่ ความรู้ ทักษะ/ความช านาญ

ข อ ง บุ ค ค ล  ซ่ึ ง อ า จ เ รี ย ก ว่ า 
สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical 
Competency) 

 จ า เป็ น แต่ ยั ง ไ ม่ เ พี ย งพอ ท่ี จ ะ
สนับสนุนให้งานประสบความส าเร็จ
อย่างดีเย่ียม 

 พัฒนายาก 
 ได้แก่ บทบาท คุณลักษณะ หรือ

พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก 
 ความจ าเป็นท่ีจะสนับสนุนให้งาน

ประสบความส าเร็จอย่างดีเย่ียม 

 

 

 

 

 

 



 หน้า 4 

1.3.1 สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)  

       หมายถึง ความรู้ความสามารถ รวมถึงทักษะทางเทคนิคเฉพาะด้านท่ีจ าเป็นต่อการท างานของต าแหน่ง
งานท่ีรับผิดชอบ โดยสมรรถนะทางเทคนิคสามารถแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 

1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความสามารถในการจดจ า โดยการเรียนรู้ มองเห็น ได้ยิน หรือได้ฟัง
ข้อเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง และมาตรฐาน เป็นต้น 

2) ความสามารถ/ ทักษะ (Skill) หมายถึง เทคนิคเฉพาะด้านท่ีต้องอาศัยการลงมือท า ต้องใช้เวลาในการ
ฝึกฝนจนกระท่ังเกิดความช านาญ 

1.3.2 สมรรถนะประจ ากลุ่มงานหรือคุณลักษณะ (Functional Competency/ Attribute)  

        หมายถึง พฤติกรรมและลักษณะประจ าของกลุ่มงาน ท่ีช่วยให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ  

 

1.4 ประโยชน์ของการน าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional and 
Technical Competency) มาใช้ในองค์กร 

 

 
ภาพที่ 4 ประโยชน์ของสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competency)  
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สมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional and Technical Competency) 
สามารถน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรในหลายด้าน ได้แก่  

1.4.1 การสรรหาและการคัดเลือก (Selection) เพื่อแสวงหาคนดี คนเก่ง เข้ามาอยู่ในองค์กร  โดยก าหนด
คุณสมบัติของผู้สมัครในต าแหน่งงานและสมรรถนะ (Competency) ท่ีองค์กรต้องการ 

1.4.2 การฝึกอบรมและพัฒนา (Development) การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment)  
จะท าให้ทราบช่องว่างสมรรถนะ(Competency Gap) ของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถน ามาวางแผน 
การพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) เพื่อพัฒนาบุคลากรได้ตรงตามเป้าหมาย  

1.4.3 การเตรียมคนเข้าสู่ต าแหน่ง (Succession Plan) รวมท้ังการเล่ือนต าแหน่ง การโอนย้ายหรือเปล่ียนงาน 
(Promotion & Rotation) สมรรถนะจะช่วยในการวางแผนเส้นทางสายอาชีพและการเติบโต  
ของบุคลากร โดยท าให้ทราบสมรรถนะต าแหน่งงานเป้าหมายเทียบกับสมรรถนะของพนักงานท่ีมี  
ในปัจจุบัน เพื่อจะวางแผนในการเติมเต็ม ทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะท่ีเหมาะสม 

1.4.4 การบริหารค่าตอบแทน (Rewards) การก าหนดระดับของทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะซ่ึงสามารถ
น ามาเช่ือมโยงกับระบบบริหารค่าจ้างเงินเดือน เพื่อให้เกิดความยุติธรรมต่อพนักงานและองค์กร  

1.4.5 การประเมินผลงาน (Performance Management) หลายองค์กรใช้สมรรถนะเป็นปัจจัยหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

อย่างไรก็ตามขอบเขตงานของโครงการน้ี รฟฟท. ต้องการจัดท าประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Functional and Technical Competency)  และประเมินประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Functional and Technical Competency) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและเพิ่ม
ศักยภาพของบุคลากร 
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2. ขั้นตอนการด าเนินงานโครงการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Functional and Technical Competency: FC/ TC) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะ
ของบุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap)   
 

 
 
 
 

1. ศึกษาข้อมูลองค์กรและจัดท าแผนการด าเนินงานโครงการฯ   

2. จัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และ 
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

3. น าเสนอสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency)   

(หากมีการจัดประชุม) 

4. จัดท าเครื่องมือ (รูปแบบและวิธ๊การ) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน  

(Technical Competency)  

5. ประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)  

6. ฝึกอบรมเก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Functional and Technical Competency: FC/ TC) การประเมินช่องว่างสมรรถนะ 

(Competency Gap) และการน าไปใช้แก่บุคลากรของ รฟฟท.   

7. จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการฯ 
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ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาข้อมูลองค์กรและจัดท าแผนการด าเนินงานโครงการฯ 
 
การศึกษาข้อมูลองค์กรและจัดท าแผนการด าเนินงานโครงการฯ มรีายละเอียดขั้นตอนดังนี ้

1.1 ท่ีปรึกษาศึกษา ท าความเข้าใจ และวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง 
 ศึกษาข้อมูลองค์กรเพื่อจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) สมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) เพื่อเป็นข้อมูลเบ้ืองต้นในการวางแผนงาน เช่น 

 วิสัยทัศน์ 
 แผนวิสาหกิจของ รฟฟท. 
 โครงสร้างของ รฟฟท.  
 ค่านิยมของ รฟฟท. 
 สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Managerial 

Competency) ของ รฟฟท. 
 ระดับต าแหน่งงานภายใน รฟฟท. 
 ต าแหน่งงานและขอบเขตการด าเนินงานของต าแหน่งงาน 
 เป็นต้น 

1.2 ท่ีปรึกษาร่วมกับคณะท างานของ รฟฟท. วางแผนการด าเนินงาน ระยะเวลาการด าเนินการ และผู้ท่ี
เก่ียวข้อง ตลอดจนน าเสนอแผนการด าเนินงานเพื่อประกอบการพิจารณา รวมท้ังแนะน าข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์
ในการด าเนินโครงการแก่คณะท างาน เพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามขอบเขตงานและภายใน
กรอบระยะเวลาและท่ีก าหนด  

1.3 ท่ีปรึกษาด าเนินการส่ือสารรายละเอียดของโครงการฯ  แก่ผู้บริหาร บุคลากรและ/หรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง* 
จ านวน 1 ครั้ง โดยใช้เวลาประมาณ 1-2 ช่ัวโมง เนื่องจากท่ีปรึกษาเห็นว่าการส่ือสารมีความส าคัญ การส่ือสาร
ท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้เกิดความร่วมมือ และความเข้าใจของผู้ ท่ีเก่ียวข้องต่อการจัดท าโครงการฯ 
โดยท่ีปรึกษาจัดเตรียมข้อมูลท่ีจะส่ือสารให้กับผู้ท่ีเก่ียวข้อง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 

1.4 ท่ีปรึกษาด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงท่ีเก่ียวข้องกับโครงการ ฯ เป็นรายบุคคล โดยใช้เวลาท่าน
ละประมาณ 1 ช่ัวโมง เพื่อเพื่อขอทิศทางการด าเนินโครงการฯ และเข้าใจเก่ียวกับ 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ทิศทาง เป้าหมาย กลยุทธ์ ภารกิจและแนวทางการด าเนินงานของ รฟฟท.  
และหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

 ให้เข้าใจถึงขอบเขตและผลกระทบของโครงการฯ ท่ีมีต่อผู้บริหาร บุคลากรและ/ หรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง 
 บริหารความคาดหวังของผู้บริหาร บุคลากรและ/ หรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง 
 ให้ข้อมูลท่ีส่งถึงผู้บริหาร บุคลากรและ/ หรือผู้ท่ีเก่ียวข้องมีความถูกต้องและเหมาะสม 
 สร้างความเป็นเจ้าของโครงการฯ ให้เกิดขึ้นซ่ึงจะท าให้เกิดความเข้าใจและความร่วมมือใน 

การด าเนินโครงการแต่ละขั้นตอน 
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 รายละเอียดของต าแหน่งงาน/ ขอบเขตของต าแหน่งในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ  
 คุณลักษณะของบุคลากรท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อจะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายของงานและวิสัยทัศน์ท่ีก าหนด  
 แนวทางในการประเมินสมรรถนะของบุคลากรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของ รฟฟท. 
 เป็นต้น 

 เพื่อเป็นข้อมูลน าเข้า (Input) ในการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง
งาน (Functional and Technical Competency: FC/ TC) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร
(Competency Gap) ของ รฟฟท.  

 

ขั้นตอนท่ี 2 จัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า 
ต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

การจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Technical Competency) มีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 

2.1 ก าหนดช่ือและค านิยาม (Competency name/ Definition) ส าหรับใช้ในการจัดท าสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)   

2.2 จัดท าพจนานุกรม (Dictionary) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) เพื่อเป็นตัวช้ีวัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญ (Behavior Indicator)  
โดยพจนานุกรมแบ่งเป็น 2 ชุด 

1) ชุดท่ี 1 พจนานุกรมสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) – คุณลักษณะ 
(Attribute) 

2) ชุดท่ี 2 พจนานุกรมสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) – สมรรถนะเชิง
เทคนิค (ความรู้ ความสามารถและทักษะ) 
ท่ีปรึกษาจะร่างพจนานุกรมในเบ้ืองต้นและร่วมกับคณะท างานของ รฟฟท. ในการทบทวนค าอธิบาย

ความหมายและรายละเอียดอ่ืนๆ ของพจนานุกรมสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) เพื่อใช้เป็นพื้นฐานร่วมกันในการจัดท า
สมรรถนะส าหรับต าแหน่งงานต่างๆ ภายใน รฟฟท. 

2.3 จัดท าระดับความช านาญของสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) โดย 

1) การก าหนดสมรรถนะเฉพาะกลุ่มงาน ได้แก่ การก าหนดคุณลักษณะ (Attribute) หมายถึง พฤติกรรม
และลักษณะประจ ากลุ่มงาน ท่ีช่วยให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 
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2) การก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) หมายถึง  ความรู้
ความสามารถ รวมถึงทักษะทางเทคนิคเฉพาะด้านท่ีจ าเป็นต่อการท างานของต าแหน่งงานท่ี
รับผิดชอบ ได้แก่ 
• ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความสามารถในการจดจ า โดยการเรียนรู้ มองเห็น ได้ยิน หรือได้

ฟังข้อเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง และมาตรฐาน เป็นต้น 
• ความสามารถ/ ทักษะ (Skill) หมายถึง เทคนิคเฉพาะด้านท่ีต้องอาศัยการลงมือท า ต้องใช้เวลา 

ในการฝึกฝนจนกระท่ังเกิดความช านาญ  
ท่ีปรึกษาจะจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Focus Group) เพื่อจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ร่วมกับตัวแทนของสายงาน  
 
2.4 จัดท าคู่มือรายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) สมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) เพื่อให้ รฟฟท. ใช้ภายในองค์กร  

 
 

ขั้นตอนท่ี 3 น าเสนอสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical) 

ท่ีปรึกษาน าเสนอสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน ( Functional and 
Technical Competency: FC / TC) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) หากมีการจัดประชุมเสนอต่อคณะกรรมการ หรือคณะอนุกรรมการพัฒนาองค์กร  
และทรัพยากรบุคคล หรือช่ือเรียกอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง และปรับปรุงตามข้อสังเกตของคณะกรรมการ หรือ
คณะอนุกรรมการฯ (ถ้ามี) ต่อไป 

 

ขั้นตอนท่ี 4 จัดท าเคร่ืองมือ (รูปแบบและวิธีการ) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

 การประเมินสมรรถนะ (Competency) แต่ละองค์กรอาจใช้เครื่องมือการประเมินท่ีแตกต่างกัน
ออกไปข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมิน ความเหมาะสมตามลักษณะ วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร
นั้นๆ โดยรูปแบบการประเมินโดยท่ัวไป เช่น 

 การสัมภาษณ์ (Interview) 
 การท าแบบสอบถาม ฯลฯ 

 การออกแบบเครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ท่ีจะใช้ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) มีรายละเอียด
ขั้นตอนดังนี้ 
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4.1 ท่ีปรึกษาจัดท าร่างเครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ประกอบด้วย 
 การก าหนดผู้ประเมินและค่าถ่วงน้ าหนัก การก าหนดระดับในการประเมิน เกณฑ์การให้คะแนน / 

Rating Criteria เป็นต้น 
 รูปแบบท่ีสะดวกและง่ายต่อการประเมิน (User-Friendly) เช่น การท าแบบสอบถามในระบบ 

Online หรือแบบกระดาษ (Hard Copy) เป็นต้น 
4.2 ท่ีปรึกษาน าร่างเครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ท่ีได้จัดท าเข้าหารือกับ
คณะท างานของ รฟฟท. เพื่อสรุปวิธีการ รูปแบบ ขั้นตอนท่ีในการประเมิน ท่ีเหมาะสมกับลักษณะการบริหาร 
วัฒนธรรม หรือวิธีปฏิบัติของ รฟฟท. 
 

ขั้นตอนท่ี 5 ประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

ด าเนินการ ประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ท่ีออกแบบในขั้นตอนท่ี 4 เพื่อหาช่องว่าง
สมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap) มีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 

5.1 ท่ีปรึกษาจัดเตรียมเครื่องมือการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

5.2 คณะท างานก าหนดบุคลากรที่จะเป็นผู้ประเมิน ผู้ถูกประเมิน 

5.3 ท่ีปรึกษาส่ือสารวิธีการประเมิน ให้กับผู้ประเมิน โดยใช้เวลาประมาณ 0.5 วัน จ านวน 2 ครั้ง  

5.4 ด าเนินการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency) ตามรูปแบบการประเมินท่ีก าหนด 

5.5 ท่ีปรึกษาวิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) รายบุคคล  

5.6 ท่ีปรึกษาจัดท าสรุปร่างผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ( Functional Competency)  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) รายบุคคลท่ีได้ในเบื้องต้นและเข้าหารือ/ 
ทบทวนผลการประเมินสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งของบุคลากรร่วมกับผู้บังคับบัญชาระดับฝ่าย โดยใช้เวลา 0.5-
1 วันต่อฝ่าย  

5.7 ท่ีปรึกษาสรุปผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competencyของบุคลากร รวมท้ังช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร 
(Competency Gap) เพื่ อให้  รฟฟท.ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรต่อไป 
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ขั้นตอนท่ี 6 ฝึกอบรมเก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Functional and Technical Competency: FC/ TC) การประเมินช่องว่างสมรรถนะ 
(Competency Gap) และการน าไปใช้แก่บุคลากรของ รฟฟท.   

จัดท าเอกสารการอบรมและด าเนินการฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน (Functional Competency) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการ
ประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap) และการน าไปใช้แก่บุคลากร (Train 
the Trainer) ของ รฟฟท. จ านวน 1 กลุ่ม โดยใช้เวลาประมาณ 0.5-1 วัน 
 

ขั้นตอนท่ี 7 จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการฯ 

จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานโครงการฯ และ Executive Summary เพื่อเป็นข้อมูลให้ 
รฟฟท. น าไปใช้ต่อไป โดย Executive Summary จะจัดท าในฉบับภาษาอังกฤษและภาษาไทย 
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3. ระยะเวลาในการด าเนินโครงการฯ 
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4. การส่งมอบงาน 

ม.ค.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

ศึกษาข้อมูลองค์กรและจดัท าแผนการด าเนินงานโครงการฯ 21 ม.ค. - 19 ก.พ.

1.1 ศึกษา ท าความเข้าใจ และวเิคราะห์ข้อมลูทีเ่กีย่วข้อง 21 ม.ค. - 15 ก.พ.

1.2 วางแผนการด าเนินงาน ระยะเวลาการด าเนินการ และผู้ทีเ่กีย่วข้อง 30 ม.ค.

1.3 ส่ือสารรายละเอยีดของโครงการฯ แกผู้่บริหาร บุคลากรและ/หรือผู้ทีเ่กีย่วข้อง - กรณี
ทีร่ฟฟท. ต้องการให้จัดให้มกีารส่ือสาร

1.4 สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงทีเ่กีย่วข้องกบัโครงการ ฯ เป็นรายบุคคล 11 - 15 ก.พ.

18 ก.พ. 
(19 ก.พ.)

จดัท าสมรรถนะประจ ากลุม่งาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง
งาน (Technical Competency)

21 ม.ค. - 21 มี.ค.

2.1 ก าหนดชื่อและค านิยาม (Competency name/ Definition) ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่ม
งาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical 
Competency)
2.2 จัดท าพจนานุกรม (Dictionary) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)
2.3 จัดท าระดับความช านาญของสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)

25 ก.พ. – 15 มี.ค.

2.4 จัดท าคู่มอืรายละเอยีดเกีย่วกบัสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)

18 – 21 มี.ค.

21 มี.ค.

3 น าเสนอสมรรถนะประจ ากลุม่งาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency) - หากมีการจดัประชุม

18 - 21 มี.ค.

จดัท าเครื่องมือ (รูปแบบและวิธก๊าร) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุม่งาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)

11 - 21 มี.ค.

4.1 จัดท าร่างเคร่ืองมอื (รูปแบบและวธิก๊าร) ในการประเมนิสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)

4.2 หารือกบัคณะท างานเพือ่สรุปวธิกีาร รูปแบบ ขั้นตอนทีใ่นการประเมนิทีเ่หมาะสม

ประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุม่งาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)

18 มี.ค.-19 เม.ย.

5.1 จัดเตรียมเคร่ืองมอืการประเมนิสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)

18 - 29 มี.ค.

5.2 ก าหนดบุคลากรทีจ่ะเป็นผู้ประเมนิ ผู้ถูกประเมนิ 18 - 22 มี.ค.

5.3 ส่ือสารวธิกีารประเมนิ ให้กบัผู้ประเมนิ (ประมาณ 0.5 วนั จ านวน 2 คร้ัง) 25 - 29 มี.ค.

5.4 ประเมนิสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency)

1 - 5 เม.ย.

5.5 วเิคราะห์ผลการประเมนิสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) รายบุคคล
5.6 จัดท าสรุปร่างผลการประเมนิในเบือ้งต้นและเข้าหารือ/ ทบทวนผลการประเมนิสมรรถนะ
เฉพาะต าแหน่งของบุคลากรร่วมกบัผู้บังคับบัญชาระดับฝ่าย  (ใช้เวลาประมาณ 0.5-1 วนัต่อฝ่าย)

5.7 สรุปผลการประเมนิสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ของบุคลากร

15 - 19 เม.ย.

19 เม.ย.
(20 เม.ย.)

6 ฝึกอบรมเก่ียวกับการจดัท าสมรรถนะประจ ากลุม่งานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Functional and Technical Competency: FC/ TC) การประเมินช่องว่างสมรรถนะ 
(Competency Gap) และการน าไปใช้แก่บุคลากรของ รฟฟท.

22 - 30 เม.ย.

7 จดัท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการฯ 1 - 17 พ.ค.

17 พ.ค.
(20 พ.ค.)

ส่งมอบรายงานความคืบหน้าโครงการฯ คร้ังที ่ 2 - ภายใน 90 วนั นับจากวนัทีร่ะบุในสัญญา

ส่งมอบรายงานผลการด าเนินงานฉบับสมบูรณ์ - ภายใน 120 วนั นับจากวนัทีร่ะบุในสัญญา

1

ส่งมอบแผนการด าเนินโครงการฯ - ภายใน 30 วนั นับจากวนัทีร่ะบุในสัญญา

2

ส่งมอบรายงานความคืบหน้าโครงการฯ คร้ังที ่ 1 - ภายใน 60 วนั นับจากวนัทีร่ะบุในสัญญา

4

5

11 - 21 มี.ค.

8 - 12 เม.ย.

4 - 22 ก.พ.

ข้ันตอนการด าเนินงาน เวลา ก.พ. มี.ค เม.ย. พ.ค.
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งวดท่ี 1 - แผนด าเนินโครงการฯ ภายใน 30 วัน นับจากวันท่ีระบุในสัญญา – ภายในวันท่ี 18 กุมภาพันธ์ 
2562 

• แผนด าเนินโครงการฯ จ านวน 5 ชุด และบันทึกลง External Hard Disk จ านวน 1 ชุด 

งวดท่ี 2 – รายงานความคืบหน้าโครงการ คร้ังท่ี 1 ภายใน 60 วัน นับจากวันท่ีระบุในสัญญา – ภายใน
วันท่ี 21 มีนาคม 2562 

• รายงานสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Technical Competency) ท่ีมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โครงสร้างองค์กร และภารกิจของ
หน่วยงานในปัจจุบัน และคู่มือรายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency Manual) ท่ีได้จดัท า 
จ านวน 5 ชุด และบันทึกลง External Hard Disk จ านวน 1 ชุด ประกอบด้วย 
− รายละเอียดสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Manual: Functional 

Competency & Technical Competency: FC/TC) 
− ช่ือและค านิยามของสมรรถนะ (Competency Name/ Definition) 
− พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและ

สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Functional Competency & Technical Competency: 
FC/TC) เพื่อแสดงถึงตัวช้ีวัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญ (Behavior Indicators) 

− ระดับความช านาญของสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Competency Mapping) 
 

งวดท่ี 3 – รายงานความคืบหน้าโครงการ คร้ังท่ี 2 ภายใน 90 วัน นับจากวันท่ีระบุในสัญญา – ภายใน
วันท่ี 20 เมษายน 2562 

• รายงานความคืบหน้าโครงการ ครั้งท่ี 2 จ านวน 5 ชุด และบันทึกลง External Hard Disk จ านวน 1 
ชุด ประกอบด้วย 
− เครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะ

ประจ าต าแหน่งงาน (Functional Competency & Technical Competency: FC/TC) 
− ผลการประเมินบุค9ากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 

(Functional Competency & Technical Competency: FC/TC) และช่องว่างสมรรถนะของ
บุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap) 

งวดท่ี 4 – รายงานสรุปผลการด าเนินงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) ภายใน 120 วัน นับจากวันท่ีระบุ
ในสัญญา – ภายในวันท่ี 20 พฤษภาคม 2562 

• รายงานสรุปผลการด าเนินงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) จ านวน 5 ชุด และบันทึกลง External 
Hard Disk จ านวน 1 ชุด ในรูปแบบเอกสารที่สามารถแก้ไขได้ ฉบับภาษาไทย ประกอบด้วย 
− รายงานในรายละเอียดงวดงานท่ี 2 และ 3 (ฉบับภาษาไทย) 
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− เอกสารประกอบการฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้เ ก่ียวกับสมรรถนะและการน าไปใช้แก่บุคลากร 
รฟฟท. 

• Executive Summary ฉบับภาษาไทย 2 ชุด และภาษาอังกฤษ 2 ชุด และบันทึกลง External Hard 
Disk จ านวน 1 ชุด 
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5. การด าเนนิโครงการฯ ของทีป่รึกษา 
 

ขั้นตอนของโครงการฯ ท่ีได้ด าเนินการแล้วเสร็จตั้งแต่เริ่มโครงการฯ มีดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาข้อมูลองค์กรและจัดท าแผนการด าเนินงานโครงการฯ 
 
การศึกษาข้อมูลองค์กรและจัดท าแผนการด าเนินงานโครงการฯ มรีายละเอียดขั้นตอนดังนี ้

1.1 ท่ีปรึกษาศึกษา ท าความเข้าใจ และวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง 
 ท่ีปรึกษาศึกษาข้อมูลองค์กรเพื่อจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร
ของ รฟฟท. (Competency Gap) ตั้งแต่วันท่ี 21 มกราคม 2562 เพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการวางแผนงาน 
เช่น 

 วิสัยทัศน์ 
 แผนวิสาหกิจของ รฟฟท. 
 โครงสร้างของ รฟฟท.  
 ค่านิยมของ รฟฟท. 
 สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Managerial 

Competency) ของ รฟฟท. 
 ระดับต าแหน่งงานภายใน รฟฟท. 
 ต าแหน่งงานและขอบเขตการด าเนินงานของต าแหน่งงาน 
 เป็นต้น 

1.2 ท่ีปรึกษาร่วมกับคณะท างานของ รฟฟท. วางแผนการด าเนินงาน ระยะเวลาการด าเนินการ และผู้ท่ี
เก่ียวข้อง ตลอดจนน าเสนอแผนการด าเนินงานเพื่อประกอบการพิจารณา รวมท้ังแนะน าข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์
ในการด าเนินโครงการแก่คณะท างาน เพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามขอบเขตงานและภายใน
กรอบระยะเวลาและท่ีก าหนด เมื่อวันท่ี 30 มกราคม 2562 

1.3 ท่ีปรึกษาด าเนินการส่ือสารรายละเอียดของโครงการฯ  แก่ผู้บริหาร บุคลากรและ/ หรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง 
จ านวน 1 ครั้ง โดยใช้เวลาประมาณ 1-2 ช่ัวโมง โดยท่ีปรึกษาได้ส่ือสารแผนงานโครงการฯ กับคณะท างานเมื่อ
วันท่ี 30 มกราคม 2562 เนื่องจากท่ีปรึกษาเห็นว่าการส่ือสารมีความส าคัญ การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจะช่วย
ให้เกิดความร่วมมือ และความเข้าใจของผู้ท่ีเก่ียวข้องต่อการจัดท าโครงการฯ โดยท่ีปรึกษาจัดเตรียมข้อมูล 
ท่ีจะส่ือสารให้กับผู้ท่ีเก่ียวข้อง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
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1.4 ท่ีปรึกษาด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง ท่ีเก่ียวข้องกับโครงการฯ เป็นรายบุคคล ได้แก่ กอญ.  
รองกอญ. และ ผช.กอญ. โดยใช้เวลาท่านละประมาณ 1 ช่ัวโมง ในวันท่ี 13 กุมภาพันธ์ 2562 เพื่อขอ 
ทิศทางการด าเนินโครงการฯ และเข้าใจเก่ียวกับ 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ทิศทาง เป้าหมาย กลยุทธ์ ภารกิจและแนวทางการด าเนินงานของ รฟฟท.  
และหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

 รายละเอียดของต าแหน่งงาน/ ขอบเขตของต าแหน่งในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ  
 คุณลักษณะของบุคลากรท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อจะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายของงานและวิสัยทัศน์ท่ีก าหนด  
 แนวทางในการประเมินสมรรถนะของบุคลากรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของ รฟฟท. 
 เป็นต้น 
 

    เพื่อเป็นข้อมูลน าเข้า (Input) ในการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Functional and Technical Competency: FC/ TC) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร
(Competency Gap) ของ รฟฟท.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ให้เข้าใจถึงขอบเขตและผลกระทบของโครงการฯ ท่ีมีต่อผู้บริหาร บุคลากรและ/ หรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง 
 บริหารความคาดหวังของผู้บริหาร บุคลากรและ/ หรือผู้ท่ีเก่ียวข้อง 
 ให้ข้อมูลท่ีส่งถึงผู้บริหาร บุคลากรและ/ หรือผู้ท่ีเก่ียวข้องมีความถูกต้องและเหมาะสม 
 สร้างความเป็นเจ้าของโครงการฯ ให้เกิดขึ้นซ่ึงจะท าให้เกิดความเข้าใจและความร่วมมือในการ

ด าเนินโครงการแต่ละขั้นตอน 
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6. สรุปรายละเอียดจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง 

 

1. วิสัยทัศน์ พันธกิจ ทิศทาง เป้าหมาย กลยุทธ์ ภารกิจและแนวทางการด าเนินงานของรฟฟท. /
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
• การเตรียมความพร้อมในความท้าทายท่ี รฟฟท. จะเจอใน 2 ปีข้างหน้า โดย รฟฟท. ต้องมีหน้าท่ี

ใน 2 ด้าน ได้แก่ การเดินรถก่อนส่งต่อให้ผู้ได้รับ PPP 3 สนามบิน และการเดินรถสายสีแดง 
• การเตรียมความพร้อมให้บุคลากรมีศักยภาพในการเดินรถสายสีแดง เช่น  

การเดินรถท่ีปรับเปล่ียน 

− ระบบการเดินรถเดิมใช้ Technology ของเยอรมัน ท่ีจะเปล่ียนเป็น Technology ของ
ญี่ปุ่น ซ่ึงทางญี่ปุ่นจะมีการจัดอบรมให้ โดย รฟฟท. จะส่ง KI 50 คนไปอบรม โดยใช้เวลา
ประมาณ 6 เดือน เพื่อกลับมาถ่ายทอดองค์ความรู้ให้คนอ่ืนๆ ต่อไป 

− ระบบของรถท่ีเปล่ียนไป ปัจจุบันเป็น ATO (Auto Train Operations) พนักงานควบคุม
เฉพาะการเปิด/ ปิดประตู เปล่ียนเป็นขับเองโดยมี คอมพิวเตอร์ควบคุมความเร็ว พนักงาน
ขับรถต้องเร่งคันบังคับและหยุดรถเองให้ตรงกับจุดหยุดรถ/ ประตู 

การซ่อมบ ารุง 

− ยังไม่ชัดเจนว่าจะท าเองหรือ Outsource แต่ควรต้องมีการจัดท าองค์ความรู้ (KM) 
รูปแบบธุรกิจท่ีเปล่ียนจากการรับจ้างเดินรถเป็นการท าธุรกิจท่ีต้องรับผิดชอบผลประกอบการเอง  

− การพัฒนาธุรกิจ ใน 13 สถานี เพื่อหารายได้เพิ่ม 
− งานรักษาความปลอดภัยบริเวณสถานีและโดยรอบสถานี 
− การจัดท าระบบภายในให้เป็น Digital 4.0 โดยน า ERP มาใช้ 
− การท า Feeder Services โดยจัดหา Shuttle Bus เพื่อให้บริการรับ-ส่งจากสถานี 
− การบริหารจัดการที่จอดรถ (Parking) โดยทิศทางจะใช้การ Outsource 
− บัญชี การท าบัญชีและปิดบัญชี   
− การเงิน การแปลง Asset ให้มี Cash เข้ามาในองค์กร  
− เป็นต้น 

• การทบทวนกระบวนการและคู่มือการปฏิบัติงานท่ียังไม่คล่องตัวให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น 
การ Waive จากการใช้ พรบ. จดัซ้ือจัดจ้างภาครัฐ 

 

2. ทิศทาง/ แผนการพัฒนาบุคลากรของ รฟฟท. 
• เน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีความเช่ียวชาญท้ังบุคลากรสาย Core และ Back Office 
• ให้บุคลากรมีความเข้าใจและได้รับการพัฒนาเพื่อรับภารกิจและบทบาทใหม่ เช่น การหารายได้

เพิ่มเติมนอกเหนือจากการขายตั๋ว เช่น การตั้งโรงเรียนอบรมรถไฟความเร็วสูง 
• การจัดท า Gap Analysis เพื่อการพัฒนาให้ตรงกับท่ีบริษัทฯ ต้องการ  
• การก าหนดแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน เพื่อเตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับภารกิจท่ีมีอยู่ 

รวมท้ังเหตุฉุกเฉินเรื่องขาดบุคลากรที่อาจเกิดขึ้น 
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3. คุณลักษณะของต าแหน่งงานส าคัญของ รฟฟท.ท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อจะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายของงาน 
ท่ีก าหนด  
• การก าหนดคุณลักษณะประจ าต าแหน่งของ รฟฟท.  

− ระดับรอง/ ผช. กอญ. เน้นการบริหารจัดการ ไม่เน้นทักษะ 
− ระดับผู้อ านวยการฝ่าย เน้นคุณลักษณะประจ าต าแหน่งบ้าง เพื่อให้บริหารจัดการงานและ

ให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
− ระดับผู้จัดการส่วน ยังต้องการคุณลักษณะประจ าต าแหน่งอยู่  

• คุณลักษณะประจ าต าแหน่งท่ีส าคัญของ รฟฟท. 
วิศวกรรม/ ซ่อมบ ารุง 
− การใช้ระบบ SAP 
− การวางแผนเก่ียวกับเครื่องมือท่ีจะใช้ 
− การน าเสนอและการโน้มน้าวจูงใจ เช่น การชี้ให้เห็นความจ าเป็นในการซ้ือ/ เปล่ียนอุปกรณ์

ท่ีเสีย 
− การ Sourcing หาอะไหล่ท่ีราคาเหมาะสม ในบางอย่างอาจไม่จ าเป็นต้องใช้อะไหล่จาก 

Vendor ท่ีมียี่ห้อเนื่องจากราคาสูง เช่น ถาดใส่เหรียญ 
− Cost Control แต่ยังต้องคงความปลอดภัย (Safety) อยู่ 
− Business Mindset 
ปฏิบัติการ 

− งานควบคุมห้อง Control/ Command Center ต้องรู้เรื่อง Technic การตัดสินใจ เช่น 
เมื่อรถเสียสามารถซ่อมได้ หรือควรหารถมาเปล่ียนเลยเพื่อให้การเดินรถมีประสิทธิภาพ 

− งานขับรถ เป็น Contact Point กับผู้โดยสาร เน้นการส่ือสารอย่างชัดเจน การยิ้มแย้ม ใจ
ให้บริการ รวมท้ังการปฏิบัติตาม Standard 

− งานปฏิบัติการสถานี เน้นการให้บริการลูกค้า (Service Mind)   
− งาน Technical Training เน้นผู้ท่ีมีหูตากว้างไกล หา Technology ใหม่เข้ามา รวมท้ังการ

จัดท า IDP/ Career Planning และ Succession Planning 
ธุรกิจองค์กร 

− งาน Marketing เน้นการ Adapt กับสถานการณ์ การส่ือสารให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย  
การจัดท าส่ือ 

− งานพัฒนาธุรกิจ เน้นการคิดนอกกรอบ Partnership Negotiation Skill การประสานกับ 
Retailer การจัดท าและบริหารสัญญาเช่าต่างๆ 

− งานประชาสัมพันธ์ เน้นคน Outgoing ยิ้มแย้ม การแก้ไขปัญหาให้ ผู้โดยสารเมื่อเกิด 
Incident 

− งาน Security เน้นการบริหาร Sub-Contractor 
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ทรัพยากรบุลคล 

− รู้กฎหมายแรงงานและกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง เก็บความลับ ไม่ตัดสินคน และช่วยเหลือในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

− งานสรรหาคัดเลือก ต้องมีเครื่องมือใหม่ๆ กระบวนการ ในการ Screen คน เพื่อให้ได้คนท่ี
มีศักยภาพ เน้นคนท่ีมี Attitude ท่ีดี 

บัญช/ีการเงิน 

− การวิเคราะห์ตัวเลขเพื่อให้ ผู้บริหารตัดสินใจ  เช่น การจัดท า Cost Analysis / 
Management Information และ Managerial Accounting 

แผนองค์กร 

− ต้อง Enhance บทบาท เป็น Think Tank รู้ Trend ตลาด เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี 
ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาใช้ในการจัดท าแผนของบริษัทฯ 

จัดซ้ือ 

− เน้นความซ่ือสัตย์ (Integrity) การเจรจาต่อรอง  
− การจัดท า Vendor list 
− การ Sourcing ท้ังในและต่างประเทศ 
ตรวจสอบ 

− ระบบ Technology รถไฟของญี่ปุ่นที่จะน ามาใช้ในสายสีแดง 
− ระบบการซ่อมบ ารุง วาระการซ่อมบ ารุงในแต่ละอุปกรณ์ 

 

4. แนวทางในการประเมินสมรรถนะของบุคลากรที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของ รฟฟท. เช่น ประเมิน 
online ประเมิน 360 องศา 
• ผู้บริหารเห็นด้วยท่ีจะให้ประเมินแบบ 360 องศา  
• ให้น าผลการประเมินมาใช้จริง เช่น เช่ือมโยงกับการขึ้นเงินเดือน การเล่ือนระดับ 

5. ข้อควรระวัง/ ข้อเสนอแนะในการด าเนินโครงการฯ เพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
• การท าให้งานท่ียังไม่ชัดเจน (Grey area) ว่าเป็นความรับผิดชอบของหน่วยงานไหนก่อน แล้วจึง

ท า Competency   
• ผู้บังคับบัญชาต้องมีการติดตามผลงานและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง 
• การจัดท าคุณลักษณะเป็นคู่มือประจ าตัวของพนักงานแต่ละต าแหน่ง 
• ให้ท่ีปรึกษาช่วยก าหนดแนวทางการน าไปใช้จริง (Implementation Plan) พร้อมตัวช้ีวัด

ความส าเร็จของการน าไปใช้ เพื่อเป็นแนวทางให้ รฟฟท. ในการน าไปใช้จริง 
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ขั้นตอนท่ี 2 จัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

การจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Technical Competency) มีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 

2.1 ก าหนดช่ือและค านิยาม (Competency name/ Definition) ส าหรับใช้ในการจัดท าสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)   

2.2 จัดท าพจนานุกรม (Dictionary) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) เพื่อเป็นตัวช้ีวัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญ (Behavior Indicator)  
โดยพจนานุกรมแบ่งเป็น 2 ชุด 

1) ชุดท่ี 1 พจนานุกรมสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) – คุณลักษณะ 
(Attribute) 

2) ชุดท่ี 2 พจนานุกรมสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) – สมรรถนะเชิง
เทคนิค (ความรู้ ความสามารถและทักษะ) 

โดยท่ีปรึกษาจะร่างพจนานุกรมในเบ้ืองต้นและร่วมกับคณะท างานของ รฟฟท. ในการทบทวนค าอธิบาย
ความหมายและรายละเอียดอ่ืนๆ ของพจนานุกรมสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) เพื่อใช้เป็นพื้นฐานร่วมกันในการจัดท า
สมรรถนะส าหรับต าแหน่งงานต่างๆ ภายใน รฟฟท. 

2.3 จัดท าระดับความช านาญของสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) โดย 

1) การก าหนดสมรรถนะเฉพาะกลุ่มงาน ได้แก่ การก าหนดคุณลักษณะ (Attribute) หมายถึง พฤติกรรม
และลักษณะประจ ากลุ่มงาน ท่ีช่วยให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 

2) การก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)หมายถึง ความรู้ความสามารถ 
รวมถึงทักษะทางเทคนิคเฉพาะด้านท่ีจ าเป็นต่อการท างานของต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ ได้แก่ 
• ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความสามารถในการจดจ า โดยการเรียนรู้ มองเห็น ได้ยิน หรือได้

ฟังข้อเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง และมาตรฐาน เป็นต้น 
• ความสามารถ/ ทักษะ (Skill) หมายถึง เทคนิคเฉพาะด้านท่ีต้องอาศัยการลงมือท า ต้องใช้เวลาใน

การฝึกฝนจนกระท่ังเกิดความช านาญ  
ท่ีปรึกษาจะจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Focus Group) เพื่อจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ร่วมกับตัวแทนของสายงาน  
 



 หน้า 22 

2.4 จัดท าคู่มือรายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) สมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. 
(Competency Gap) เพื่อให้ รฟฟท. ใช้ภายในองค์กร  
 
ท่ีปรึกษาได้ก าหนดช่ือและค านิยาม (Competency name/ Definition) จัดท าพจนานุกรม (Dictionary) 
โดยประชุมกับคณะท างาน เมื่อวันท่ี 27 ก.พ. 62 รวมท้ังจัดท าระดับความช านาญสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) โดยจัดการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ร่วมกับผู้บริหารระดับฝ่าย/ ส่วน/ แผนก และ/ หรือตัวแทนพนักงาน 
ในแต่ละหน่วยงาน ระหว่างวันท่ี 5-7 มีนาคม 2562 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

รายละเอียด วันท่ี 
กลุ่ม 1  

• วิศวกรรมและบ ารุงรักษา (โครงสร้างพื้นฐาน/ ระบบรถไฟฟ้าและระบบอุปกรณ์
บนรถไฟฟ้า/ วิศวกรรมซ่อมบ ารุง) 

5 มี.ค. 62 
(13.30-16.30) 

กลุ่ม 2 
• ฝ่ายวางแผนและกลยุทธ์องค์กร (นโยบายและบริหารความเส่ียง/ IT)  
• ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (HRM/ HRD/ ธุรการ)  
• ฝ่ายบัญชีและการเงิน (บัญชีและการเงิน/ พัสดุและบริหารทรัพย์สิน)  

6 มี.ค. 62 
(9.00-12.00) 

กลุ่ม 3 
• ปฏิบัติการเดินรถ (ควบคุมการเดินรถ/ ปฏิบตัิการสถานีรถไฟฟา้) 

6 มี.ค. 62 
(13.30-16.30) 

กลุ่ม 4 
• ตรวจสอบภายใน (ตรวจสอบภายใน/ ติดดามและประเมินผล)  
• ส านักกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ (ส่วนเลขานุการ / กฎหมาย)  

7 มี.ค. 62    
(9.00-12.00) 

กลุ่ม 5 
• ธุรกิจองค์กร (การตลาดและพัฒนาธุรกิจ/ ส่ือสารองค์กรและลูกค้าสัมพันธ์)  

จัดซ้ือ  
QSHE 

7 มี.ค.   
(13.30-16.30) 

 

 

 

 

 



 หน้า 23 

7. รายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

 
 การจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Technical Competency) ของ รฟฟท. อ้างอิงตามโครงสร้างองค์กร ฉบับท่ี 7 ลงวันท่ี 28 ก.พ. 62 
รายละเอียดในภาคผนวก ก โครงสร้างองค์กรของ รฟฟท.  
 

ระดับของต าแหน่งงานท่ีใช้ในการก าหนดระดับความช านาญในแต่ละสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ท่ีก าหนด 
รายละเอียดในภาคผนวก ข ระดับต าแหน่งงานของ รฟฟท. 

 
การก าหนดนิยามของสมรรถนะและค านิยามของแต่ละระดับความช านาญในแต่ละสมรรถนะแสดง 

ใน ภาคผนวก ค: พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency: FC) และ ภาคผนวก ง: พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) 
ส าหรับสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency: TC) 

 
รายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า

ต า แ ห น่ ง ง า น  ( Technical Competency) ท่ี ไ ด้ จั ด ท า ข อ ง  ร ฟ ฟ ท .  มี ร า ย ล ะ เ อี ย ด ดั ง นี้
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1. ฝ่ายตรวจสอบภายใน 
 

1.1 ส่วนตรวจสอบภายใน 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  

 

 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย 
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 1 2 2 3 4 4 5 

2 การให้ค าปรึกษา 1 2 2 3 4 4 5 

3 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 2 3 4 5 5 

4 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2 3 4 4 5 

5 การสร้างความเช่ือมั่นและไว้วางใจ 2 3 3 4 4 5 5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency)  

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
มาตรฐานสากลของการปฏิบัติงานวิชาชีพการตรวจสอบ
ภายใน * 

  1 2 3 3 4 4 5 

2 มาตรฐานและจริยธรรมในการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน *   1 2 3 3 4 4 5 

3 การประเมินคุณภาพงานตรวจสอบภายใน   1 1 2 2 3 4 5 

4 การวางแผนการตรวจสอบ   1 2 2 3 4 4 5 

5 การปฏิบัติงานตรวจสอบและรายงานผล *   1 2 3 3 4 5 5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency)  

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 
การเขียนรายงานผลการตรวจสอบและน าเสนอผลการ
ตรวจสอบ 

  1 2 2 3 4 5 5 

7 
การประเมินความเส่ียงขององค์กรเพื่อวางแผนงาน     
ตรวจสอบ * 

  1 2 2 3 4 4 5 

8 เครื่องมือและเทคนิคการตรวจสอบด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ   1 2 3 3 4 4 4 

9 เครื่องมือและเทคนิคการตรวจสอบด้านการเงินและบัญชี    1 2 3 3 4 4 4 

10 
กระบวนการหลักและกระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Business Value Chain & Core Operation Process) 

  1 2 3 3 4 4 4 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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1.2 ส่วนติดตามและประเมินผล 

1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  

 

 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย 
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ  1 2 2 3 3 4 4 

2 การวางแผนงานและการจัดการ  1 2 2 3 4 4 5 

3 การให้ค าปรึกษา 2 2 2 3 4 5 5 

4 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2 3 3 4 5 

5 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล  1 2 2 3 3 4 4 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency)  

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ วิธีปฏิบัติงาน มติคณะรฐัมนตร ี
ประกาศ และค าส่ังท่ีเก่ียวข้องกับการด าเนินงานของ
รัฐวิสาหกิจ 

  1 1 2 2 3 4 4 

2 
ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการท างานของหน่วยงาน
ต่างๆ รวมท้ังกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง * 

  1 2 2 3 4 5 5 

3 ประเมินและบริหารความเส่ียง (ERM)   1 2 2 3 4 4 4 

4 
การวิเคราะห์และจัดท าแผนการด าเนินงานดา้นการควบคุม
ภายใน * 

 1 2 2 3 4 5 5 

5 
ระเบียบและข้อก าหนดท่ีเก่ียวข้องกับการก ากับดูแลกิจการที่
ด ี(Corporate  Governance) 

  1 2 3 4 5 5 5 

6 
มาตรฐานการควบคุมภายใน (COSO) และการประเมินผล
ประสิทธิผลการควบคุมภายในขององค์กร 

  1 2 3 4 5 5 5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
 



 หน้า 29 

2. ฝ่ายส านักกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 
 

2.1 ส่วนเลขานุการและการประชุม 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 1 2 
 

3 4 
 

5 

2 ความละเอียดรอบคอบ 2 3 
 

4 5 
 

5 

3 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 2 3  3 4  5 

4 ความเข้าใจองค์กร 1 2 
 

3 4 
 

5 

5 ความยืดหยุ่นทางจติใจ 1 2  3 4  5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การบริหารงานประชุม *    1 2   3 4   5 

2 การเขียนหนังสือ ราชการ *    2 3   3 4   5 

3 
การจัดเก็บเอกสาร การบริหารคลังเอกสาร และระบบในการ
จัดเก็บเอกสาร    2 3   3 4   5 

4 การกล่ันกรองจดหมายเอกสารเข้าออกและโต้ตอบจดหมาย *     1 2   3 4   5 

5 การบันทึกรายงานการประชุม และจัดท าและมติการประชุม *    2 2   3 4   5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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2.2 ส่วนกฎหมาย 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความละเอียดรอบคอบ 1 2  3 4  5 

2 การให้ค าปรึกษา 1 2  3 3  4 

3 ความคิดเชิงระบบ 1 2  3 4  4 

4 การมีจิตส านักด้านมาตรฐาน 1 2  3 4  5 

5 ความเข้าใจในองค์กร  1 2  3 4  5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

กฎหมายแพ่ง อาญา กฎหมายแรงงานและกฎหมายอ่ืนๆ          
ท่ีเก่ียวข้องกับการประกอบการอาทิ กฎหมายสารบัญญัติ
กฎหมายภาษี กฎหมายเก่ียวกับพลังงาน และกฎหมายธุรกิจ 
เป็นต้น * 

  1 2  3 4  5 

2 การตีความและให้ความเห็นด้านกฎหมาย *   1 2  3 4  5 

3 การร่างและจัดท าสัญญาภาษาไทยและภาษาอังกฤษ   1 2  3 4  5 

4 การบริหารสัญญา   1 2   3 4   5 

5 การฟ้องคดี ต่อสู้คด ีและการบังคับคด ี*   1 2   3 4   5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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3. ฝ่ายวางแผนและกลยุทธ์องค์กร 
 

3.1 ส่วนนโยบาย แผน และบริหารความเสี่ยง 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
3.1.1 แผนกนโยบาย แผนและบริหารความเสี่ยง 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 1 2 
 

3 4 
 

5 

2 ความคิดรวบยอด 2 3 
 

4 5 
 

5 

3 ความคิดเชิงกลยุทธ์ 1 2  3 4  5 

4 การมีมุมมองทางธุรกิจ 2 3 
 

4 5 
 

5 

5 ความเข้าใจองค์กร  1 1  2 3  4 
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3.1.2 แผนกงบประมาณ 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 
 

3 4 
 

5 

2 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 2 3 
 

4 4 
 

5 

3 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 
 

3 4 
 

5 

4 การให้ค าปรึกษา 1 2 
 

3 4 
 

5 

5 การท างานเป็นทีมและความร่วมมือใน
การท างาน 

1 2 
 

3 4 
 

5 
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3.1.3 แผนกโครงการ 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การสร้างสัมพันธภาพ 2 3 
 

3 4 
 

5 

2 การมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 2 3  4 5  5 

3 การวางแผนงานและการจัดการ 1 2 
 

3 4 
 

5 

4 ความสนใจใฝ่รู ้ 1 2  3 4  5 

5 การแก้ไขปัญหา 1 2 
 

3 4 
 

4 

 
 
 



 หน้า 36 

2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
3.1.1 แผนกนโยบาย แผนและบริหารความเสี่ยง 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ภาพรวมและแนวโน้มการเปล่ียนแปลงของธุรกิจรถไฟฟ้า   1 2  3 4  5 

2 
การวิเคราะห์และวางแผนธุรกิจ (การท า SWOT Analysis, 
Market Analysis, Pricing Strategy, Macro Assumption, 
Competitor Analysis) * 

  2 2  3 4  5 

3 การจัดท าตัวช้ีวัดและติดตามผลส าเร็จทางธุรกิจ (KPI) *   2 2  3 4  5 

4 
การประมาณการผลการด าเนินงานในระยะกลางและ         
ระยะยาวขององค์กร 

  1 2  3 4  5 

5 
การจัดท าเครื่องมือบริหารความเส่ียง เครื่องมือวัดความเส่ียง 
อาทิ Risk Index/Model Value at Risk/Corporate Risk 
Profile  เป็นต้น 

  2 2  3 4  5 

 
หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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3.1.2 แผนกงบประมาณ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 
ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 กระบวนการวางแผนและจัดท างบประมาณ (Budgeting) *   2 3  4 5  5 

2 การวิเคราะห์อัตราส่วนทางการเงินประกอบการตัดสินใจ   1 2  3 4  5 

3 การปรับ/ ทบทวนและติดตามการใช้งบประมาณ *   2 3  3 4  5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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3.1.3 แผนกโครงการ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 
ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 เทคโนโลยีใหม่ อาทิ Intelligent Rail Systems /                
E-Ticketing Systems / Smart Card Ticketing Systems   1 2   3 4   4 

2 
การใช้งานโปรแกรม Microsoft Project เพื่อการวาง      
แผนงานและติดตามงานโครงการ 

  2 2   3 4   5 

3 การควบคุมความเส่ียงโครงการฯ (Risk Control)   1 1   2 3   4 

4 การควบคุมคุณภาพโครงการฯ (Quality Control) *   2 3   4 5   5 

5 การจัดท า TOR และคุณสมบัติ (Specification)   2 3   4 5   5 

6 
การควบคุมการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียในโครงการฯ 
(Control of Stakeholder Engagement) 

  1 2   3 4   5 

 
หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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3.2 ส่วนระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงระบบ  1 2   3 4   4 

2 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ  2 2   3 4   5 

3 การให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการ  1 2   3 4   5 

4 การแก้ไขปัญหา  1 2   3 4   4 

5 ความสนใจใฝ่รู ้ 1 2   3 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การบริหารโครงการด้านระบบเทศโนโลยีและสารสนเทศ   1 2   3 4   4 

2 
กระบวนการท างานของระบบงานหลักและระบบงานเช่ือมต่อ
ด้าน IT ขององค์กร *   1 2   3 4   5 

3 
การจัดหา ออกแบบ พัฒนาและการน าขึ้นใช้งานจริงของ
ระบบ IT ขององค์ร เช่น Internet/ Intranet/ E-Mail/
โปรแกรมพื้นฐาน/ Graphic Design   

  1 2   3 4   4 

4 การบริหารจัดการการเข้าถึงข้อมูล และสิทธิการใช้งานด้าน IT   1 2   3 4   4 

5 
การวางแผนซ่อมบ ารุงรักษาอุปกรณ์ IT/ Infrastructure/
ระบบเครือข่ายส่ือสารคอมพิวเตอร์/ ระบบคอมพิวเตอร์หลัก/
ระบบคอมพิวเตอร์ส ารอง 

  1 2   3 4   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 
การท างานของระบบส ารองข้อมูล (System Backup) และ
การกู้ข้อมูล 

  1 2   3 4   4 

7 การบริการจัดการเครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Network) *   1 2   3 4   4 

8 
กระบวนการให้บริการ IT (IT Services Management 
Process)   1 2   3 4   4 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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4. ส่วนความปลอดภัยควบคุมคุณภาพ 
 

1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
4.1 แผนกความปลอดภัย 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การให้ค าปรึกษา  2 3   4 5 
 

 

2 ความเป็นผู้น า 2 3   4 5 
 

 

3 การวางแผนงานและการจัดการ  2 3   4 5   

4 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล  2 3   4 5 
 

 

5 การแก้ไขปัญหา 2 3   4 5 
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4.2 แผนกควบคุมคุณภาพ 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การให้ค าปรึกษา  2 3   4 5 
 

 

2 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ  2 3   4 5 
 

 

3 การมอบหมายงาน 2 3   4 5 
 

 

4 ความเป็นผู้น า 2 3   4 5 
 

 

5 การวางแผนงานและการจัดการ  2 3   4 5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
4.1 แผนกความปลอดภัย 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 Safety Standard/ Safety Engineering    2 3   4 5    

2 
ระบบประเมินความเส่ียงด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน    2 3   4 5    

3 
การวิเคราะห์และบริหารประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับความปลอดภัย 
อาชีวอนามัย และส่ิงสภาพแวดล้อมในการท างาน    2 3   4 5    

4 
การก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านความปลอดภัย            
อาชีวอนามัย  

  2 3   4 5    

5 การบริหารจัดการด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย    2 3   4 5    

6 
กฎหมาย กฎระเบียบ ข้อก าหนด และมาตรฐานสากลต่างๆ     
ท่ีเก่ียวข้องกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และส่ิงแวดล้อม   1 2   3 4    
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

7 การจัดการเหตุการณใ์นสถานการณ์ฉุกเฉิน    2 3   4 5    

8 การใช้อุปกรณ์คุ้มครองความปลอดภัยส่วนบุคคล (PPE) 
อุปกรณ์ป้องกันหรืออุปกรณ์ระงับเหตุ  

  3 4   5 5    
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4.2 แผนกควบคุมคุณภาพ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 
ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 Environment Standard/ Environment Engineering 
Quailty   2 3   4 5   

2 ระบบมาตรฐานการจัดการ ISO ต่าง ๆ   2 3   4 5   

3 ระบบประเมินความเส่ียงด้านคุณภาพ    2 3   4 5   

4 
กฎหมาย กฎระเบียบ ข้อก าหนด และมาตรฐานสากลต่างๆ     
ท่ีเก่ียวข้องกับระบบคุณภาพ และสภาพแวดล้อม 

  1 2   3 4   

5 
การตรวจประเมินระบบการจัดการทางดา้นคุณภาพ               
และส่ิงแวดล้อมท่ีเก่ียวข้อง 

  2 3   4 5   
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5. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ 
 

5.1 ส่วนทรัพยากรบุคคล 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
5.1.1 แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความเข้าใจผู้อ่ืน  1 2 3 4 4   5 

2 ความเข้าใจองค์กร  1 2 3 4 4   5 

3 ความคิดเชิงกลยุทธ์  1 2 3 4 4   5 

4 
การปรับตัวในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง 

1 2 3 4 4   5 

5 การสร้างความเช่ือมั่นและไว้วางใจ  1 2 3 4 4   5 
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5.1.2 แผนกพนักงานสัมพันธ์ 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความเข้าใจผู้อ่ืน 1 2 3 4 4   5 

2 ความเข้าใจองค์กร  1 2 3 4 4   5 

3 ความคิดเชิงกลยุทธ์  1 2 3 4 4   5 

4 การปรับตัวในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง 

1 2 3 4 4   5 

5 ความคิดเชิงสร้างสรรค ์ 1 2 3 4 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

5.1.1 แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การสรรหา (Recruitment)   2 2 3 4 5     

2 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์พนักงาน 
(Compensation and Benefits) *   1 2 3 4 5   5 

3 
การด าเนินการจา่ยค่าจ้าง (Payroll) และสวัสดิการ 
(Benefits)  

  2 2 3 4 5     

4 ข้อก าหนดและเงื่อนไขภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา *   1 2 3 4 5     

5 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
System) 

  1 2 3 4 5   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS)   2 2 3 3 4     

7 ระเบียบ ขั้นตอนการแต่งตั้ง โยกย้าย และเล่ือนระดับพนักงาน   1 2 3 4 5     

8 การวางแผนก าลังคน (Manpower)   1 2 3 4 5   5 

9 ข้อมูลตลาดแรงงาน วิธีการรับสมัครพนักงานและส่ือรับสมัคร
งาน   1 2 3 3 4     

10 
การท า Job Analysis  และการจัดท า Function 
Description/ Job Description  

  1 2 3 4 5     
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

11 การประเมินค่างาน (Job Evaluation)   1 2 3 3 4   4 

12 
การออกแบบโครงสร้างองค์กรระดับมหภาค (Macro 
Structure) และระดับจุลภาค (Micro Structure)   1 2 3 3 4     

13 แนวโน้มการพัฒนาองค์กร (OD Trend ) ต่างๆ ท้ังในและ
ต่างประเทศ   1 2 3 3 4   5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 

 

 

 

 

 



 หน้า 52 

5.1.2 แผนกพนักงานสัมพันธ์ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 
ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 กฎหมายแรงงาน และ พ.ร.บ.รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ *   2 2 3 3 4   4 

2 
การบริหารจัดการด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการ
ท างานของพนักงาน 

  1 2 3 3 4   5 

3 จิตวิทยาแรงงานสัมพันธ์   1 2 3 3 4   5 

4 
การส ารวจความผูกพันและความสัมพันธ์ของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์กร (Engagement Survey) และการส ารวจความพึง
พอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction Survey) 

  1 2 3 3 4   5 

5 
การบริหารการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์กร (Corporate 
Culture) * 

  1 2 3 3 4   5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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5.2 ส่วนฝึกอบรมและพัฒนา 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความเข้าใจผู้อ่ืน  1 2 3 4 4   5 

2 ความเข้าใจองค์กร  1 2 3 4 4   5 

3 ความคิดเชิงกลยุทธ์ 1 2 3 4 4   5 

4 
การปรับตัวในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง 

1 2 3 4 4   5 

5 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 1 2 3 4 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การฝึกอบรม พัฒนา  (Training & Development) *   2 2 3 4 5   5 

2 การบริหารสายอาชีพ (Career Management)   2 3 4 4 5   5 

3 การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning)   1 2 3 4 4   5 

4 
การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Training 
Need) และการจัดท าแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training 
Road Map) * 

  2 2 3 4 5   5 

5 
การออกแบบระบบประเมินผลการฝึกอบรมและการ
ประเมินผล Return of Investment (ROI) ของการฝึกอบรม    2 2 3 5 5   5 

6 
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan)  

  2 2 3 4 4   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

7 การก าหนดสมรรถนะ (Competency)    2 2 3 4 4   5 

8 การออกแบบเส้นทางเดินสายอาชีพ (Career Path)    1 2 3 5 5   5 

9 การจัดท าระบบ e-Learning   2 2 3 4 5   5 

10 บริหารจัดการ Talent  (Talent Management)   1 2 3 4 4   5 

11 การบริหารจัดการองค์ความรู ้(KM) *   2 2 3 4 4   5 

12 การจัดท าคา่นิยมองค์กร   1 2 3 4 4   5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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5.3 ส่วนธุรการ 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 3 4 5   5 

2 การวางแผนและการจัดการ 1 2 3 4 5   5 

3 การให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการ 1 2 3 4 5   5 

4 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2 3 4 5   5 

5 การแก้ไขปัญหา 1 2 3 4 5   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การรับ ส่ง และจัดเก็บเอกสารในระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ * 

  2 2 3 4 5   5 

2 การวางแผนการใช้และซ่อมบ ารุงยานพาหนะ    2 2 3 4 5   5 

3 งานบริหารอาคารและสถานท่ี    2 2 3 4 5   5 

4 การจัดการประชุม งานจัดเล้ียงรับรอง และพิธีการต่างๆ   2 2 3 4 5   5 

5 
การบริหารสัญญาการให้บริการ (SLA: Service Level 
Agreement) 

  1 2 3 4 5   5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 

 
 



 หน้า 58 

6. ฝ่ายบัญชีและการเงิน 
 

6.1 ส่วนงานบัญชีและการเงิน 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
6.1.1 แผนกบัญชี 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 2 2 3 3 4   5 

2 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 3 3 4   5 

3 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 3 3 4   5 

4 การมีจิตส านึกด้านมาตรฐาน 1 2 3 3 4   5 

5 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2 3 3 4   5 
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6.1.2 แผนกการเงิน 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 1 2 3 3 4   5 

2 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 3 3 4   5 

3 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 3 3 4   5 

4 การมีจิตส านึกด้านมาตรฐาน 1 2 3 3 4   5 

5 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 2 2 3 3 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

6.1.1 แผนกบัญชี 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 มาตรฐานบัญช ี*   1 2   3 3   4 

2 การจัดท าบัญชีเพื่อการบริหารและตัดสินใจ *   1 2   3 3   4 

3 การวางแผนภาษ ี    1 2   3 3   4 

4 การจัดการข้อพิพาททางภาษ ี    1 2   3 3   4 

5 ภาษีธุรกิจ     1 2   3 3   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 ภาษีเงินได้นิติบุคคล   1 2   3 3   4 

7 ภาษีสรรพสามิต     1 2   3 3   4 

8 ภาษีเงินได้หัก ณ ท่ีจ่าย     1 2   3 3   4 

9 ภาษีศุลกากร     1 2   3 3   4 

10 ภาษีท้องถิ่น     1 2   3 3   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

11 การจัดท านโยบายทางบัญช ี       3 3   4 

12 การจัดท าบัญชีลูกหนี้/เจ้าหนี้/ทรัพย์สิน   1 2   3 3   4 

13 ระบบการควบคุมภายในและการวางระบบบัญชี       3 3   4 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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6.1.2 แผนกการเงิน 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 
ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การจัดท าโครงสร้างทางการเงิน    1 2   3 3   4 

2 การวิเคราะห์และจัดท างบการเงิน *   1 2   3 3   4 

3 การจัดท าสัญญา ข้อตกลงทางการเงิน    1 2   3 3   4 

4 งานบริหารสภาพคล่อง   1 2   3 3   4 

5 การจัดหาแหล่งเงินกู้ รูปแบบและเงื่อนไขการจัดหาเงิน   1 2   3 3   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 การจัดท างบกระแสเงินสด *   1 2   3 3   4 

7 การวิเคราะห์ประเมินความเส่ียงทางการเงิน   1 2   3 3   4 

8 
ระบบธนาคารด้านการรับฝาก ถอนเงิน โอนเงิน รวมถึง
เอกสารทางการเงินท่ีเก่ียวข้อง   1 2   3 3   4 

9 
การวิเคราะห์สถานการณ์ตลาดเงนิ ตลาดทุน และตลาด
แลกเปล่ียนเงินตราต่างประเทศ  

  1 2   3 3   4 

10 เงื่อนไขสัญญาเงินกู้ และสถาบันการเงิน (Financing Loan)    1 2   3 3   4 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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6.2 ส่วนพัสดุและบริหารทรัพย์สิน 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
6.2.1 แผนกพัสดุ 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 1 2 3 3 4   5 

2 การให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการ 1 2 3 3 4   5 

3 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 3 3 4   5 

4 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2 3 3 4   5 

5 การวางแผนงานและการจัดการ 1 2 3 3 4   5 
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6.2.2 แผนกบัญชีทรัพย์สิน 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 2 3 3 3 4   5 

2 ความละเอียดรอบคอบ 2 2 3 3 4   5 

3 การวางแผนงานและการจัดการ 1 2 2 3 3   5 

4 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 2 2 3 3 4   5 

5 การแก้ไขปัญหา 1 2 2 3 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

6.2.1 แผนกพัสดุ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การบริหารพัสดุคงคลัง (รับ เก็บ จ่าย Coding ตัดสต็อก        
วางแผนการบริหารวัสดุ) *   1 2   3 4    

2 การขนย้ายและจัดเก็บพัสดุอย่างปลอดภัย   1 2   3 3    

3 เทคนิคการเก็บรักษาพัสด ุ   1 2   3 4    

4 
การจัดท า Maximum และ Minimum Stock ของพัสดุ        
ในคลัง *   1 2   3 4    

5 การบันทึกข้อมูล Material Data   1 2   3 4    
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 การจัดท าทะเบียนพัสดุคงคลัง    1 2   3 4    

7 กระบวนการตรวจรับขององค์กร   1 2   3 4    

8 
นโยบาย ระเบียบ และข้อก าหนด ขั้นตอนและวิธีปฏิบัติงาน
ทางด้านพัสดุขององค์กร   1 2   3 4    

9 
ระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและ       
การบริหารพัสดุภาครฐั    1 2   3 4    

10 คุณสมบัติของพัสดุ   1 2   3 4    
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

11 การตัดจ าหน่ายพัสด ุทรัพย์สิน    1 2   3 4    

12 การตรวจนับพัสด ุ   1 2   3 4    

13 การเก็บวัสดุอันตรายในคลัง   1 2   3 4    

14 การขับรถ Folk Lift   1 2   3 3    

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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6.2.2 แผนกบัญชีทรัพย์สิน 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 
ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การจัดท าบัญชีทรัพย์สิน *   2 2   3 3    

2 
การก าหนดรหัสทรัพย์สิน การขึ้นทะเบียนทรัพย์สิน  
การปรับปรุงทะเบียนทรัพย์สิน    1 2   4 4    

3 กระบวนการการตรวจนับทรัพย์สิน   2 2   3 4    

4 การตัดจ าหน่ายทรัพย์สิน   1 2   3 4    

5 การประมูลทรัพย์สินตาม พรบ. 2560   1 2   3 4    
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 การค านวณค่าเส่ือมราคา *   2 3   3 4    

7 การจัดท าทะเบียนทรัพย์สิน   2 3   4 4    

8 กระบวนการตรวจรับขององค์กร   2 3   3 4    

9 
นโยบาย ระเบียบ และข้อก าหนด ขั้นตอนและวิธีปฏิบัติงาน
ทางด้านพัสดุขององค์กร   1 2   3 4    

10 
ระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและการ
บริหารพัสดุภาครฐั    1 2   3 4    

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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7. ฝ่ายธุรกิจองค์กร 
 

7.1 ส่วนการตลาดและพัฒนาธุรกิจ 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก 
แผนก
อาวุโส 

ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงสร้างสรรค ์ 1 2   3   4   5 

2 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ  2 2   3   4   4 

3 ความคิดริเริ่มและด าเนินการเชิงรุก  1 2   3   3   4 

4 การสร้างเครือข่าย  2 2   3   4   5 

5 
การปรับตัวในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง  

2 3   4   4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก 
แผนก
อาวุโส 

ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การส ารวจควมพึงพอใจและความต้องการของ
ลูกค้า (Customer Satisfaction)   2 2   3   3   4 

2 การหาพันธมิตรทางธุรกิจ *   2 2   3   3   4 

3 การบริหารความสัมพันธ์ลูกค้า (CRM) *   1 2   3   4   5 

4 
การตลาดเชิงกิจกรรมเพื่อสร้างประสบการณ์กับ
ลูกค้า (Experiential Marketing) * 

  1 2   3   4   5 

5 
การคาดการณ์แนวโน้มและโอกาสทางธุรกิจ 
(Business trend & opportunity) 

  1 2   2   3   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก 
แผนก
อาวุโส 

ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 การพัฒนาธุรกิจอย่างยั่งยืน   1 2   3   3   4 

7 การพัฒนาและวางแผนการตลาด   2 2   3   4   5 

8 การบริหารพื้นท่ีเชิงพาณิชย ์   2 2   3   4   5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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7.2 ส่วนสื่อสารองค์กรและลูกค้าสัมพันธ์ 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก แผนก
อาวุโส 

ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ  1 2   2 3 4 4 5 

2 การให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการ 1 2   3 3 4 4 5 

3 การสร้างสัมพันธภาพ 1 1   2 3 4 4 5 

4 ความคิดเชิงสร้างสรรค ์ 1 1   2 2 3 3 4 

5 การแก้ไขปัญหา 1 1   2 2 3 4 5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก 
แผนก
อาวุโส 

ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การบริหารจัดการทัศนคติจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย    1 1   2 2 3 4 5 

2 การบริหารเครือข่ายความสัมพันธ์กับส่ือมวลชน *   1 1   2 2 3 4 5 

3 การออกแบบด้านงานประชาสัมพันธ์ *   1 1   2 2 3 4 5 

4 กระบวนการมีส่วนร่วม   1 1   2 2 3 4 5 

5 การประเมินผลการด าเนินงานและผลการส่ือสาร   1 1   2 2 3 4 5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก 
แผนก
อาวุโส 

ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 
การบริหารการส่ือความในภาวะวิกฤต (Crisis 
Communication Management) * 

  1 1   2 2 3 4 5 

7 ระเบียบงานพิธีการ   1 1   2 2 3 4 5 

8 การบริหารลูกค้าสัมพันธ์ (CRM)    1 1   2 2 3 4 5 

9 การเขียนข่าวเพื่อการประชาสัมพันธ์   1 1   2 2 3 4 5 

10 การใช้ภาษาเพื่อการส่ือสาร   1 1   2 2 3 4 5 

 

หมายเหตุ : * สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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8. ส่วนจัดซ้ือ 
 

1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ  1 2   3 4    

2 ความละเอียดรอบคอบ 1 2   3 4    

3 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2   3 4    

4 การแก้ไขปัญหา  1 2   3 4    

5 
การปรับตัวในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง  

1 2   3 4    
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้

(Knowledge) 
ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การเปรียบเทียบราคาและเจรจาต่อรองกับผู้ขาย    1 2   3 4    

2 การจัดท างบประมาณการใช้จ่ายของแผนกจัดซ้ือ   1 1   3 4    

3 
นโยบาย ระเบียบ และข้อก าหนด ขั้นตอนและวิธีปฏิบัติงาน
ทางด้านพัสดุของภาครัฐ    2 2   3 4    

4 
ระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและการ
บริหารพัสดุภาครฐั    2 2   3 4    

5 ระบบการจัดซ้ือจัดจ้างภาครัฐ (e-GP)    2 2   3 4    
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

6 
การก าหนดสเปคกลางและราคากลางส าหรับการจัดซ้ือ 
จัดหา  

  1 2   3 4    

7 
การหาข้อมูลแหล่งผลิต แหล่งขายวัสดุอุปกรณ์ และ 
Supplier ท่ีให้บริการ    1 2   3 4    

8 
ข้อมูลผลิตภัณฑ์ท่ีต้องจัดซ้ือจัดหา (Product Knowledge 
for Purchasing)  

  1 2   3 4    

9 การจัดท าสัญญาจัดซ้ือจัดจา้ง และการบริหารสัญญา    2 2   3 4    

10 
การก าหนดเกณฑ์ตรวจสอบและประเมิน Vendor/     
Supplier    1 1   3 4    
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9. ฝ่ายควบคุมการเดินรถ 
 

9.1 ส่วนควบคุมการเดินรถ 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
9.1.1 แผนกควบคุมการเดินรถไฟฟ้า 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 2 3 3 4 4 5  5 

2 ความละเอียดรอบคอบ  1 2 3 4 5 5  5 

3 ความคิดริเริ่มและด าเนินการเชิงรุก 1 2 3 4 4 5  5 

4 การมีจิตส านึกด้านมาตรฐาน  1 2 3 4 4 5  5 

5 การแก้ไขปัญหา  1 2 3 4 4 5  5 
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9.1.2 แผนกควบคุมระบบวิศวกรรมและข้อมูล 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 2 3 3 4 4 5  5 

2 ความละเอียดรอบคอบ  1 2 3 4 5 5  5 

3 ความคิดริเริ่มและด าเนินการเชิงรุก 1 2 3 4 4 5  5 

4 การมีจิตส านึกด้านมาตรฐาน  1 2 3 4 4 5  5 

5 การแก้ไขปัญหา  1 2 3 4 4 5  5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
9.1.1 แผนกควบคุมการเดินรถไฟฟ้า 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี/
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ระบบควบคุมรถไฟฟ้า *   1 2 4 4 5    5 

2 การวางแผนตารางการเดินรถ   1 2 3 4 4    4 

3 ควบคุมระบบวิศวกรรม (SCADA)   1 2 4 4 4    4 

4 ระบบวิศวกรรม(ECO)   2 3 4 4 4    4 

5 การตรวจสอบและรายงานเหตุการณ ์และอุบัติเหตุ
การเดินรถ และระบบวิศวกรรม *   2 3 4 4 4    4 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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9.1.2 แผนกควบคุมระบบวิศวกรรมและข้อมูล 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี/
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ระบบควบคุมระบบวิศวกรรม (SCADA) *   3 4 4 4 4    4 

2 
การตรวจสอบและรายงานเหตุการณ ์และอุบัติเหตุ
การเดินรถ และระบบวิศวกรรม   2 3 4 4 4    4 

3 
การตรวจสอบสถานะระบบไฟฟ้า และอุปกรณ์ใน
ระบบวิศวกรรม 

  3 4 4 4 4    4 

4 การใช้งานในระบบ SAP   3 4 4 4 4    4 

5 ระบบควบคุมการเดินรถ   1 2 2 3 4    5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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9.2 ส่วนปฏิบัติการเดินรถไฟฟ้า 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
9.2.1 – 9.2.2 แผนกปฏิบัติการเดินรถไฟฟ้า 1, 2 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ  2 3   4 5 5   5 

2 การให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการ 1 2   3 4 5   5 

3 การมีจิตส านึกด้านมาตรฐาน 2 3   3 4 5   5 

4 การแก้ไขปัญหา 1 2   3 4 5   5 

5 ความทุ่มเทต่อองค์กร 2 3   4 5 5   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
9.2.1 – 9.2.2 แผนกปฏิบัติการเดินรถไฟฟ้า 1, 2 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี/
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การวางแผนและก าหนดตารางการท างาน/ระบบ
จัดการกะ * 

  2 3 3 4 5     5 

2 
การตรวจสอบกรณีเกิดเหตุการณ์ไม่ปกติ 
(incident) ในระหว่างการเดินรถ *   2 3 4 4 5     5 

3 การควบคุมการเดินรถไฟฟ้า *   3 4 5 5 5     5 

4  มาตรฐานระบบบริหารคณุภาพ ISO9001:2015    2 3 4 4 4     5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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9.3 ส่วนระบบจัดการรายได้ 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 
เจ้าหน้าท่ี/ 

วิศวกร
จัดการ
รายได้ 

เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2   3 4   5 

2 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2 2   3 4   5 

3 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 2   3 4   5 

4 การวางแผนงานและการจัดการ 1 2 2   3 4   5 

5 การแก้ไขปัญหา 1 2 2   3 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 
เจ้าหน้าท่ี/ 

วิศวกร
จัดการ
รายได้ 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี/
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การจัดท ารายงานเชิงสถิติเก่ียวกับปริมาณรายได ้
จ านวนผู้โดยสาร และการตั๋วโดยสาร    

  1 2   3 4     5 

2 ระบบจัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัติ    1 2   3 4     5 

3 
ระบบจัดการฐานข้อมูล และโปรแกรมระบบ 
Microsoft SQL 

  2 3             

                5 

4 การบริหารจัดการเงินสด และการตรวจสอบข้อมูล
รายได้ (Data Reconcile)   1 2   3 4     5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 
เจ้าหน้าท่ี/ 

วิศวกร
จัดการ
รายได้ 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี/
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 
ฐานข้อมูลระบบและระบบจัดเก็บค่าโดยสาร
อัตโนมัติ  (AFC)   1 2   3 4   5 

6 
การบริหารและจัดการเทคโนโลยีใหม่เก่ียวกับระบบ
จัดเก็บค่าโดยสาร *  

1 2   3 4   5 

7 
มาตรฐานบัญชี การบันทึกบัญชี งบประมาณ วงจร
รายได้และค่าใช้จ่ายในธุรกิจราง  

1 2   3 4   5 

8 
การบันทึกและค านวณรายได้โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ อาทิ Microsoft Excel  

1 2   3 4   5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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9.4 แผนกวางแผนการจัดการตารางเดินรถ 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การวางแผนงานและการจัดการ 1 2 2  4     5 

2 ความละเอียดรอบคอบ 2 3 3  4     5 

3 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 2 3 3  4     5 

4 การแก้ไขปัญหา 1 2 2  4     5 

5 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 2 3 3  4     5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

หัวหน้า
เจ้าหน้าท่ี/
เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

ระบบการปฏิบัตการเดินรถ เช่น ระบบควบคุมรถ
อัตโนมัติ (Automatic Train Control: ATC) , 
ระบบป้องกันความผิดพลาดของการเดินรถ 
(Automatic Train Protection: ATP) * 

  2 3   4       5 

2 
วิเคราะห์ข้อมูล และใช้โปรแกรม FALKO เพื่อจัด
ตารางการเดินรถ * 

  2 3   4       5 

3 
จัดท าสถิติ เพื่อพยากรณ์งานดา้นการเดินรถ เช่น 
จ านวนผู้โดยสารเพื่อการปรับปรุงแผนการเดินรถ 

  2 3   4       5 

4 
การจัดท าแผนงานด้านการเดินรถในรูปแบบ และ
สถานการณ์ต่างๆ   2 3   4       5 

 
หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 



 หน้า 92 

10. ฝ่ายปฏิบัติการสถานีรถไฟฟ้า 
 

10.1 ส่วนปฏิบัติการสถานีรถไฟฟ้า 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
10.1.1 – 10.1.3 แผนกปฏิบัติการสถานีรถไฟฟ้า 1, 2, 3 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 2 3 4 4 5 5   5 

2 การให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการ 1 2 3 4 5 5   5 
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ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

3 การสร้างสัมพันธภาพ 1 2 3 4 5 5   5 

4 ความยืดหยุ่นทางจติใจ 1 2 3 4 5 5   5 

5 ความฉลาดทางสังคมและอารมณ ์ 2 3 4 4 5 5   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
10.1.1 – 10.1.3 แผนกปฏิบัติการสถานีรถไฟฟ้า 1, 2, 3 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

การท างานของอุปกรณ์ต่างๆ ภายในสถานรีถไฟฟ้า  
เช่น  ระบบควบคุมสภาวะอากาศ (ECS)  ระบบ
แสงสว่างผ่านชุดคอมพิวเตอร์ ระบบควบคุมรายได้
สถานีรถไฟฟ้า (SCCOM) ระบบระบายอากาศ
ภายในอุโมงค์ (TVS)  และท่ีปล่องระบายอากาศ
จากแผงควบคุม ระบบบังคับสัมพันธ์ 
(INTERLOCKING) * 

  1 2 3 4 4 4   5 

2 การบริหารพื้นท่ีภายในสถานีรถไฟฟ้าเชิงพาณิชย ์   1 1 2 2 3 3   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

3 
การใช้งานเครื่องจ าหน่ายตั๋วโดยสาร (TOM) เครื่อง
จ าหน่ายตั๋วโดยสารอัตโนมัติ (TVM) และปรับข้อมูล
ตั๋วโดยสารในระบบ 

  2 3 3 4 4 4   4 

4 
การใช้งานระบบ Swing Gate และระบบอ านวย
สะดวกต่างๆส าหรับผู้โดยสารในสถาน ี   1 2 3 4 5 5   5 

5 
การให้บริการผู้โดยสารที่มีความต้องการพิเศษ อาทิ 
ผู้พิการลักษณะต่างๆ เด็กเล็ก ผู้ป่วย ท่ีถูกต้อง
เหมาะสม 

  2 3 4 5 5 5   5 

6 กฎหมาย ข้อบังคับและข้อก าหนดการใช้พื้นท่ีสถานี
ในเชิงพาณิชย ์   1 1 2 2 3 3   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

7 

การบริหารและจัดการเทคโนโลยีใหม่ อาทิ 
Intelligent Railway Systems / Railway 
Solutions/E-Ticketing Systems /Smart Card 
Ticketing Systems * 

  1 1 2 2 3 3   4 

8 หลักประกันด้านคุณภาพการให้บริการการเดินรถ *   2 2 3 3 4 4   5 

9 กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการขนส่งทางราง   1 1 2 2 3 3   4 

10 
การช่วยเหลือชีวิตฉุกเฉิน (CPR) การอพยพ
ผู้โดยสาร และเตรียมความพร้อมในสถานการณ์
ฉุกเฉินในระหว่างปฏิบัติงาน * 

  2 3 3 4 4 4   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

11 
พรบ. ข้อก าหนด กฏหมายเก่ียวกับการพัฒนาและ
บริหารงานรถไฟ   1 1 2 2 3 3   4 

12 
พรบ. ข้อก าหนด กฎหมายการขนส่งและ
อสังหาริมทรัพย์ท่ีเก่ียวข้อง   1 1 2 2 3 3   4 

13 การบริหารสัญญาโครงการ (Contract 
Administration & Project Management)   1 1 2 2 3 3   4 

14 
การบริหารจัดการเดนิรถในสถานการณ์ฉุกเฉิน 
(Emergency Operation) *   2 3 4 5 5 5   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

15 
ระบบป้องกันและระงับเหตุเพลิงไหม้ภายในตู้
โดยสาร/สถาน ี

  2 3 4 5 5 5   5 

16 
มาตรฐานบัญชี การบันทึกบัญชี งบประมาณ วงจร
รายได้และค่าใช้จ่ายในธุรกิจราง   1 1 2 2 3 3   4 

17 ระเบียบข้อบังคับการดูแลความปลอดภัยในสถานี *   2 3 4 5 5 5   5 

18 การตรวจหาวัตถุระเบิด หรือบ่งช้ีวัตถุต้องสงสัย
ภายในสถานี/ตู้รถไฟ   2 3 4 5 5 5   5 

19 การบันทึกและค านวณรายได้โดยใช้โปรแกรม 
Microsoft Excel   1 2 3 4 4 4   4 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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10.2 ส่วนปฏิบัติการรักษาความปลอดภัย 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 การส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ   1 2   3 4   5  

2 การมอบหมายงาน   1 2   3 4   5 

3 การวางแผนงานและการจัดการ   1 2   3 4   5 
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ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

4 การแก้ไขปัญหา   1 2   3 4    5 

5 
การปรับตัวในสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง  

  1 2   3 4    5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

1 มาตรฐานการรักษาความปลอดภัยระดับสากล *   1 2 3   3 4   5 

2 การบริหารจัดการผู้รับเหมา (Contractor)   1 2 3   3 4   5 

3 
การใช้งานและตรวจสอบระบบกล้องวงจรปิด 
CCTV 

  1 2 3   3 4   5 

  1 2 3   3 4   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

เจ้าหน้าท่ี 

ผช. นาย
สถานี/

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย 

นายสถานี/
นายสถานี
อาวุโส/ 

เจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการ

รักษา
ความ

ปลอดภัย
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน รองฝ่าย ฝ่าย 

4 
การตรวจสอบพื้นท่ี ประเมินความเส่ียง และบ่งช้ี    
จุดเส่ียงภัย *   1 2 3   3 4   5 

5 
ระเบียบข้ันตอนการปฏิบัตงานด้านความมั่นคง
ร่วมกับหน่วยงานภายนอก อาทิ ต ารวจรถไฟ          
การท่าอากาศยาน (AOT)  

  1 2 3   3 4   4 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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11. ฝ่ายโครงสร้างพ้ืนฐาน 
 

11.1 ส่วนระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
11.1.1 – 11.1.2 แผนกระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน และ แผนกระบบวิศวกรรมประกอบอาคาร 

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2 3 3 4 4 4   5 

2 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2                 

3 ความคิดรวบยอด 
    

2 3 3 4 4 4   5 

4 ความคิดเชิงระบบ 
    

2 3 4 4 4 4   5 
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ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 ความสนใจใฝ่รู ้ 1 2 2 3 3 4 4 4   5 

6 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 
                

7 การแก้ไขปัญหา 1 2 3 3 3 4 4 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
11.1.1 แผนกระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส 
วิศวกร 

วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การก่อสร้าง ติดตั้ง ซ่อมแซมและ
บ ารุงรักษาโครงสรา้งระบบ
รถไฟฟ้า * 

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 

2 
การจัดท า Maintenance Plan/ 
Check List/Work Instruction 
ของงานระบบโครงสร้างพื้นฐาน  

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 

3 การอ่านแบบก่อสร้าง   1 2 3 4 4 4 5 5   5 

4 
การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
โครงสร้างพื้นฐาน) 

  1 2 3 4 4 4 4 4   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 
 มาตรฐานระบบบริหารคณุภาพ 
ISO9001:2015  
 (ระบบโครงสร้างพื้นฐาน) 

  2 2 2 3 3 4 4 4   5 

6 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบโครงสร้าง
พื้นฐาน) 

  2 2 2 3 3 4 4 4   5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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11.1.2 แผนกระบบวิศวกรรมประกอบอาคาร 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค ช่างเทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การบริหารและจัดการระบบ
วิศวกรรมประกอบอาคาร * 

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 

2 
การซ่อมแซมและบ ารุงรักษา
ระบบไฟฟ้า 

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 

3 
การซ่อมแซมและบ ารุงรักษา
ระบบปรับอากาศและระบาย
อากาศ 

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 

4 
การซ่อมแซมและบ ารุงรักษา
ระบบป้องกันอัคคีภัยและงาน
บริการอาคารอ่ืนๆ 

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
วิศวกรรมประกอบอาคาร) 

  1 2 3 4 4 4 4 4   4 

6 
 มาตรฐานระบบบริหารคณุภาพ 
ISO9001:2015  
(ระบบวิศวกรรมประกอบอาคาร) 

  2 2 2 3 3 4 4 4   5 

7 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบวิศวกรรม
ประกอบอาคาร) 

  2 2 2 3 3 4 4 4   5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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11.2 ส่วนระบบรางและจ่ายก าลังไฟฟ้า 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
11.2.1 – 11.2.2 แผนกระบบรางและจ่ายไฟเหนือราง และ แผนกระบบจ่ายก าลังไฟฟ้า 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2 3 3 4 4 4   5 

2 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2                 

3 ความคิดรวบยอด 
    

2 3 3 4 4 4   5 

4 ความคิดเชิงระบบ 
    

2 3 4 4 4 4   5 
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ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 ความสนใจใฝ่รู ้ 1 2 2 3 3 4 4 4   5 

6 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 
                

7 การแก้ไขปัญหา 1 2 3 3 3 4 4 4   5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
11.2.1 แผนกระบบรางและระบบจ่ายไฟเหนือราง 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส 
วิศวกร 

วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

การใช้เครื่องมือในการตรวจสอบ
ระบบราง เช่น UT /Track 
Geometry / Track Gauge ตาม
มาตรฐานระบบราง 

  2 3 3 4 4 4 5 5   5 

2 
การตรวจสอบรอยเช่ือมรางตาม
มาตรฐาน เช่น  ASNT /PCN *   1 2 3 4 4 4 5 5   5 

3 
การเช่ือมราง Thermite 
Welding ตามมาตรฐาน AWS 
QC1 

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 

4 

การตรวจสอบรางด้วยการ 
Ultrasonic testing , 
Ultrasonic Phased array , 
Eddy current Testing  และ 
Visual Testing  

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค ช่างเทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 
การเจียรรางตามมาตรฐาน 
EN13231 – 3   1 2 3 4 4 4 5 5   5 

6 
การติดตั้ง ซ่อมแซม บ ารุงรักษา
ระบบระบบจ่ายไฟเหนือราง *  

1 2 3 4 4 4 5 5   5 

7 
การใช้เครื่องมือพิเศษในการซ่อม
บ ารุงระบบจ่ายไฟเหนือราง  

2 3 3 4 4 4 5 5   5 

8 การบริหารจัดการด้วยระบบ ERP   
1 2 3 4 4 4 4 4   4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

9 
การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
รางและระบบจ่ายไฟเหนือราง) 

  1 2 3 4 4 4 4 4   4 

10 

 มาตรฐานระบบบริหารคณุภาพ 
ISO9001:2015  
(ระบบรางและระบบจ่ายไฟเหนือ
ราง) 

  2 2 2 3 3 4 4 4   5 

11 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบรางและระบบ
จ่ายไฟเหนือราง) 

  2 2 2 3 3 4 4 4   5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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11.2.2 แผนกระบบจ่ายก าลังไฟฟ้า 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค ช่างเทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

การติดตั้ง ซ่อมแซม บ ารุงรักษา
ระบบจ่ายก าลังไฟฟ้าขับเคล่ือน
ของรถไฟฟ้าแบบ Third Rail 
หรือ Overhead Catenary 
System * 

  1 2 3 4 4 4 5 5   5 

2 

การติดตั้ง ซ่อมแซม บ ารุงรักษา
ระบบการจ่ายก าลังไฟฟ้า 
Substation และระบบจ่าย
ก าลังไฟฟ้าส ารอง ( 
Uninterruptable Power 
Supply หรือ UPS) * 

 
1 2 3 4 4 4 5 5   5 

3 
การติดตั้ง ซ่อมแซม บ ารุงรักษา
ระบบโครงสร้างของโครงการ
ระบบรถไฟฟ้า 

 
1 2 3 4 4 4 5 5   5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

4 

การติดตั้ง ซ่อมแซม บ ารุงรักษา
ระบบการจ่ายก าลังไฟฟ้าท่ี
เก่ียวข้อง อาทิ ระบบการจ่าย
ก าลังไฟฟ้า 115, 69, 24 KV  

 
1 2 3 4 4 4 5  5   5 

5 
การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
จ่ายก าลังไฟฟ้า) 

 
1 2 3 4 4 4 4 4   4 

6 
 มาตรฐานระบบบริหารคณุภาพ 
ISO9001:2015  
 (ระบบจ่ายก าลังไฟฟ้า) 

 
2 2 2 3 3 4 4 4   5 

7 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบจ่าย
ก าลังไฟฟ้า) 

 
2 2 2 3 3 4 4 4   5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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12. ฝ่ายระบบรถไฟฟ้าและระบบอุปกรณ์รถไฟฟ้า 
 

12.1 ส่วนงานซ่อมบ ารุงรถไฟฟ้า 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
12.1.1 – 12.1.2 แผนกระบบตู้รถไฟฟ้า และ แผนกระบบอุปกรณ์ในโรงซ่อมบ ารุง 

ล าดับ 
(No.) คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2 3 3 4 4    5 

2 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2                

3 ความคิดรวบยอด 
    

2 3 3 4 4    5 

4 ความคิดเชิงระบบ 
    

2 3 4 4 4    5 
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ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 ความสนใจใฝ่รู ้ 1 2 2 3 3 4 4    5 

6 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 
               

7 การแก้ไขปัญหา 1 2 3 3 3 4 4    5 
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
12.1.1 แผนกระบบตู้รถไฟฟ้า 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส 
วิศวกร 

วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การติดตั้ง ซ่อมแซม บ ารุงรักษา
ระบบตู้รถไฟฟ้า * 

  1 2 3 4 4 4 5     5 

2 
การใช้เครื่องมือพิเศษ (Special 
Tools) ในการซ่อมบ ารุง *   2 3 3 4 4 4 5     5 

3 
การวิเคราะห์และวางแผนซ่อม
บ ารุงรักษาเชิงป้องกัน 
(Preventive Maintenance) * 

  1 2 3 4 4 4 5     5 

4 
การอ่านแบบระบบวงจรไฟฟ้า 
และวงจรระบบ นิวเมติกส์ และ
แบบเครื่องกล * 

  3 4 5 5 5 5 5     5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 
การใช้งานในระบบ SAP (ระบบตู้
รถไฟฟ้า) 

  1 2 3 4 4 4 4     4 

6 
ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ  (ระบบตู้รถไฟฟ้า) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

7 
มาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ 
ISO9001:2015 
 (ระบบตู้รถไฟฟ้า) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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12.1.2 แผนกระบบอุปกรณ์ในโรงซ่อมบ ารุง 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค ช่างเทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การติดตั้ง ซ่อมแซม บ ารุงรักษา
ระบบอุปกรณ์ในโรงซ่อมบ ารุง      

  1 2 3 4 4 4 5     5 

2 
การใช้เครื่องมือพิเศษ (Special 
Tools) ในการซ่อมบ ารุง *   2 3 3 4 4 4 5     5 

3 
การใช้ (Operate) เครื่องจักร
และอุปกรณ์ * 

  1 2 3 4 4 5 5     5 

4 
การวิเคราะห์และวางแผนซ่อม
บ ารุงรักษาเชิงป้องกัน 
(Preventive Maintenance) * 

  1 2 3 4 4 4 5     5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 
การวิเคราะห์และวางแผนซ่อม
บ ารุงรักษาเชิงรุก (Predictive 
Maintenance) * 

  1 2 3 4 4 4 5     5 

6 
การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
อุปกรณ์ภายในโรงซ่อมบ ารุง)   1 2 3 4 4 4 4     4 

7 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบอุปกรณ์ภายใน
โรงซ่อมบ ารุง) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

8 

มาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ 
ISO9001:2015 
(ระบบอุปกรณ์ภายในโรงซ่อม
บ ารุง) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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12.2 ส่วนงานระบบอุปกรณ์ระบบรถไฟฟ้า 
 
1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 
12.2.1 – 12.2.4 แผนกระบบโทรคมนาคม แผนกระบบอาณัติสัญญาณ แผนกระบบจัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัติ และ แผนกระบบประตูชานชาลาและอุปกรณ์พิเศษ 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2 3 3 4 4    5 

2 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2                

3 ความคิดรวบยอด 
    

2 3 3 4 4    5 

4 ความคิดเชิงระบบ 
    

2 3 4 4 4    5 

 

 



 หน้า 123 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 ความสนใจใฝ่รู ้ 1 2 2 3 3 4 4    5 

6 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 
               

7 การแก้ไขปัญหา 1 2 3 3 3 4 4    5 

 

 

 

 

 

 

 

 



 หน้า 124 

2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 
12.2.1 แผนกระบบโทรคมนาคม 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส 
วิศวกร 

วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

บ ารุงรักษา และงานติดตั้งระบบท่ี
เก่ียวข้อง ได้แก่ CASS, CCTV, 
Clock, DRS, DTS, PAS, PIDS, 
SCADA, FIDS, OA-IT, TBC,  
TEL * 

  1 1 2 3 4 4 4       

                    4 

2 
การวิเคราะห์ข้อมูลงานซ่อมบ ารุง
ในระบบโทรคมนาคม * 

  1 2 3 4 4 4 5       

                    5 

3 
การวางแผนและควบคุมการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับระบบ
โทรคมนาคม * 

  1 2 3 4 4 4 5       

                    5 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

4 
การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
โทรคมนาคม)   1 2 3 4 4 4 4     4 

5 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบโทรคมนาคม) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

6 

มาตรฐานระบบบริหารคุณภาพ 
ISO9001:2015 
(ระบบโทรคมนาคม) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

 

หมายเหตุ : *  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Technical competency) ท่ีจะประเมินต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 
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12.2.2 แผนกระบบอาณัติสัญญาณ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค ช่างเทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

บ ารุงรักษา และตดิตั้งระบบ
อาณัติสัญญาณ (ATO/ATP 
Train Borne, Indoor/ 
Outdoor, Computer SICAS 
ECC, ATS system) 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 

2 
การวิเคราะห์ข้อมูลงานซ่อมบ ารุง
ในระบบอาณัติสัญญาณ 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 

3 
การวางแผนและควบคุมการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับระบบ
อาณัติสัญญาณ 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

4 
การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
อาณัติสัญญาณ)   1 2 3 4 4 4 4     4 

5 
 มาตรฐานระบบบริหารคณุภาพ 
ISO9001:2015  
(ระบบอาณัติสัญญาณ) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

6 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบอาณัติ
สัญญาณ) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 
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12.2.3 แผนกระบบจัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัติ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค ช่างเทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

บ ารุงรักษาและติดตั้งระบบ
จัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัติ (ประตู
อัตโนมัติ (Gate), เครื่องจ าหน่าย
และวิเคราะห์ตั๋วโดยสาร (TOM), 
เครื่องจ าหน่ายตั๋วโดยสาร
อัตโนมัติ (TVM), คอมพิวเตอร์
สถานี (SC), คอมพิวเตอร์
ส่วนกลาง (CC) และอุปกรณ์
ประกอบอ่ืนๆ) 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 

2 
การวิเคราะห์ข้อมูลงานซ่อมบ ารุง
ในระบบจัดเก็บค่าโดยสาร
อัตโนมัติ 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

3 
การวางแผนและควบคุมการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับระบบ
จัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัต ิ

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 

4 
การใช้งานในระบบ SAP (การ
จัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัติ)  

1 2 3 4 4 4 4     4 

5 
 มาตรฐานระบบบริหารคณุภาพ 
ISO9001:2015  
(การจัดเก็บค่าโดยสารอัตโนมัต)ิ 

 
2 2 2 3 3 4 4     5 

6 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (การจัดเก็บค่าโดยสาร
อัตโนมัติ) 

 
2 2 2 3 3 4 4     5 
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12.2.4 แผนกระบบประตูชานชาลาและอุปกรณ์พิเศษ 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค ช่างเทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 

การซ่อมแซม บ ารุงรักษาบ ารุง
ระบบประตูชานชาลา ระบบ
สายพานล าเลียง และอุปกรณ์
พิเศษ 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 

2 
การซ่อมแซม บ ารุงรักษาวงจร
และอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 

3 
การวิเคราะห์ข้อมูลงานซ่อมบ ารุง
ในระบบประตูชานชาลาและ
อุปกรณ์พิเศษ 

  1 2 3 4 4 4 4       

                    4 
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

4 

การวางแผนและควบคุมการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับระบบ
ประตูชานชาลาและอุปกรณ์
พิเศษ 

  1 2 3 4 4 4 4      

                    4  

5 

การใช้งานในระบบ SAP (ระบบ
ประตูชานชาลาและอุปกรณ์
พิเศษ) 

  1 2 3 4 4 4 4     4 

6 

มาตรฐาน ISO 9001:2015 
Introduction & Internal 
Auditor (ระบบประตูชานชาลา
และอุปกรณ์พิเศษ) 

  2 2 2 3 3 4 4     5 

7 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบประตูชานชาลา 
ระบบสายพานล าเลียง อุปกรณ์
พิเศษ วงจรและอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์)  

  2 2 2 3 3 4 4     5 
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13. ส่วนวิศวกรรมซ่อมบ ารุง 
 

1.) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
 

ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 ความคิดเชิงวิเคราะห ์ 1 2 2 3 3 4 4 4    

2 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูล 1 2                

3 ความคิดรวบยอด 
    

2 3 3 4 4 4    

4 ความคิดเชิงระบบ 
    

2 3 4 4 4 4    
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ล าดับ 
(No.) 

คุณลักษณะ (Attribute) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่าง
เทคนิค 

ช่าง
เทคนิค
อาวุโส 

วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชี่ยวชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 ความสนใจใฝ่รู ้ 1 2 2 3 3 4 4 4    

6 ความละเอียดรอบคอบ 1 2 
               

7 การแก้ไขปัญหา 1 2 3 3 3 4 4 4    
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2.) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงานงาน (Technical Competency) 
 

ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส 
วิศวกร 

วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

1 
การออกใบส่ังซ่อม (Work 
Order) 

  2 3 3 4 4 4 5 5   

2 
การออกใบอนุญาติเข้าปฏิบัติงาน 
(Work Permit)   2 3 3 4 4 4 5 5   

3 
การออกใบอนุญาติขอเข้าใช้พื้นท่ี 
(Track Possession)   2 3 3 4 4 4 5 5   

4 
การวิเคราะห์ข้อมูลงานซ่อมบ ารุง
ในระบบรถไฟฟ้าแอร์พอร์ตล้ิงค ์   1 2 3 4 4 4 5 5   
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

5 

ระบบงานวิศวกรรม เช่น ระบบ
โครงสร้างพื้นฐาน ระบบรางและ
ระบบไฟฟ้า ระบบไฟฟ้าและ
อุปกรณ์  

  1 2 3 4 4 4 5 5   

6 
การวางแผนและควบคุมการ
ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับระบบ
รถไฟฟ้าแอร์พอร์ตล้ิงค ์ 

  1 2 3 4 4 4 5 5   

7 
การใช้โปรแกรม SAP ใน
ระบบงานซ่อมบ ารุง    1 2 3 4 4 4 4 4   

8 
ข้อก าหนดพื้นฐานของมาตรฐาน 
ISO9001 : 2015 
(วิศวกรรมซ่อมบ ารุง) 

  2 2 2 3 3 4 4 4   
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ล าดับ 
(No.) 

สมรรถนะเชิงเทคนิค  
(Technical Competency) 

ความรู ้
(Knowledge) 

ความสามารถ/ 
ทักษะ (Skill) 

ระดับพนักงาน/ระดับสมรรถนะท่ีก าหนด 

ช่างเทคนิค 
ช่างเทคนิค

อาวุโส วิศวกร 
วิศวกร
อาวุโส 

ผู้ช่วย
ผู้จัดการ
แผนก 

แผนก ส่วน ผู้เชีย่วชาญ รองฝ่าย ฝ่าย 

9 

ความปลอดภัยในการซ่อมบ ารุง
ในระบบงานและอุปกรณ์ท่ี
รับผิดชอบ (ระบบประตูชานชาลา 
ระบบสายพานล าเลียง อุปกรณ์
พิเศษ วงจรและอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์)  

  2 2 2 3 3 4 4 4 

  

 

 



 หน้า 137 

ขั้นตอนท่ี 4 จัดท าเคร่ืองมือ (รูปแบบและวิธ๊การ) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

 การประเมินสมรรถนะ (Competency) แต่ละองค์กรอาจใช้เครื่องมือการประเมินท่ีแตกต่างกัน
ออกไปข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมิน ความเหมาะสมตามลักษณะ วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร
นั้นๆ โดยรูปแบบการประเมินโดยท่ัวไป เช่น 

 การสัมภาษณ์ (Interview) 
 การท าแบบสอบถาม ฯลฯ 

 การออกแบบเครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ท่ีจะใช้ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) มีรายละเอียด
ขั้นตอนดังนี้ 

4.1 ท่ีปรึกษาจัดท าร่างเครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ในช่วงเดือนกุมภาพันธ์ 
2562 ประกอบด้วย 
 การก าหนดผู้ประเมินและค่าถ่วงน้ าหนัก การก าหนดระดับในการประเมิน เกณฑ์การให้คะแนน / 

Rating Criteria เป็นต้น 
 รูปแบบท่ีสะดวกและง่ายต่อการประเมิน (User-Friendly) เช่น การท าแบบสอบถามในระบบ 

Online หรือแบบกระดาษ (Hard Copy) เป็นต้น 
4.2 ท่ีปรึกษาน าร่างเครื่องมือ (รูปแบบและวิธีการ) ในการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ท่ีได้จัดท าเข้าหารือกับ
คณะท างานของ รฟฟท. ในวันท่ี 27 กุมภาพันธ์ 2562 เพื่อสรุปวิธีการ รูปแบบ ขั้นตอนท่ีในการประเมิน  
ท่ีเหมาะสมกับลักษณะการบริหาร วัฒนธรรม หรือวิธีปฏิบัติของ รฟฟท. 
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8. รายละเอียดเคร่ืองมือการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ของ รฟฟท. 

8.1. การก าหนดผู้ประเมิน 

ผู้ประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Technical Competency) ของ รฟฟท.  
 

 
ภาพที่ 5 ผู้ประเมินสมรรถนะของ รฟฟท.  

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) ก าหนดให้ประเมินแบบ 270 องศา 
ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา ตนเอง เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ร่วมประเมิน โดยมีการให้ค่า
น้ าหนัก ได้แก่ 

ผู้บังคับบัญชา     ร้อยละ 70 

เพื่อนร่วมงานและ/ หรือผู้ใต้บังคับบัญชา    ร้อยละ 30 

ตนเอง                                             ไม่มีค่าถ่วงน้ าหนัก 

สมรรถนะประจ าต าแหน่ง งาน (Techncal Competency) ก าหนดให้ประเมินแบบ 180 องศา 
ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชาและตนเอง โดยมีการให้ค่าน้ าหนัก ได้แก่ 

ผู้บังคับบัญชา     ร้อยละ 100 

ตนเอง                                             ไม่มีค่าถ่วงน้ าหนัก 
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8.2 รูปแบบการประเมิน 

รฟฟท. ก าหนดให้ประเมินสมมรถนะท่ีระดับเป้าหมายและระดับเป้าหมายถัดไป (หากผลการประเมิน
ระดับเป้าหมายผ่าน เพื่อเป็นการดูศักยภาพของบุคลากร 

 
ภาพที่ 6 รูปแบบการประเมินสมรรถนะของ รฟฟท.  

8.3 เกณฑ์การให้คะแนน (Rating Scale) 

 รฟฟท. ก าหนดให้คะแนนในการประเมินสมรรถนะ เป็นดังนี้ 

N/A = ไม่สามารถประเมินได้ 

1 = ต้องการการพัฒนา (Require Development) 

2 = แสดงพฤติกรรมได้ตามความคาดหวัง (Effective)  

3 = แสดงพฤติกรรมได้เหนือความคาดหวัง (Exceptional) 

การประเมินสมรรถนะของรฟฟท. จะท าให้ 2 รูปแบบ เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวกให้บุคลากรทุกกลุ่ม
ภายในรฟฟท. ได้แก่  

1. การประเมินในระบบ Online 

2. การประเมินในกระดาษ (Hard Copy) 
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ขั้นตอนท่ี 5 ประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 

ด าเนินการประเมินบุคลากรตามสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ( Functional Competency)  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ท่ีออกแบบในขั้นตอนท่ี 4 เพื่อหาช่องว่าง
สมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap) มีรายละเอียดขั้นตอนดังนี้ 

5.1 ท่ีปรึกษาจัดเตรียมเครื่องมือการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency)  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ในช่วงวันท่ี 18-29 มีนาคม 62 รายละเอียด
การประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Technical Competency)  

5.2 คณะท างานก าหนดบุคลากรที่จะเป็นผู้ประเมิน ผู้ถูกประเมิน ในช่วงวันท่ี 18-22 มีนาคม 62 
 

5.3 ท่ีปรึกษาส่ือสารวิธีการประเมิน ให้กับผู้ประเมิน โดยใช้เวลาประมาณ 0.5 วัน จ านวน 2 ครั้ง ในวันท่ี 22 
มีนาคม 62 รายละเอียดในภาคผนวก จ รายละเอียดคู่มือการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) 
 

5.4 ด าเนินการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งงาน (Technical Competency) ตามรูปแบบการประเมินท่ีก าหนด ในวันท่ี 27 มีนาคม - 2 เมษายน 
62 และวันท่ี 12-16 เมษายน 62 
 

5.5 ท่ีปรึกษาวิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) รายบุคคล ในช่วงวันท่ี 3-18 เมษายน 62 
 

5.6 ท่ีปรึกษาจัดท าสรุปร่างผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ( Functional Competency)  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) รายบุคคลท่ีได้ในเบื้องต้นและเข้าหารือ/ 
ทบทวนผลการประเมินสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งของบุคลากรร่วมกับผู้บริหารระดับฝ่ายขึ้นไป โดยใช้เวลา 
0.5-1 วันต่อฝ่าย รายละเอียดดังนี้ 
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ผู้บริหาร วันท่ี เวลา 
ฝอฝ. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ  
ฝอฝ. ฝ่ายบัญชีและการเงิน   
ฝอฝ. ธุรกิจองค์กร  

9 เม.ย. 62 9.30-11.30 

ฝอฝ. ควบคุมการเดินรถ 9 เม.ย. 62 13.00-14.00 

ฝอฝ. ปฏิบัติการสถานีรถไฟฟ้า 9 เม.ย. 62 14.00-15.00 

ฝอฝ. โครงสร้างพื้นฐาน/ ระบบรถไฟฟา้และระบบ
อุปกรณ์บนรถไฟฟ้า 

9 เม.ย. 62 15.00-16.00 

รองกอญ. กลุ่มสายปฏิบัติการ 17 เม.ย. 62 11.00-12.00 

รองกอญ. กลุ่มสายวิศวกรรม 18 เม.ย. 62 11.00-12.00 

รองกอญ. กลุ่มสายบริหาร 18 เม.ย. 62 13.00-14.00 

กอญ. 18 เม.ย. 62 14.00-15.00 

 

5.7 ท่ีปรึกษาสรุปผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ของบุคลากรรฟฟท. รวมท้ังช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร 
(Competency Gap) เพื่อให้ รฟฟท.ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรต่อไป 
รายละเอียดในภาคผนวก ฉ สรุปผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) เป็นรายบคุคล  
รายละเอียดในภาคผนวก ช สรุปผลการประเมินสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) ในภาพรวมของ รฟฟท./ หน่วยงาน 

ขั้นตอนท่ี 6 ฝึกอบรมเก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานและสมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 
(Functional and Technical Competency: FC/ TC) การประเมินช่องว่างสมรรถนะ 
(Competency Gap) และการน าไปใช้แก่บุคลากรของ รฟฟท.   

จัดท าเอกสารการอบรมและด าเนินการฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน (Functional Competency) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน (Technical Competency) และการ
ประเมินช่องว่างสมรรถนะของบุคลากรของ รฟฟท. (Competency Gap) และการน าไปใช้แก่บุคลากร (Train 
the Trainer) ของ รฟฟท. จ านวน 1 กลุ่ม ในวันท่ี 16 พฤษภาคม 62 โดยใช้เวลา 0.5 วัน 

ขั้นตอนท่ี 7 จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการฯ 

จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานโครงการฯ และ Executive Summary และส่งมอบให้ รฟฟท. 
ในวันท่ี 17 พฤษภาคม 62 เพื่อเป็นข้อมูลให้ รฟฟท. น าไปใช้ต่อไป   
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ค าน า 
 
บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด (รฟฟท.)  เล็งเห็นว่าทรัพยากรอันมีค่าขององค์กรคือ “บุคลากร” และหาก

องค์กรต้องการให้เกิดพัฒนาท่ียั่งยืนและมีศักยภาพสูงขึ้นเรื่อยๆ ต้องอาศัยการพัฒนา เพิ่มพูน รักษามาตรฐาน  
และรักษาบุคลากรที่มีค่าไว้ รฟฟท. เห็นว่าการให้ความส าคัญกับระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจะส่งผลต่อประสิท ธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในองค์กร เนื่องจากโครงสร้างเงินเดือนท่ีเหมาะสม นอกจากจะเป็นเครื่องมือ 
ในการบริหารเพื่อจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อสร้างผลผลิตท่ีสูงขึ้นให้กับองค์กรแล้วยังเป็น
เครื่องมือในการดึงดูดคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กรอีกด้วย 

ในส่วนของข้าราชการส านักงาน ก.พ. ได้มีการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ จากเดิม  
ใช้ระบบจ าแนกต าแหน่งท่ีมี 11 ระดับ เป็นระบบใหม่ท่ีจ่ายค่าตอบแทนตามระดับท่ีมุ่งเน้นตามหลักคุณธรรม สมรรถนะ 
ผลงาน การกระจายอ านาจ ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิต และการท างานเพื่อให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก  
และเป็นแรงผลักดันท่ีส าคัญต่อองค์กร แต่ด้วย รฟฟท. ถูกจัดให้เป็นรัฐวิสาหกิจประเภท 3 มีโครงสร้างเงินเดือนตาม
มาตรฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด จึงไม่จูงใ จในยุคปัจจุบันส่งผลให้คนเก่งคนดีลาออกไป ประกอบกับแนวทาง 
การพิจารณาปรับปรุงค่าตอบแทน ระบบจูงใจและสวัสดิการต่างๆ ของส านักงานคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ์ (ครรส.) ก าหนดให้องค์กรต้องมีผลการประเมินค่างานเพื่อใช้ในการประกอบการพิจารณา ซ่ึงในปัจจุบันทาง 
รฟฟท. ยังไม่มีการจัดท าประเมินค่างาน 

ดังนั้น รฟฟท. จึงจัดจ้างบริษัท อินดิโก คอนซัลติ้ง กรุ๊ป จ า กัด ด าเนินการจัดท าประเมินค่างาน 
และท าโครงสร้างค่าตอบแทน โดยมีวัตถุประสงค์ ได้แก่  

1) เพื่อเปรียบเทียบ ประเมิน และก าหนดค่างานอย่างเป็นระบบ ให้กับทุกต าแหน่งงานในองค์กร 
2) เพื่อออกแบบโครงสร้างค่าตอบแทนให้มีกรอบการจ่ายท่ีสามารถแข่งขันกับตลาดแรงงานได้ 
3) เพื่อให้ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอ่ืนสามารถเช่ือมโยงกับโครงสร้างค่าตอบแทนและผล

ประเมินค่างานได้ 

 

 

 

 

 

 

 



   
 
 

รายงานนี้ผลการด าเนินงานท้ังหมดของโครงการ ซ่ึงประกอบด้วย 

 
 ผลการวิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ตลอดจนรายละเอียด

ข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องในการจ่ายค่าตอบแทนและโครงสร้างเงินเดือนบริษัท 
 การวิเคราะห์ ข้อมูลต าแหน่งงานขององค์กรและปรับปรุงใบพรรณาลักษณะงาน/ ค าบรรยายลักษณะ

งาน (Job Description) ให้สะท้อนการท างานปัจจุบัน เพื่อด าเนินการวิเคราะห์หาคา่งาน (Job 
Evaluation) 

 การประเมินค่างาน (Job Evaluation) จ าแนกต าแหน่งหรือจดัระดับช้ันงาน (Grading) ตามความ
เหมาะสมกับองค์กร 

 การเปรียบเทียบค่าตอบแทนของ รฟฟท. กับตลาด (Market Benchmarking) 
 การจัดท าโครงสร้างเงินเดือนของ รฟฟท. ใหม่ ให้สอดคล้องกับค่างาน ต าแหน่งงาน หรือล าดับช้ันงานท่ี

น าเสนอโดยค านึงถึงความเหมาะสมภายใน และความสามารถในการแข่งขันภายนอก 
 วิเคราะห์ข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนของพนักงาน รฟฟท. ปัจจุบันเทียบกับโครงสร้างเงินเดือนใหม่ 
 เสนอแนะแนวทางในการน าระบบค่าตอบแทนและโครงสร้างเงินเดือนท่ีปรับปรุงใหม่ไปปฏิบัติให้กับ

องค์กร 
 เสนอแนะแนวทางในการเช่ือมโยงการบริหารจัดการโครงสร้างเงินเดือนกับระบบการบริหารผลงาน  

และระบบการวางแผนอาชีพ 
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4. 
การประเมินค่างาน (Job Evaluation) จ าแนกต าแหน่งหรือ 
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7. 
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8. 
เสนอแนะแนวทางในการน าระบบค่าตอบแทนและโครงสร้างเงินเดือนท่ีปรับปรุงใหม่
ไปปฏิบัติให้กับองค์กร 24 

9. 
เสนอแนะแนวทางในการเช่ือมโยงการบริหารจัดการโครงสร้างเงินเดือนกับระบบการ
บริหารผลงาน และระบบการวางแผนอาชีพ 
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ภาคผนวก ก: ข้อมูลเบ้ืองต้น ท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินค่างานและจัดท าโครงสร้างค่าตอบแทน 

ก (1) วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายขององค์กร และโครงสร้างองค์กร 

ก (2) ระดับของต าแหน่งงานในปัจจุบัน 

ก (3) นโยบายการจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทนของ รฟฟท. 

ภาคผนวก ข:  

ข (1) หลักการวิเคราะห์งาน (Job Analysis Guideline) 

ข (2) แบบฟอร์มใบพรรณาลักษณะงาน/ ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 

ข (3) ผลการจัดท าใบพรรณาลักษณะงาน/ ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 

ภาคผนวก ค: ผลการประเมินค่างาน (Job Evaluation) จ าแนกต าแหนง่หรือจัดระดับช้ันงาน (Grading) 

ค (1) หลักการประเมินค่างาน 

ค (2) รายละเอียดปัจจัยในการประเมินคา่งาน   

ค (3) ข้อมูลประกอบการประเมินค่างาน 

ค (4) จ าแนกต าแหนง่หรือจัดระดับช้ันงาน (Grading) ของ รฟฟท. 

ค (5) ผลการประเมินค่างานของ รฟฟท.  

5.1 สรุปผลการประเมินค่างานในภาพรวม 

5.2 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่างานต าแหน่งงานบริหาร  

5.3 รายละเอียดผลการประเมินค่างานต าแหน่งบริหารระดับสูง (Top Jobs) 

5.4 รายละเอียดผลการประเมินค่างานต าแหน่งบริหารระดับส่วนและแผนก 

5.5 รายละเอียดผลการประเมินค่างานต าแหน่งงานต่ ากว่าระดับแผนก 



   
 
 

ภาคผนวก ง: รายช่ือบริษัทท่ีเข้าร่วมส ารวจการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทน  

ภาคผนวก จ: โครงสร้างเงินเดือนท่ีท าเพิ่มเติมเพื่อใช้เพื่อใช้เป็นทางเลือก 

ภาคผนวก ฉ: ผลวิเคราะห์การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนของพนักงานรายบุคคล 
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1. บทน า 

 
 

ต าแหน่งงานทุกต าแหน่งในองค์กรถูกก าหนดขึ้นเพื่อช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วง
ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจท่ีตั้งไว้ จึงกล่าวได้ว่าทุกต าแหน่งงานมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์กรท้ังส้ิน 
ดังนั้นการตัดสินใจของผู้บริหารในการก าหนดค่าจ้าง เงินเดือนค่าตอบแทนจึงเป็นส่ิงส าคัญมาก เนื่องจากมีผล
ต่อรายได้และมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรโดยตรง ท้ังยังมีอิทธิพลต่อความสามารถ สถานภาพ  
และความพึงพอใจของพนักงาน แม้ว่าค่าตอบแทนจะไม่ได้เป็นปัจจัยเดียวท่ีจูงใจพนักงาน แต่ก็เป็นปัจจัย
ส าคัญท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนขององค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการก าหนดให้เหมาะสมตามความยากง่าย  
และผลลัพธ์ของงานท่ีส่งผล (Contribution)  โดยตรงต่อความส าเร็จขององค์กร เพื่อให้เกิดความยุติธรรม 
และเป็นการเสริมสร้างขวัญก าลังใจแก่พนักงานให้ปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ  ท้ังนี้เครื่องมือท่ีจะช่วย 
ในการก าหนดคุณค่าซ่ึงมีความแตกต่างในแต่ละงานเพื่อน าไปสู่การบริหารค่าจ้าง เงินเดือนและค่าตอบแทน  
ในโครงสร้างต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม คือ การประเมินค่างาน (Job Evaluation) 

การประเมินค่างาน คือ ระบบหรือกระบวนการในการจัดล าดับช้ันงาน (Ranking) อย่างสมเหตุผล  
และยุติธรรม โดยการเปรียบเทียบงานอย่างหนึ่งกับงานอีกอย่างหนึ่ง เพื่อบอกคุณค่าของงานต่างๆ  
ท่ีมีความสัมพันธ์กันภายในองค์กร การประเมินค่างานมีประโยชน์ต่อการบริหารงานขององค์กร โดยเฉพาะการ
จ่ายค่าจ้าง เงินเดือนและค่าตอบแทน ท้ังนี้เพราะเป็นการแสดงความสัมพันธ์ของงานแต่ละประเภทในองค์กร 
และก าหนดความแตกต่างของงานได้อย่างถูกต้อง ซ่ึงจะท าให้เกิดความยุติธรรมภายในองค์กรเก่ียวกับการจ่าย
ค่าตอบแทน ตลอดจนยังเป็นเครื่องมือให้บุคลากรเกิดความเข้าใจและยอมรับค่าจ้างเงินเดือนตามต าแหน่ง  
ท่ีตนด ารงอยู่ 

การจัดท าระบบค่าจ้างค่าตอบแทนให้เหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห์ถึงผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจะเป็น
แนวทางแก่องค์กรในการน าบริหารค่าจ้างค่าตอบแทนให้เหมาะสม  และเป็นปัจจัยท่ีส าคัญปัจจัยหนึ่งในการท่ี
จะช่วยขับเคล่ือนองค์กรให้มุ่งสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ต่อไป 
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2. ขั้นตอนการด าเนนิงานของทีป่รึกษา 
 

 

3. วิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่งงานขององค์กรและปรับปรุง 
ค าบรรยายลักษณะงาน  

5. เปรียบเทียบค่าตอบแทนของ รฟฟท. กับตลาด (Marketing 
Benchmarking) 

2. วิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันของการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
ขององค์กร ตลอดจนรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

4. ประเมินค่างาน (Job Evaluation) จ าแนกต าแหน่งหรือ 
จัดระดับช้ันงาน (Grading) 

1. ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน  

6. จัดท าโครงสรา้งเงินเดือนของ รฟฟท. ใหม่ให้สอดคล้องกับค่างาน 
ต าแหน่งงาน หรือล าดับช้ันงาน 

7. วิเคราะห์ข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนของพนักงาน รฟฟท. ปัจจุบัน
เทียบกับโครงสร้างเงินเดือนใหม่ 

 

8. เสนอแนะแนวทางในการน าระบบค่าตอบแทนและโครงสร้างเงินเดือน
ท่ีปรับปรุงใหม่ไปปฏิบัติให้กับองค์กร 

9. เสนอแนะแนวทางในการเช่ือมโยงการบริหารจัดการโครงสร้าง
เงินเดือนกับระบบการบริหารผลงาน และระบบการวางแผนอาชีพ 

10. จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการ 
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1. ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน 
 

ท่ีปรึกษาร่วมกับคณะท างานของ รฟฟท. ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน ระยะเวลาการ
ด าเนินการ ตลอดจนระยะเวลาและผู้ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามขอบเขตงานและ
ภายในกรอบระยะเวลาและท่ีก าหนด เมื่อวันท่ี 4 พฤษภาคม 2561 และได้ก าหนดตารางการด าเนินงาน ดังนี้ 

 

ขั้นตอนการด าเนินงาน 
2561 

พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. 

1 ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน       
 

2 
วิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันของการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ตลอดจนรายละเอียดข้อมูล
ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง       

 

3 
วิเคราะห์ ข้อมูลต าแหน่งงานขององค์กรและปรับปรุงใบ
พรรณาลักษณะงาน/ ค าบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) 

      
 

4 
ประเมินค่างาน (Job Evaluation) จ าแนกต าแหน่งหรือ
จัดระดับช้ันงาน (Grading)       

 

5 
เปรียบเทียบค่าตอบแทนของ รฟฟท. กับตลาด 
(Marketing Benchmarking)       

 

6 
จัดท าโครงสร้างเงินเดือนของ รฟฟท. ใหม่ให้สอดคล้อง
กับค่างาน ต าแหน่งงาน หรือล าดับช้ันงาน       

 

7 วิเคราะห์ข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนของพนักงาน รฟฟท.
ปัจจุบันเทียบกับโครงสร้างเงินเดือนใหม ่       

 

8 เสนอแนะแนวทางในการน าระบบค่าตอบแทนและ
โครงสร้างเงินเดือนท่ีปรับปรุงใหม่ไปปฏิบัตใิห้กับองค์กร       

 

9 
เสนอแนะแนวทางในการเช่ือมโยงการบริหารจัดการ
โครงสร้างเงินเดือนกับระบบการบริหารผลงาน และ
ระบบการวางแผนอาชีพ 

       

10 จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการ        
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2. วิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์กร ตลอดจนรายละเอียด
ข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
 

ท่ีปรึกษาวิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององค์กร ตลอดจน
รายละเอียดข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องในการจ่ายคา่ตอบแทนและโครงสร้างเงินเดือน โดย 

 
2.1 ด าเนินการรวบรวมข้อมูล ศึกษาและท าความเข้าใจข้อมูลเบ้ืองต้น ท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินค่า

งาน และจัดท าโครงสร้างคา่ตอบแทน ของ รฟฟท. อาทิ 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และนโยบายขององค์กร 
 โครงสร้างองค์กร 
 ระดับของต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
 นโยบายการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนของ รฟฟท. 
 เป็นต้น 

 
โดยรายละเอียดข้อมูลเบ้ืองต้น ท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินค่างานและจัดท าโครงสร้างค่าตอบแทน
แนบใน ภาคผนวก ก  

 ก(1) วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายขององค์กร และโครงสร้างองค์กร 
 ก(2) ระดับของต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
 ก(3) นโยบายการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนของ รฟฟท. 

 
2.2 ท่ีปรึกษาหารือร่วมกับคณะท างานของ รฟฟท. เก่ียวกับสภาพการณ์ปัจจุบันของการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ประเด็นท่ีพบในปัจจุบัน  เพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการประเมินค่างาน 
และจัดท าโครงสร้างค่าตอบแทนของ รฟฟท. ในช่วงเดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2561 

2.3 ท่ีปรึกษาสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของ รฟฟท. เช่น กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ รองกรรมการ
ผู้อ านวยการใหญ่ ผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ และผู้บริหารระดับฝ่าย  เป็นรายบุคคล  
โดยใช้เวลาท่านละประมาณ 1 ช่ัวโมง เมื่อวันท่ี 17-24 พฤษภาคม 2561 เพื่อเข้าใจเก่ียวกับ 

 ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ แนวทางการด าเนินธุรกิจ และกลยุทธ์ในการด าเนินงาน 
 จุดแข็ง/ จุดอ่อนขององค์กรในปัจจุบัน 
 ประเด็นต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงานทรัพยากรบุคคลและการจ่ายค่าตอบแทนของบุคลากร 

ในปัจจุบัน 
 ขอบเขตการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ  
 ความท้าทายในงานท่ีรับผิดชอบ 
 เป็นต้น 
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รายช่ือผู้บริหารที่เข้าสัมภาษณ์ ได้แก่ 
 

 
 
จากการหารือร่วมกับคณะท างานและสัมภาษณ์ผู้บริหารของ รฟฟท. เก่ียวกับความต้องการทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ รฟฟท. สรุปรายละเอียด ได้ดังนี้ 
 
1. การสรรหาคัดเลือก 
 การมีขั้นตอน/ กระบวนการสรรหาคัดเลือกผู้สมัครอย่างเป็นระบบ เช่น  

 หลักการในการกล่ันกรองผู้สมัครท่ีมีทักษะ ความสามารถ Value ท่ีตรงตามตามคุณสมบัติ 
ท่ีก าหนดไว้ของแต่ละต าแหน่งงาน 

 วิธีการสัมภาษณ์เพื่อให้ทราบศักยภาพหรือคุณลักษณะ (Competency) ของผู้สมัคร 
 

2. การวางแผนอัตราก าลัง 
 การจัดอัตราก าลังของบุคลากรให้มีจ านวนท่ีเหมาะสมกับภารกิจและปริมาณงาน 

 
3. การพัฒนาบุคลากร  
 การก าหนดสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competency) ส าหรับแต่ละหน่วยงาน  

และประเมินบุคลากร เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่ตรงกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

ล าดับท่ี ผู้บริหาร ต าแหน่ง 

1 คุณวิสุทธ์ิ  จันมณ ี กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 

2 คุณสุเทพ  พันธ์ุเพ็ง รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 

3 นายประสงค ์ พันธ์ลิมา ผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 2 

4 นายปิยะ  วิโรจน์โภคา ผู้อ านวยการฝ่ายธุรกิจองค์กร และรักษาการผู้ช่วย
กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 3 

5 นางสาวอรอนงค์  แจ้งพงศ์พนัธ์ ผู้อ านวยการฝ่ายวางแผนและกลยุทธ์องค์กร 

6 นายอธิพล  ศาสตรานรากุล ผู้อ านวยการฝ่ายปฏิบัติการเดินรถ 

7 นายศุภกร  ยุทธวงษ์สุข ผู้อ านวยการฝ่ายวิศวกรรมและซ่อมบ ารุง 

8 นายกิตติพงษ ์ เรืองแสน 
ผู้จัดการส่วนการเจ้าหน้าท่ี และรักษาการผู้อ านวยการ
ฝ่ายอ านวยการ 
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 การก าหนดช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) ความต้องการในการพัฒนา (Training Need) 
ของบุคลากรเป็นรายบุคคล  

 ก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาศักยภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในระยะเวลา 
2 ป ี

 การจัดให้มีการหมุนเวียนงาน (Rotation) ระหว่างหน่วยงาน (Cross Function) เพื่อพัฒนาให้พนักงาน
สามารถท างานแทนกันได้ 
 

4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีการให้คุณให้โทษอย่างชัดเจน 
 การเช่ือมโยงผลการประเมินกับการจ่ายค่าจา้งคา่ตอบแทน  

 
5. การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทน 

 การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนปัจจุบันต่ ากว่าองค์กรในธุรกิจเดียวกัน อาจจะพิจารณาคา่ตอบแทนเพิ่มเติม 
เช่น ค่าครองซีพ  

 การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนท่ีเหมาะและสามารถแข่งขันกับตลาดได ้
 การให้ผลตอบแทนพิเศษท่ีไม่ใช่ตัวเงิน 
 การให้รางวัลจูงใจ (Incentive) กรณีพนักงานสามารถคดิอะไรใหม่ๆ  

6. โครงสร้างองค์กร 
 การจัดบุคลากรที่มีศักยภาพให้เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 

 
7. วัฒนธรรมองค์กร 
 ต้องการให้มีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจน  

  
8. งานบริหารองคค์วามรู้ (KM) 
 ปัจจุบันมีการแลกเปล่ียน/ Share ความรู้ภายในองค์กร ต้องการให้มีการท าให้เป็นระบบในทุก

หน่วยงาน 
 
9. ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีจะช่วยสนับสนุนการด าเนินงานท้ังในปัจจุบันและอนาคต 
 การน าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการท างานและให้ข้อมูลทุกอย่างอยู่ในระบบ เพื่อช่วยให้เกิดความ  

เป็นธรรม และโปร่งใส 
 การมีช่องทางการส่ือสารที่ชัดเจน และมีการส่ือสารหลายช่องทาง 
 การเตรียมเรื่อง Change Management เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 การจัดท าแผนการรักษา (Retain) บุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่เช่ียวชาญ 
 การก าหนดระเบียบทางด้านบุคคลท่ีชัดเจน 
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 การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
3. วิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่งงานขององค์กรและปรับปรุงค าบรรยายลักษณะงาน 
 

ท่ีปรึกษาร่วมกับผู้บริหาร/ ตัวแทนต าแหน่งงาน/ คณะท างาน วิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่งงานขององค์กร 
และปรับปรุงค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ให้สะท้อนการท างานปัจจุบัน เพื่อใช้เป็นข้อมูล 
ในการด าเนินการวิเคราะห์หาค่างาน (Job Evaluation) โดย 

 
3.1 ต าแหน่งงานผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 

ผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ และผู้บริหารระดับฝ่าย ท่ีปรึกษาจะใช้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ในขั้นตอนท่ี 2 มาใช้ในการปรับปรุงค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  

 
3.2 ต าแหน่งงานต่ ากว่าฝ่ายงานท่ีปรึกษาจะใช้วิธีการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ ( Workshop)  

แก่ตัวแทนต าแหน่งงาน กลุ่มละ 0.5 วัน ผู้เข้าร่วมประมาณกลุ่มละไม่เกิน 20 ท่าน จ านวน
ประมาณ 5 ครั้ง เพื่อให้ความรู้เก่ียวกับการทบทวนค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
และหลักการเขียนค าบรรยายลักษณะงาน ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยในการอบรมท่ีปรึกษาจะให้
หลักการ รวมท้ังให้ผู้เข้าประชุมได้ทบทวนค าบรรยายลักษณะงานจริง และท่ีปรึกษาจะเข้าไปให้
ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด โดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการจัดขึ้นตามรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) ครั้งท่ี 1 วันท่ี 4 มิถุนายน 2561 เวลา 9.00-12.00 
2) ครั้งท่ี 2 วันท่ี 4 มิถุนายน 2561 เวลา 13.00-16.00 
3) ครั้งท่ี 3 วันท่ี 5 มิถุนายน 2561 เวลา 9.00-12.00 
4) ครั้งท่ี 4 วันท่ี 11 มิถุนายน 2561 เวลา 9.00-12.00 
5) ครั้งท่ี 5 วันท่ี 11 มิถุนายน 2561 เวลา 13.00-16.00 

หลังจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ ท่ีปรึกษาได้ด าเนินการทบทวนใบพรรณาลักษณะงาน/  
ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ท่ีผู้แทนต าแหน่งงาน ของ รฟฟท. ได้จัดท า  
เพื่อให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงให้มีความสอดคล้อง (Alignment) ภายใน มีประสิทธิภาพ  
และเป็นไปตามหลักการการเขียนใบพรรณาลักษณะงาน/ ค าบรรยายลักษณะงาน ( Job 
Description) ท่ีถูกต้องเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการประเมินค่างานต่อไป 

รายละ เอียด การทบทวน ใบพร รณาลักษณะงาน/  ค าบรรยา ยลักษ ณะงาน  
(Job Description) แนบในภาคผนวก ข  

 ข(1) หลักการวิเคราะห์งาน (Job Analysis Guideline) 
 ข(2) แบบฟอร์มใบพรรณาลักษณะงาน/ ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
 ข(ค) ใบพรรณาลักษณะงาน/ ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
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4. ประเมินค่างาน (Job Evaluation) จ าแนกต าแหน่งหรือจัดระดับชั้นงาน (Grading) 
 

เครื่องมือการประเมินค่างานของท่ีปรึกษาท่ีจะใช้ในการประเมินคา่งานประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ 

1) ลักษณะของงาน (Nature of Work) 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงแต่ละต าแหน่งงาน มีความคาดหวัง และลักษณะของงาน 
ท่ีรับผิดชอบ แตกต่างกัน 

2) ความสัมพันธ์ในการท างาน (Work Relationships) 
ลักษณะของสัมพันธภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน รวมท้ังการติดต่อ ประสานงานกับผู้อ่ืน  
ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของงาน 

3) การบริหารจัดการข้อมูล (Data Management) 
ลักษณะการท างานท่ีเก่ียวข้องกับการใช้ วิธีการใช้ การค้นหา การจัดท า และการวิเคราะห์ข้อมูล
ของผู้ปฏิบัติงาน 

4) สภาวะแวดล้อมในการท างาน/ สภาพของงาน (Work Conditions) 
สภาวะแวดล้อมในการท างาน/ สภาพของการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจ  
รวมท้ังความเส่ียงต่ออันตรายและสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

5) ความซับซ้อนของงาน (Complexity of Work) 
ขอบเขต ความหลากหลาย และระดับความซับซ้อนของงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ของผู้ปฏิบัติงาน 

6) ความรู้ท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงาน (Learning Requirements) 
ระดับความรู้ท่ีจ าเป็นในงานท่ีผู้ปฏิบัติงานต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ รวมท้ัง
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีต้องการในการปฏิบัติงาน 

7) ระดับและขอบเขตของงาน (Scale of Output) 
ระดับ ขอบเขต และความรับผิดชอบของงานท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ควบคุม ดูแล โดยวัดจากข้อมูล
ทางด้านตัวเลขหรือสถิติ เช่น จ านวนเงิน จ านวนผู้ใต้บงัคับบัญชา ปริมาณรายการ 

 
ท่ีปรึกษาด าเนินการประเมินค่างาน (Job Evaluation) จ าแนกต าแหน่งหรือจัดระดับช้ันงาน (Grading) 
ตามความเหมาะสมกับองค์กร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

4.1 ท่ีปรึกษาให้ค าแนะน า  รฟฟท. ถึงวิธีการคัดเลือกต าแหน่งตัวแทน (Benchmark Jobs)  
ซ่ึงโดยท่ัวไปเลือกประมาณ 50% ของต าแหน่งงานในองค์กรท้ังหมดเพื่อน าไปประเมินค่างานแบบเต็ม
รูปแบบ ในช่วงเดือนมิถุนายน - สิงหาคม 2561  

4.2 ท่ีปรึกษาประเมินค่างานของต าแหน่งงานของผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 
รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ ผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ และผู้บริหารระดับฝ่าย และน าเสนอ 
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ค่างานท่ีประเมินแก่กรรมการผู้จัดการใหญ่อนุมัติ เมื่อวันท่ี 19 มิถุนายน 2561 เพื่อใช้เป็นกรอบในการ
ประเมินค่างานในระดับต าแหน่งท่ีต่ ากว่าฝ่ายงานต่อไป 

4.3 ท่ีปรึกษาประเมินค่างานของต าแหน่งงานระดับต่ ากว่าฝ่ายงาน ร่วมกับคณะกรรมการประเมิน 
ค่างาน (JE Committee) ประกอบด้วยตัวแทนผู้บริหารระดับฝ่าย เมื่อวันท่ี 22 และ 24 สิงหาคม 2561 
โดยการประเมินค่างานจะประเมินค่างานของต าแหน่งตัวแทน (Benchmark Jobs) ให้ครบทุกต าแหน่ง 
และหลังจากประเมินค่างานต าแหน่งตัวแทน (Benchmark Jobs) แล้วเสร็จ จะเทียบเคียงต าแหน่งงาน 
ท่ีเหลือท้ังหมด (Slotting) เพื่อให้ได้ค่างานของต าแหน่งงานท้ังหมดภายในรฟฟท. 

4.4 ท่ีปรึกษาน าคะแนนท่ีได้จากการประเมินค่างานมาจ าแนกต าแหน่งหรือจัดระดับช้ันงาน 
(Grading) ร่วมกับคณะกรรมการประเมินค่างาน เมื่อวันท่ี 24 สิงหาคม 2561 เพื่อจัดให้งานท่ีมีคุณค่าใน
ระดับใกล้เคียงกันถูกจัดอยู่ในระดับช้ัน/ กลุ่มเดียวกัน 
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ผลการประเมินค่างาน (Job Evaluation Result) ในภาพรวม 
 
No. ต าแหน่งงาน ระดับช้ันงาน (Grade) 

1 กรรมการผู้อ านวยการใหญ ่ 21                         

2 รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ ่   20                       

3 ผู้ช่วยผู้อ านวยการใหญ่      19                     

4 ผู้อ านวยการฝ่าย     19 18                   

5 ผู้จัดการส่วน         17 16 15             

6 ผู้จัดการแผนก             15 14 13         

8 ผู้ช่วยผู้จัดการแผนก                  
13 

Group 
T1/A1 

12 
Group 
T2/A2 

      

7 
ผู้เช่ียวชาญ  
(สายวิศวกรและซ่อมบ ารุง) 

            15             

9 วิศวกรอาวุโส 
                

13 
Group 

T1 

12 
Group 

T2 
    

  

10 วิศวกร  
                  

12 
Group 

T1 

11 
Group 

T2     

11 ช่างเทคนิคอาวุโส  
                    

11 
Group 

T1 

10 
Group 

T2   

12 ช่างเทคนิค  
                      

10 
Group 

T1 

9 
Group 

T2 

13 
หัวหน้าเจ้าหน้าที่ 
ควบคุมการเดินรถ                 

13   
      

14 
เจ้าหน้าที่ 
ควบคุมการเดินรถ                   

12 
      

15 
หัวหน้าเจ้าหน้าที่ 
ควบคุมรถไฟฟ้า                   

12 
      

16 
เจ้าหน้าที่ 
ควบคุมรถไฟฟ้า                    

  11 
    

17 นายสถานี/ นายสถานีอาวุโส 
                  

12   
    

18 ผู้ช่วยนายสถานี 
                  

  11 
    

19 เจ้าหน้าที่ประจ าสถานี 
                  

    10 
  

20 
ผู้เช่ียวชาญ  
(สายบริหาร)                   

12 
      

21 เจ้าหน้าที่อาวุโส  
                  

12 
Group 

A1 

11 
Group 

A2     
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22 เจ้าหน้าที่  
                    

11 
Group 

A1 

10 
Group 

A2   

 
 
หมายเหตุ: 
 

Group รายละเอียด 

T1 
งานท่ีท าเอง ได้แก่ งานวิศวกรรมซ่อมบ ารุง งานระบบตู้รถไฟฟ้าและระบบอุปกรณ์ในโรงซ่อมบ ารุง   
งานระบบรางและระบบจ่ายไฟเหนือราง งานระบบโทรคมนาคม  งานระบบจัดเก็บค่าโดยสารอัติโนมัติ  
งานระบบประตูชานชาลาและอุปกรณ์พิเศษ  

T2 
งานท่ีใช้ Contract Out ได้แก่ งานระบบโครงสร้างพื้นฐาน งานระบบวิศวกรรมประกอบอาคาร งานระบบ
จ่ายก าลังไฟฟ้า  งานระบบอาณัติสัญญาณ 

A1 งานการตลาดและพัฒนาธุรกิจ งานส่ือสารองค์กรและลูกค้าสัมพันธ์ งานความปลอดภัยและคุณภาพ 

A2 
งานตรวจสอบภายใน งานก ากับการปฏิบัติการ งานส านัก กอญ. งานนโยบาย แผนและบริหารความเส่ียง 
งานโครงการ งานจัดซ้ือ งานพัสดุ งานกฎหมาย งานการเจ้าหน้าท่ี งานบัญชีและการเงิน  งาน IT งานรักษา
ความปลอดภัย 

 
 

รายละเอียดปัจจัยในการประเมินค่างาน ผลการประเมินค่างาน (Job Evaluation) และการจ าแนก

ต าแหน่งหรือจัดระดับช้ันงาน (Grading) แนบในภาคผนวก ค  

 ค (1) รายละเอียดปัจจัยในการประเมินค่างาน   

 ค (2) จ าแนกต าแหน่งหรือจัดระดับช้ันงาน (Grading) ของ รฟฟท. 

 ค (3) สรุปค่างานของ รฟฟท. ในภาพรวม 

 ค (4) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่างานต าแหน่งงานบริหาร  

 ค (5) รายละเอียดผลการประเมินค่างานต าแหน่งบริหารระดับสูง (Top Jobs) 

 ค (6) รายละเอียดผลการประเมินค่างานต าแหน่งบริหารระดับส่วนและแผนก 

 ค (7) รายละเอียดผลการประเมินค่างานต าแหน่งงานต่ ากว่าระดับแผนก 
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5. การเปรียบเทียบค่าตอบแทนของ รฟฟท. กับตลาด (Marketing Benchmarking) 
 

ท่ีปรึกษาร่วมกับคณะท างานรวบรวมข้อมูลของพนักงานรายบุคคล เ ช่น เงินเดือนค่าจ้าง 
ต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา อายุงาน ระดับงาน ค่างาน เงินเดือนค่าจ้าง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินช่วยเหลือ  
เบ้ียเล้ียงต่างๆ สวัสดิการที่พนักงานได้รับ ฯลฯ  

ท่ีปรึกษาวิเคราะห์ผลการจ่ายค่าตอบแทนของรฟฟท. ในรูปแบบกราฟ (Linear Regression) 
เพื่อแสดงความสัมพันธ์ของค่าตอบแทนปัจจุบันกับระดับงาน/ ค่างาน รวมท้ังวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนของ รฟฟท. กับตลาด (Market Benchmarking) โดยใช้ตลาดท่ัวไป (General Market)  
เป็นตลาดเทียบ  

ท่ีปรึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ต่อกรรมการผู้อ านวยการใหญ่และผู้บริหารระดับสูง เมื่อวันท่ี 
28 สิงหาคม 2561 เพื่อขอความเห็นและนโยบายการจ่ายท่ีเหมาะสม เพื่อใช้ในการจัดท าโครงสร้างเงินเดือน
ของใหม่ รฟฟท. รายละเอียดดังนี้ 

 

5.1 การวิเคราะห์การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนในปัจจุบันของรฟฟท. 

 

5.1.1) ค่างานท่ีได้จากการประเมินค่างานจะถูกน ามาใช้วิเคราะห์ เพื่อดูความยุติธรรมในการจ่ายค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนในปัจจุบันของต าแหน่งงานต่างๆ  ภายใน รฟฟท. ตลอดจนน ามาใช้วิเคราะห์
ความสามารถในการแข่งขันเมื่อเทียบกับตลาด 

5.1.2) รฟฟท. จัดส่งอัตราเงินเดือนท่ีใช้ในปัจจุบัน ตามข้อก าหนด บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ว่า
ด้วย โครงสร้างอัตราเงินเดือนพนักงาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2559 

5.1.3) รฟฟท. จัดส่งข้อมูลของพนักงานรายบุคคลท่ีเก่ียวกับค่าจ้าง ค่าตอบแทนท่ีพนักงานได้รับ ได้แก่ 
เงินเดือน โบนัส เงินช่วยเหลือ เบ้ียเล้ียงต่างๆ รวมถึงสวัสดิการ จากนั้นท่ีปรึกษาได้น าข้อมูลมา
วิเคราะห์และน าเสนอผลในรูปแบบของกราฟเส้น โดยแทนค่างานในแกนนอน (x) และรายได้
รวมต่อปีของพนักงานในแกนตั้ง (y)  

5.1.4) การวิเคราะห์การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 
 การวิเคราะห์ภายใน  รฟฟท. เพื่อวิเคราะห์ถึงความสอดคล้องระหว่างการจ่ายค่าจ้าง

ค่าตอบแทนในปัจจุบันกับค่างาน 
 การวิเคราะห์โดยเปรียบเทียบกับตลาด เพื่อวิ เคราะห์ความสามารถในการแข่งขัน  

เรื่องการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทน 
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5.1.5) ผลการวิเคราะห์การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน แบ่งออกเป็น 3 กราฟ ดังต่อไปนี้ 

ก. Annual Base Salary ประกอบด้วย ข้อมูลเงินเดือนและเงินโบนัสตามท่ีตกลงว่าจะจ่ายให้กับ
พนักงานเป็นประจ าทุกปี (Fixed Bonus) 

ข. Total Cash  ประกอบด้วย ข้อมูลจาก ก. Annual Base Salary รวมกับเงินโบนัส
ตามผลการปฏิบัติงานหรือเงินปันผลท่ีจ่ายให้กับพนักงานในรอบ
ระยะเวลา 12 เดือนท่ีผ่านมา (Variable Bonus) 

ค.  Total Remuneration ประกอบด้วยข้อมูลจาก ข. Total Cash รวมกับเงินช่วยเหลือ  
เบี้ ย เ ล้ียงต่ า งๆท่ีองค์กรจ่ ายให้ กับพนักงาน ในรูปแบบตัวเงิน  
(Cash Benefit) และค่าใช้จ่ายในส่วนสวัสดิการของพนักงานท่ีองค์กร
จ่างให้พนักงานโดยคิดออกมาเป็นตัวเงิน เช่น เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร 
เงินช่วยค่าเล้ียงดูบุตร ค่ารักษาพยาบาล ค่าเครื่องแบบ กองทุนส ารอง
เล้ียงชีพ เป็นต้น (Non Cash Benefit) 

 

5.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่างานและค่าตอบแทนโดยการเปรียบเทียบภายในรฟฟท. 

 

5.2.1) กราฟที่ 1 2 และ 3 (หน้าซ้ายมือ) แสดงให้เห็นถึงโครงสร้างอัตราเงินเดือนปัจจุบันของ รฟฟท.  
การจ่ายเงินเดือนรายปีของพนักงานรายบุคคลในแต่ละระดับช้ันงาน โดยเปรียบเทียบระหว่าง
ช้ันงาน (แกน x) และเงินเดือนรายปีของพนักงาน (แกน y)  เส้นท่ีลากผ่านจุดทุกจุดบนกราฟ
แสดงลักษณะการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนในปัจจุบันของท้ัง รฟฟท. ตั้งแต่ระดับช้ันงานท่ี 9-19 

 
5.2.2) บทวิเคราะห์  

สูตรของการค านวณเส้นการจ่ายเงินเดือนประจ าปี (Annual Base Salary)  

ส าหรับระดับช้ันงานท่ี 9-11 (กราฟ 1) คือ 

(1,620.49x ค่าคะแนนกลาง) – 23,932.12 

ส าหรับระดับช้ันงานท่ี 12-16 (กราฟ 2) คือ 

  (2,585.31 x ค่าคะแนนกลาง) - 250,395.61 

ส าหรับระดับช้ันงานท่ี 17-19 (กราฟ 1) คือ 

(424.27 x ค่าคะแนนกลาง) + 589,030.21 
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จากการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นแสดงให้เห็นว่า การจ่ายค่าตอบแทนของพนักงานรายบุคคลในแต่ละ
ระดับงานของ รฟฟท.  พบว่าความสัมพันธ์ของเส้นเส้นตรงท่ีลากผ่านจุดทุกจุดบนกราฟ หรือท่ี
เรียกว่า เส้นตัวแทนการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนของ รฟฟท. มีผลลัพธ์ค่าสัมประสิทธ์ิท่ี 0.18  0.68 
และ 0.06 ตามล าดับ แสดงว่า การจ่ายเงินเดือนมีการกระจายค่อนข้างมาก 

 

กระบอกเงินเดือนของ รฟฟท. มีความกว้างของกระบอก (Range Spread, R/S) และความกว้างจาก
ค่ากลาง (Midpoint) ไปยังค่าสูงสุด (Maximum) และค่าต่ าสุด (Minimum) ของกระบอก (+%) ดังนี ้

 

ARL 
Level 

IJG 
Monthly Range Spread 

Min Mid  Max R/S +% 

11 19 51,170  78,860  106,550  108% 35% 

10 18 42,480  70,185  97,890  130% 39% 

9 17 35,150  60,630  86,110  145% 42% 

8 16 28,980  52,075  75,170  159% 44% 

7 15 24,000  44,315  64,630  169% 46% 

6 14 20,030  37,255  54,480  172% 46% 

5 13 16,830  31,060  45,290  169% 46% 

4 12 15,000  27,475  39,950  166% 45% 

3 11 12,690  22,810  32,930  159% 44% 

2 10 11,040  19,560  28,080  154% 44% 

1 9 9,040  15,810  22,580  150% 43% 
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5.3 การวิเคราะห์การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนของรฟฟท.โดยการเปรียบเทียบกับตลาดภายนอก 

ท่ีปรึกษาท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนของ รฟฟท. กับการจ่ายของตลาด
โดยจะใช้ฐานข้อมูลของตลาดท่ัวไปประจ าปี 2560 ซ่ึงข้อมูลต่างๆ เหล่านี้ จะถูกน ามาใช้เป็นแนวทาง 
ในการวางนโยบายด้านค่าจ้าง ค่าตอบแทนในอนาคต 

5.3.1) ข้อมูลตลาดใช้วิเคราะห์เป็นข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนของบริษัท
ช้ันน าทุกธุรกิจในประเทศไทยท้ังหมด 129 แห่ง รายช่ือบริษัทท่ีเข้าร่วมส ารวจการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทน 
แนบในภาคผนวก ง 

 

กราฟเทียบการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนกับตลาดจะแบ่งข้อมูลเป็นเส้นเปอร์เซ็นไทล์ดังต่อไปนี้  

 

P90: การจ่ายท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 ซ่ึงหมายความว่า ณ จุดนี้มี 10% ของข้อมูลตลาด 
ท่ีจ่ายสูงกว่า และ 90% ของข้อมูลตลาดท่ีจ่ายต่ ากว่า 

P75: การจ่ายท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 75 ซ่ึงหมายความว่า ณ จุดนี้มี 25% ของข้อมูลตลาด 
ท่ีจ่ายสูงกว่า และ 75% ของข้อมูลตลาดท่ีจ่ายต่ ากว่า  

P50: การจ่ายท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 50 (หรือ ค่ากลางตลาด) ซ่ึงหมายความว่า ณ จุดนี้มี 50% 
ของข้อมูลตลาดท่ีจ่ายสูงกว่า และ 50% ของข้อมูลตลาดท่ีจ่ายต่ ากว่า  

P25:  การจ่ายท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 25 ซ่ึงหมายความว่า ณ จุดนี้มี 75% ของข้อมูลตลาด 
ท่ีจ่ายสูงกว่า และ 25% ของข้อมูลตลาดท่ีจ่ายต่ ากว่า  

P10:  การจ่ายท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 10 ซ่ึงหมายความว่า ณ จุดนี้มี 90% ของข้อมูลตลาด 
ท่ีจ่ายสูงกว่า และ 10% ของข้อมูลตลาดท่ีจ่ายต่ ากว่า  
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5.3.2) บทวิเคราะห์  

 

การเปรียบเทียบเส้น Annual Base Salary ส าหรับทุกๆ ต าแหน่งใน รฟฟท. กับตลาดท่ัวไปจะเสนอ
อยู่ในกราฟ 4-6 (หน้าซ้ายมือ)  

จะสังเกตได้ว่า พนักงานในระดับช้ันงานท่ี 9-14 มีเส้นการจ่ายค่าตอบแทนอยู่ ท่ีต าแหน่งต่ ากว่า P50 
ของตลาด ในขณะเดียวกันระดับช้ันงานท่ี 15-16 มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีประมาณ P25 ของตลาดจากนั้นเส้น
การจ่ายค่าตอบแทนจะตกลงมา ระดับช้ันงานท่ี 17-19 อยู่ท่ีต่ ากว่า P10  
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การเปรียบเทียบเส้น Total Cash ส าหรับทุกๆ ต าแหน่งใน รฟฟท. กับตลาดท่ัวไปจะเสนอ 
อยู่ในกราฟ 7-9 (หน้าซ้ายมือ)  

จะสังเกตได้ว่าเส้นการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนจะตกลง โดยพนักงานในระดับช้ันงานท่ี 9-14 มีเส้นการ
จ่ายค่าตอบแทนอยู่ ท่ีต าแหน่งประมาณ P25 ของตลาด ในขณะเดียวกันระดับช้ันงานท่ี 15-16 มีการจ่าย
ค่าตอบแทนอยู่ระหว่าง P10-P25 ของตลาดจากนั้นเส้นการจ่ายค่าตอบแทนจะตกลงมา ระดับช้ันงานท่ี 17-
19 อยู่ท่ีต่ ากว่า P10  

เมื่อศึกษาและวิเคราะห์ เส้น Total cash ของ รฟฟท. โดยเปรียบเทียบกับเส้น Annual Base 
Salary แล้ว จะเห็นได้ว่าเส้นลดระดับลง เนื่องจาก รฟฟท. ไม่มีการจ่ายโบนัสท่ีอิงตามผลการปฏิบัติงาน  
(Variable Bonus) 
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การเปรียบเทียบเส้น Total Remuneration ส าหรับทุกๆ ต าแหน่งใน รฟฟท. กับตลาดท่ัวไปจะเสนอ
อยู่ในกราฟ 10-12 (หน้าซ้ายมือ)  

เส้นนี้เกิดจากการรวมค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินท่ี  รฟฟท. ให้แก่พนักงาน 
เช่น เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่าเล้ียงดูบุตร ค่ารักษาพยาบาล ค่าเครื่องแบบ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
เป็นต้น ท้ังนี้เนื่องจากนโยบายด้านสวัสดิการของ รฟฟท. มีสวัสดิการหลายประเภท จึงท าให้เส้นการจ่ายขยับ
ขึ้นเล็กน้อยในทุกกลุ่มพนักงาน   

โดยพนักงานในระดับช้ันงานท่ี 9-14 มีเส้นการจ่ายค่าตอบแทนอยู่ท่ีต าแหน่งประมาณ P25 ของตลาด 
ในขณะเดียวกันระดับช้ันงานท่ี 15-16 มีการจ่ายค่าตอบแทนอยู่ระหว่าง P10-P25 ของตลาดจากนั้นเส้น 
การจ่ายค่าตอบแทนจะตกลงมา ระดับช้ันงานท่ี 17-19 อยู่ท่ีต่ ากว่า P10  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่าการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนของ รฟฟท. 
ยังแข่งขันได้น้อยหากเทียบกับตลาดท่ัวไป แต่หากมองในส่วนของสวัสดิการในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 
ท่ี รฟฟท. ให้แก่พนักงาน สามารถท่ีจะแข่งขันกับตลาดได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  19 

 

 

6. จัดท าโครงสร้างเงินเดือนของ รฟฟท. ใหม่ให้สอดคล้องกับค่างาน ต าแหน่งงาน หรือล าดับชั้นงาน 
 

ท่ีปรึกษาน าเสนอทางเลือก (Option) โครงสร้างเงินเดือนแก่ผู้บริหารเพื่อขอความเห็นและนโยบาย
การจ่ายท่ีเหมาะสม และด าเนินการจัดท าโครงสร้างเงินเดือนของ รฟฟท. ใหม่ให้สอดคล้องกับค่างาน ต าแหน่ง
งาน หรือล าดับช้ันงานท่ีน าเสนอ โดยค านึงถึงความเหมาะสมภายใน และความสามารถในการแข่งขันภายนอก 
ซ่ึงข้อเสนอทางเลือก (Option) และโครงสร้างเงินเดือนของ รฟฟท.  

ผู้บริหารระดับสูงของ รฟฟท. ได้ก าหนดนโยบายการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทน โดยมีหลักการออกแบบ 
(Design Principle) โครงสร้างค่าจ้างค่าตอบแทน ดังนี้ 

1. รฟฟท. ต้องการโครงสร้างเงินเดือนเพื่อดึงดูด (Attract) และรักษา (Retain) บุคลากร 
ท่ีมีศักยภาพ เนื่องจากในปัจจุบันธุรกิจเดินรถไฟฟ้ามีการแข่งขันที่สูงขึ้น 

2. ออกแบบโครงสร้ าง เงิน เดือนใหม่โดยการเทียบเคียงค่ าจ้า ง ( เงิน เดือน)  กับภายนอก  
กับตลาดท่ัวไป (General Market) เพื่อให้ครอบคลุมในทุกต าแหน่งงาน 

3. รัฐวิสาหกิจส่วนมากจ่ายท่ี P50 ของตลาด 
4. น าเสนอการจ่ายพนักงานท่ี P50 เพื่อสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพ 
5. น าเสนอการจ่ ายต าแหน่งระดับบริหารท่ี  P50 เช่นกัน เนื่ องจากต าแหน่งบริหารเป็น 

ต าแหน่งท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กร รวมท้ัง รฟฟท. ต้องการผู้บริหารท่ีสามารถเป็นผู้น า 
ในเรื่องการเปล่ียนแปลงในระยะ 2-3 ปีนี้  

6. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์คงเดิม ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือคลอดบุตร กองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ ค่าเครื่องแบบ (Uniform) ค่าครองชีพ ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าช่วยเหลือบุตร 

 

หมายเหตุ: ผู้บริหารให้ทางท่ีปรึกษาจัดท าโครงสรา้งเงินเดือนเพิ่มเติม 2 ทางเลือก โดยแนบอยู่ในภาคผนวก จ 
โครงสร้างเงินเดือนท่ีท าเพิ่มเติมเพื่อใช้เพื่อใช้เป็นทางเลือก ได้แก่ 

1. โครงสร้างเงินเดือนท่ีนโยบายการจ่ายท่ี P75 ของตลาด 

2. โครงสร้างเงินเดือนท่ีนโยบายการจ่ายท่ี P50 (ท่ีระดับช้ันงานท่ี 9-16) และ P25 (ท่ีระดับช้ันงานท่ี 17-19) 
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ตารางแสดงโครงสร้างเงินเดือนท่ีนโยบายการจ่ายท่ี P50 ของตลาด กระบอกเงินเดือนจะมีจุดต่ าสุด (Minimum) ค่ากลาง (Midpoint) และจุดสูงสุด (Maximum) 
ของแต่ละระดับช้ันงานจะมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

เกรด 
ARL Level 

ระดับช้ันงาน 
IJG 

เงินเดือนรายป ี
Annual Salary (P50) 

เงินเดือนรายเดือน 
Monthly Salary (P50) 

ความกว้างของ
กระบอกRange 

Spread 

% ความต่างของ 
Midpoint เทียบ
จากเกรดท่ีต่ ากว่า

Mid-Point 
Progression 

จุดต่ าสุด 
Minimum 

ค่ากลาง 
Midpoint 

จุดสูงสุด 
Maximum 

จุดต่ าสุด 
Minimum 

ค่ากลาง 
Midpoint 

จุดสูงสุด 
Maximum 

+% 

12 20 2,648,500  3,838,300  5,028,200  220,800  319,900       419,100  31% 35% 

11 19 1,853,300  2,851,100  3,849,000  154,500  237,600       320,800  35% 36% 

10 18 1,280,000  2,098,200  2,916,500  106,700  174,900       243,200  39% 39% 

9 17 876,100  1,510,500  2,145,000  73,100  125,900       178,800  42% 38% 

8 16 611,500  1,091,900  1,572,400  51,000  91,000       131,100  44% 38% 

7 15 427,400  791,400  1,155,500  35,700  66,000         96,400  46% 36% 

6 14 315,000  583,200  851,500  26,300  48,600         71,000  46% 36% 

5 13 231,200  428,000  624,900  19,300  35,700         52,200  46% 26% 

4 12 187,000  340,000  493,000  15,700  28,400         41,200  45% 21% 

3 11 156,800  280,000  403,200  13,200  23,400         33,700  44% 17% 

2 10 134,400  240,000  345,600  11,200  20,000         28,800  44% 16% 

1 9 117,200  205,500  293,900  9,900  17,200         24,600  43%   
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กราฟ 13-15 (หน้าซ้ายมือ) แสดงให้เห็นนโยบายการจ่าย Annual Base Salary ท่ีต าแหน่ง P50  
ของตลาดท่ัวไป ส าหรับระดับช้ันงานท่ี 9-19 ของทุกต าแหน่งงานในรฟฟท. ท้ังนี้มีการน าเสนอความ
กว้างของกระบอกเงินเดือนตามโครงสร้างเงินเดือนเดิมของ รฟฟท. ((+/-) 31-46%)) 
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7. วิเคราะห์ข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนของพนักงาน รฟฟท. ปัจจุบันเทียบกับโครงสร้างเงินเดือนใหม่ 
 

ท่ีปรึกษาวิเคราะห์ข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนของพนักงาน รฟฟท. ปัจจุบันเทียบกับโครงสร้างเงินเดอืนใหม่ 
โดยพิจารณา 

 
7.1  ต าแหน่งงานของพนักงานเทียบกับโครงสร้างเงินเดือนใหม ่

7.2  ค่าใช้จ่ายท่ีจะเกิดขึ้นจากการทบทวนเงินเดือนของบุคลากรที่ฐานเงินเดือนต่ ากว่ากระบอกเข้าสู่
โครงสร้างเงินเดือนท่ีออกแบบใหม่ 
 

การวิเคราะห์ต าแหน่งการจ่าย (Compa–Ratio Analysis) 

 

การวิเคราะห์ต าแหน่งการจ่าย (Compa-ratio) จะช่วยแสดงให้เห็นถึงความห่างระหว่างการจ่าย
เงินเดือนในปัจจุบัน เทียบกับโครงสร้างเงินเดือนใหม่ ตัวอย่างเช่น ถ้าจุดกลางของกระบอกระดับช้ันงาน x 
เท่ากับ 1 แสนบาท แต่เงินเดือนปัจจุบันของต าแหน่งงานนั้นอยู่ ท่ี 90,000 บาท ค่า Compa-ratio  
ของเงินเดือน ณ ปัจจุบัน คือ  90 % 

จากผลการวิเคราะห์การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนของพนักงานรายบุคคลของรฟฟท.ในภาคผนวก 2 
จะเห็นได้ว่า การวิเคราะห์ต าแหน่งการจ่ายค่าตอบแทน (Compa-ratio: C/R) ของพนักงาน รฟฟท. 
ปัจจุบันเมื่อเทียบกับโครงสร้างเงินเดือนใหม่จะมีการกระจายตัวอยู่จาก 25.76% ถึง 206.05% ซ่ึงแสดงให้
เห็นถึงความไม่สมดุลกันระหว่างการจ่ายในแต่ละระดับช้ันงาน ซ่ึงแท้จริงแล้วควรจะมีความยุติธรรมส าหรับ
ทุกต าแหน่งงานในรฟฟท. รายละเอียดในเอกสารแนบ ฉ ผลวิเคราะห์การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
ของพนักงานรายบุคคล 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานท้ังหมด 496 คนของรฟฟท. มีพนักงาน 22 คน (4.44%)  
ท่ีเงินเดือนอยู่นอกกรอบของกระบอกเงินเดือน โดยข้อมูลท่ีแสดงด้วยตัวอักษรสีแดงคือเงินเดือนท่ีอยู่สูงกว่า
กระบอกเงินเดือนใหม่  และตัวอักษรสีเขียวคือเงินเดือนท่ีอยู่ต่ ากว่ากระบอกเงินเดือนใหม่ แบ่งเป็น 
พนักงานท่ีเงินเดือนสูงกว่ากระบอกเงินเดือน 8 คน (1.62%) และต่ ากว่ากระบอก 14 คน (2.82%)  
โดยมีค่าใช้จ่ายในการปรับพนักงานท้ัง 14 คนเข้าสู่กระบอกเงินเดือนใหม่เป็นจ านวนเงิน 4,608,480 บาท
ต่อหนึ่งปี อย่างไรก็ตาม โดยท่ัวไปหากมีพนักงานท่ีต่ ากว่ากระบอกเงินเดือน ทางบริษัทควรมีการพิจารณา
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นรายบุคคล เพื่อเป็นการป้องกันข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นได้ในการปรับ
ขึ้นเงินเดือน  
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ค่าใช้จา่ยในการน าพนักงานเข้าสู่กระบอกเงินเดือน  

 

IJG 
Cost to bottom of range 

by Grade 
No. of Staff 
Above Max 

No. of Staff 
Below Min. 

19 3,083,100  0 3 
18 1,019,040  0 3 
17 342,800 0 2 
16 11,500  0 1 
15 - 0 0 
14 152,040  0 5 
13 -    4 0 
12 -    0 0 
11 -    1 0 
10 -    3 0 
9 - 0 0 

Total 4,608,480  8 14  
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8. เสนอแนะแนวทางในการน าระบบค่าตอบแทนและโครงสร้างเงินเดือนท่ีปรับปรุงใหม่ไปปฏิบัติให้กับ
องค์กร 
 

8.1 แนวทางในการจัดพนักงานเข้าสู่กระบอกเงินเดือน 
 

 พนักงานท่ีมีผลปฏิบัติงานดี – ควรได้รับการปรับเข้าสู่จุดต่ าสุดของกระบอกทันที 
 พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง – ควรแบ่งการปรับเงินเดือนเป็น 2 ครั้ง  

(ครั้งละ 50%) โดยจะปรับพนักงานเข้าสู่จุดต่ าสุดของกระบอกในปีท่ี 2 เช่น พนักงานท่ีมีเงินเดือน
ต่ ากว่ากระบอก 2,000 บาท จะมีการปรับเงินเดือนในปี 1,000 บาท (50%) และปรับในปีท่ี 2  
อีก 1,000 บาท (50%) ท้ังนี้การปรับเงินเดือนในแต่ละครั้ง ไม่ควรปรับเกิน 20% ยกเว้นในกลุ่ม
พนักงานท่ีมีผลงานดีเย่ียม 

 พนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ ากว่ามาตรฐาน – ไม่แนะน าให้มีการปรับเพิ่มเงินเดือน
เข้าสู่จุดต่ าสุดของกระบอก 

 
8.2 หลักในการปรับขึ้นเงินเดือน  

 
พนักงานควรได้รับการปรับข้ึนเงินเดือนในอัตราท่ีไม่ต่ ากว่าอัตราท่ีปรากฏอยู่ในช่องต่ าสุดของ Salary 

Increase Matrix ส าหรับพนักงานท่ีเงินเดือนอยู่สูงกว่ากระบอก ควรมีการปรับเงินเดือนตามอัตราเดียวกันกับ
พนักงานท่ีอยู่ในระดับบนของกระบอกเงินเดือน 

นอกจากจะพิจารณาพนักงาน ท่ีอยู่นอกกระบอกเงินเดือน ท่ี +/ - (31-46)% ในข้า งต้นแล้ว  
โดยหลักการการปรับอัตราเงินเดือนจะพิจารณาต าแหน่งของเงินเดือนภายในกระบอกเงินเดือนตามระดับช้ัน
งานของพนักงานอันจะแสดงให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ ดังแสดงให้เห็นในรูปข้างล่าง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

131%    146% 
 
125%    137% 
 
112%    118% 
 
 
 91%      94% 
 
 72%      81% 
 
54%       69% 
 
 

 
ดีเลิศ 
 
ดี 
 
เป็นไปตาม 
ความคาดหวัง 
 
ปานกลาง 
 
ต่ า/ พนักงานเข้าใหม ่

เส้นนโยบายการจ่าย 
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ดังนั้นจึงควรต้องพิจารณาถึงต าแหน่งของเงินเดือนในกระบอกเงินเดือนท่ีพนักงานในแต่ละระดับช้ัน

งานอยู่ ว่ามีความเหมาะสมและสอดคล้องกันระหว่างต าแหน่งและผลการปฏิบัติงานหรือไม่  หากพบว่ามีความ
ไม่สอดคล้องกันในส่วนใดแล้ว ก็สามารถปรับเงินเดือนขึ้นได้ตามความเหมาะสม  ในเนื้อหาส่วนต่อไป 
ของรายงาน จะกล่าวถึง Salary Increase matrix ซ่ึงเป็นข้อเสนอแนะวิธีการขึ้นเงินเดือนท่ีใช้ผลการ
ปฏิบัติงานร่วมกับต าแหน่งการจ่าย (Compa-Ratio)  โดยรฟฟท.สามารถบริหารจัดการการขึ้นเงินเดือน 
ของพนักงาน โดยชะลอการขึ้นเงินเดือนของพนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงและเร่งขึ้นเงินเดือนให้กับพนักงานท่ีมีผล
การปฏิบัติงานดีแต่ได้รับเงินเดือนน้อย 

ท้ังนี้ ในสถานการณ์เศรษฐกิจปกตินั้น ระดับการจ่ายเงินเดือนตามนโยบายของ รฟฟท. ควรจะเป็นไป
ตามค่าเฉล่ียการขึ้นเงินเดือนของตลาดหรือของประเทศ การจ่ายในลักษณะดังกล่าวนี้จะช่วยให้ รฟฟท. จูงใจ
และรักษาบุคลากรคุณภาพไว้ได้มากขึ้น 

เมื่อมีการบริหารการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับตลาดแล้ว เพื่อให้  รฟฟท. สามารถท่ีจะ
รักษาต าแหน่งการจ่าย รวมถึงดูว่าทิศทางของตลาดจะเปล่ียนไปในทิศทางใดในอนาคต รฟฟท. ควรเข้าร่วมท า
การวิเคราะห์ค่าจ้างค่าตอบแทนกับบริษัทท่ีเช่ือถือได้เป็นประจ า 

อย่างไรก็ตามในการน านโยบายการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนแบบใหม่ไปปฏิบัติใช้นั้นทาง  รฟฟท. 
จะต้องมีการส่ือสารชี้แจงในส่วนของหลักการและนโยบายการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนแบบใหม่ให้พนักงาน  
ได้ทราบโดยท่ัวกันเพื่อให้พนักงานเข้าใจถึงเหตุผลและประโยชน์ของระบบท่ีจะน ามาใช้เพื่อเป็นการลดการ
ต่อต้านจากพนักงานหากพนักงานไม่เข้าใจถึงสาเหตขุองการเปล่ียนแปลงดังกล่าว  นอกจากนี้นโยบายการปรับ
ขึ้นเงินเดือนยังเป็นการกระตุ้นผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย 
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9. เสนอแนะแนวทางในการเชื่อมโยงการบริหารจัดการโครงสร้างเงินเดือนกับระบบการบริหารผลงาน 
และระบบการวางแผนอาชีพ 
 

หลักการการเช่ือมโยงการบริหารจัดการโครงสร้างเงินเดือนกับระบบการบริหารผลงาน และระบบการ
วางแผนอาชีพ รวมท้ังการบริหารจัดการพนักงานท่ีเงินเดือนอยู่ภายในกระบอกเงินเดือนของแต่ระดับช้ันงาน  
มีข้ันตอนและแนวทางในการบริหารจัดการมีดังต่อไปนี้ 

9.1 การติดตามความเคลื่อนไหวการจ่ายค่าตอบแทนของตลาด   

เมื่อรฟฟท.ได้ก าหนดนโยบายการจ่ายค่าจ้า งค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขันได้ในตล าดแล้ว  
คือ นโยบาย ณ ต าแหน่ง P50 ของตลาด รฟฟท. ควรให้ความส าคัญกับการติดตามความเคล่ือนไหวของตลาด
อย่างสม่ าเสมอ โดยหมั่นตรวจสอบข้อมูลจากการส ารวจค่าจ้าง ค่าตอบแทนประจ าปี 

ตลาดแรงงานเองก็มีการเปล่ียนแปลงด้านอุปสงค์และอุปทานเช่นเดียวกับตลาดประเภทอ่ืนๆ 
ซ่ึงรฟฟท.ควรพยายามรักษาระดับความสามารถในการจ่ายเพื่อรักษานโยบายการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทน  
ณ ต าแหน่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 50 (P50) ไว้ให้ได้ ท้ังนี้ รฟฟท. อาจพิจารณาปรับเล่ือนต าแหน่งการจ่ายในตลาดได ้ 
ซ่ึงในส่วนต้นของรายงานฉบับนี้ ได้ระบุถึงหลักการจ่ายค่าตอบแทนให้กับต าแหน่งงานโดยเทียบกับตลาด 
อย่างไรก็ดียังมีอีกปัจจัยท่ีต้องค านึงถึงเมื่อออกแบบนโยบายการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน คือ บุคคลท่ีด ารงอยู่
ในต าแหน่งงาน เนื่องจากผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกัน แม้ว่าจะด ารงอยู่ใน
ต าแหน่งเดียวกัน ด้วยเหตุนี้จึงหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีรฟฟท. อาจต้องจ่ายค่าตอบแทนให้กับตัวบุคคล โดยจะเห็นได้
จากเงินเดือนของพนักงานท่ีมีอยู่ท้ังเหนือค่ากลาง และต่ ากว่าค่ากลางของกระบอกเงินเดือน 

 
หลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินใจเรื่องความเหมาะสมในการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนให้กับตัวบุคคลนั้น

อาจแตกต่างกันในแต่ละองค์กร ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมและวิถีปฏิบัติ ซ่ึงอาจเป็นได้ตั้งแต่การจ่ายเงินเดือน  
ให้พนักงานตามอายุงาน ผลการปฏิบัติงาน สมรรถนะ พฤติกรรมหรือการประเมินทักษะความสามารถอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวข้องเพิ่มเข้ามาด้วย 

โดยท่ัวไปแล้ว กระบอกเงินเดือน จะก าหนดค่าต่ าสุด ค่ากลาง และค่าสูงสุดของกระบอกเพื่อน าไปใช้
ในการแบ่งแยกความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานในแต่ละบุคคล พนักงานจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็น 5 กลุ่มคะแนน ซ่ึงน ามาใช้ในการวิเคราะห์ต าแหน่งเงินเดือนของพนักงานในแต่ละระดับงาน 
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9.2 หลักการก าหนดการกว้างกระบอกเงินเดือน   

ดังท่ีได้กล่าวในข้างต้นแล้วว่า ไม่มีกฎเกณฑ์ตายตัวในการก าหนดความกว้างของกระบอกเงินเดือน  
แต่ด้วยประสบการณ์ของท่ีปรึกษาแนะน าว่า ความกว้างกระบอกเงินเดือนวัดจากค่าต่ าสุดถึงค่าสูงสุดเท่ากับ 
+- 35% (หรือแบ่งเป็น 65-100-135 โดย 100 คือ ค่ากลางของกระบอก) นั้นเป็นความกว้างท่ีเหมาะสม  
ท่ีสามารถรองรับความแตกต่างของเงินเดือนพนักงานท่ีอยู่ในระดับเดียวกัน ท้ังนี้ความกว้างของกระบอก
เงินเดือนดังกล่าวยังถือเป็นสัดส่วนท่ีดีส าหรับการขึ้นเงินเดือนให้กับพนักงาน อย่างไรก็ดีเพื่อให้เหมาะสม
กับรฟฟท. ในระยะแรกความกว้างของกระบอกเงินเดือนจะยังเป็นเท่าเดิม   เช่น ในระดับช้ันงานท่ี 13  
ความกว้างของกระบอกอยู่ท่ี +/- 46% ซ่ึงความกว้างของกระบอกเงินเดือน จะแบ่งย่อยได้เป็น 5 ส่วน 
ซ่ึงสอดคล้องกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบการวางแผนอาชีพ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
 ช่วงต าแหน่งเงินเดือน 54-72%   

พนักงานท่ีมีเงินเดือนอยู่ในช่วงคะแนนนี้มักเป็นกลุ่มพนักงานท่ีเพิ่งเข้ารับต าแหน่งใหม่ในทุกระดับช้ัน
งาน หรือเป็นผู้ท่ียังต้องมีการพัฒนาความรู้  ทักษะเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้อาจน าไปปรับใช้
ร่วมกับกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติอยู่ในระดับท่ีต้องปรับปรุง 
 

 ช่วงต าแหน่งเงินเดือน 72%–91%  
ส าหรับกลุ่มพนักงานท่ีก าลังพัฒนาหรือสามารถปฏิบัติงานให้ผลในระดับท่ีเกือบเป็นท่ีน่าพอใจ 
กล่าวคือพนักงานมีการพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นล าดับหากแต่ยังไม่ถึงเกณฑ์มาตรฐาน
ตามท่ีรฟฟท.คาดหวัง 
 

 ช่วงต าแหน่งเงินเดือน 91-118%  
ส าหรับกลุ่มพนักงานท่ีปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวังของรฟฟท.พนักงานมักจะแสดงให้เห็นถึงความ
สนใจต่องาน และโดยมากมักจะทุ่มเทกับงานพอสมควร 
 

 ช่วงต าแหน่งเงินเดือน 118-137%  
ส าหรับกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยู่สูงกว่ามาตรฐานท่ีตั้งไว้  
 

 ช่วงต าแหน่งเงินเดือน 137-146%  
ส าหรับกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยู่สูงกว่ามาตรฐานท่ีตั้งไว้เสมอๆ ซ่ึงพบได้ไม่บ่อย เนื่องจาก
พนักงานท่ีเงินเดือนควรอยู่ในช่วงคะแนนนี้มักจะได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปยังต าแหน่งงานในระดับ
ถัดไป ยกเว้นพนักงานท่ีไม่สามารถเล่ือนไปยังต าแหน่งท่ีสูงขึ้นได้ ณ ต าแหน่งการจ่ายนี้ ถือเป็น
จุดสูงสุดในการจ่าย ซ่ึงหากมีความจ าเป็นท่ีจะต้องจ่ายเงินเดือนให้กับพนั กงานเกินจุดสูงสุดของ
กระบอก ท่ีปรึกษาแนะน าให้มีการพิจารณาเป็นรายบุคคล เพื่อลดปัญหาการบริหารค่าจ้าง
ค่าตอบแทนท่ีอาจจะตามมาในภายหลัง โดยมากพนักงานท่ีอยู่ในระดับนี้ควรได้รับงานท่ีมี  
ความท้าทายและความยากกว่าพนักงานท่ีอยู่ต่ ากว่าระดับนี้ ดังเหตุผลดังต่อไปนี้ 
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 เพื่อเป็นการช่วยให้พนักงานเหล่านี้รู้สึกท้าทายและรู้สึกไม่เบ่ือจากการท างาน 
 ควรค านึงถึงการปรับข้ึนเงินเดือนของแต่ละต าแหน่งอย่างถี่ถ้วน เนื่องจากจะเป็นการเพิ่ม

ค่าใช้จ่ายให้กับ รฟฟท. 

ส่วนบนของช่วงต าแหน่งเงินเดือน มักจะใช้เป็นจุดสูงสุดหรือกรอบในการจ่ายเงินเดือนพนักงาน 
อย่างไรก็ตามกรอบนี้มิใ ช่เป็นกฎตายตัว ด้วยเหตุผลทางด้านธุรกิจ การแข่งขันทางการตลาด  
อาจส่งผลให้บางองค์กรมีการจ่ายเงินในปริมาณเล็กน้อยให้แก่ผู้ด ารงต าแหน่งงานท่ีมีช่วงต าแหน่ง
เงินเดือน มากกว่า 146% จากก่ึงกลางของกระบอกเงินเดือน (100%) 

หากเกิดกรณีเช่นนี้ขึ้น การน าจุดสูงสุดของกระบอกเงินเดือนไปใช้ อาจมีการยืดหยุ่น  อย่างไรก็ตาม
หากเกิดบ่อยครั้ง รฟฟท. ควรมีการบริหารพนักงานท่ีมีเงินเดือนเกินจุดสูงสุด โดยผ่านกระบวนการ
ตรวจสอบ เพื่อให้แน่ใจว่าการจ่ายท่ีเกินจุดสูงสุดนั้นสมเหตุสมผล 

 
9.3  Salary Increase Matrix  

เมื่อได้ออกแบบช่วงต าแหน่งเงินเดือนตามหลักการในข้างต้นแล้ว ล าดับต่อไปจะเป็นการสร้างตาราง
เพื่อใช้ในการขึ้นเงินเดือนให้แก่พนักงาน โดยมุ่งให้สามารถปรับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงาน  
อยู่ในระดับมาตรฐาน เข้าสู่ต าแหน่งการจ่ายท่ี 91-118% ภายในระยะเวลาประมาณ 4-5 ปี  
ในขณะเดียวกัน รฟฟท. ควรมีกลไกท่ีจะเพิ่มการขึ้นเงินเดือนให้กับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง  
หรือลด % การขึ้นเงินเดือนให้กับพนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามความคาดหวัง  ซ่ึงกลไก
ดังกล่าว คือ Salary Increase Matrix ดังท่ีแสดงไว้ในหน้าถัดไป 
 
SALARY INCREASE MATRIX 

  ผลการปฏิบัติงาน 

              1        2                  3                   4                 5 
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(P =“การข้ึนเงินเดือนทัว่ไปตามนโยบาย” เป็นการเปล่ียนแปลงกระบอกเงินเดือนตามตลาด) 

  54% 

  72% 

  91% 

118% 

137% 

146% 
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Salary Increase Matrix นั้นประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย คือ การวิเคราะห์ต าแหน่งการจ่าย 
(Compa-Ratio) และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หลักการง่ายๆ คือ หากเงินเดือนของพนักงาน
อยู่ระดับล่างของกระบอกแต่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม พนักงานคนนั้นควรได้รับการขึ้นเงินเดือน  
ในสัดส่วนท่ีมากกว่าพนักงานท่ีมีต าแหน่งการจ่ายอยู่ในระดับสูงของกระบอกเงินเดือนแต่มีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีต้องปรับปรุง 

ใน Salary Increase Matrix แต่ละช่องจะมีตัวอักษร P และตัวเลขท่ีเป็น % ปรากฏอยู่ 
อักษร “P” หมายถึงระดับการขึ้นเงินเดือน โดยท่ัวไปจะอิงจากข้อมูลการจ่ายของตลาด ยกตัวอย่าง
เช่น ถ้าในปัจจุบันพนักงานอยู่ท่ีต าแหน่งการจ่าย 84% ของกระบอก และปรากฏว่าในปีนั้น  
ตลาดมีการขึ้นเงินเดือนอยู่ท่ี 4%ดังนั้น P = 4% ซ่ึงจะใช้ในการก าหนดตัวเลขในการขึ้นเงินเดือน
เบ้ืองต้นเพื่อให้สามารถแข่งขันได้กับตลาด    

ตัวเลขในตาราง หมายถึง เปอร์เซ็นท่ีใช้ในการขึ้นเงินเดือนเพื่อปรับต าแหน่งการจ่ายของ
พนักงาน เช่น จากต าแหน่งการจ่ายท่ี 84% ผลการปฏิบัติงานท่ี 2 จะถูกปรับขึ้นเงินเดือน 3%  
(ท่ีผลการปฏิบัติงาน 2 สามารถปรับขึ้นเงินเดือนได้ตั้งแต่ 1-3 แล้วแต่นโยบาย) ไปเป็น 87%  
เมื่อมีการขึ้นเงินเดือนในปีถัดไป ซ่ึงในส่วนนี้เองท่ีเรียกว่า การขึ้นเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน 

สัญลักษณ์ “?” ในตาราง หมายถึง การขึ้นเงินเดือนท่ีต้องการการตัดสินใจจากผู้บริหาร 
ยกตัวอย่างเช่น พนักงานมีผลการปฏิบัติงานในระดับมาตรฐาน (3) และต าแหน่งการจ่ายอยู่ท่ี 135% 
ซ่ึงตามหลักการควรมีการชะลอการขึ้นเงินเดือนให้น้อยลง ในกรณีนี้ผู้บริหารต้องตัดสินใจว่า จะให้ขึ้น
เงินเดือนเท่ากับ P+0 % หรือไม่  

 

การน าไปประยุกต์ใช้  

 ในกรณีท่ี รฟฟท. มีการขึ้นเงินเดือนประจ าปีเริ่มวันท่ี 1 มกราคม เงินเดือนในเดือนธันวาคม
ของพนักงานจะถูกน ามาพิจารณาโดยค านวนหาต าแหน่งการจ่ายในกระบอกเงิน เดือน  
(Compa-Ratio) ดังตัวอย่างข้างล่าง 

พนักงาน :  นาย ก 
เงินเดือน :  800,000 บาทต่อปี 
ค่ากลางของกระบอก : 1,000,000 บาทต่อปี 
Compa-Ratio :  80% 
ผลการปฏิบัติงาน : 3 
 

จากการวิเคราะห์ในเบื้องต้น หาก รฟฟท. มีนโยบายท่ีจะปรับกระเงินเดือนขึ้นอีก 5% 
เพื่อให้ต าแหน่งการจ่ายของพนักงานอยู่ในต าแหน่งการจ่ายเดิม (Compa-Ratio) ค่า “P”  
ใน Salary Increase Matrix จึงควรเป็น 5%   และเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานในระดับ “3” 
และต าแหน่งในการจ่าย (Compa-Ratio) อยู่ในระดับท่ี ก าลังพัฒนา (70- 90%) การขึ้นเงินเดือน 
ของ นาย ก จึงควรอยู่ท่ี 5% บวกกับการขึ้นเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานท่ี 3-5% 
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Salary Increase Matrix เป็นเครื่องมือประเภทหนึ่งส าหรับผู้บริหารในการบริหารค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน เพื่อช่วยให้การขึ้นเงินเดือนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อย่างไรก็ตาม Salary Increase 
Matrix ไม่สามารถแก้ไขได้ทุกปัญหา ในบางกรณีผู้บริหารอาจต้องใช้วิจารณญาณช่วยในการตัดสินใจ 
โดยค านึงถึงความเหมาะสมและความยุติธรรมเป็นส าคัญ 
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ค าน า 
 
 
บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ได้ตระหนักถึงความจ าเป็นท่ีจะน าระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิง

ยุทธศาสตร์ท่ีมุ่งสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในองค์กร เพราะสมรรถนะถือเป็นปัจจัยวัดผลงานท่ีส าคัญ  
และสามารถน ามาใช้เช่ือมโยงกับระบบการพัฒนาบุคลากร เพื่อวางแผนในการยกระดับสมรรถนะภายในตัวบุคคล
ให้ท างานได้ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมุ่งตอบสนองต่อเป้าหมายท่ี รฟฟท. ก าหนดขึ้น 

จากเหตุผลดังกล่าว รฟฟท. จึงต้องการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะ 
เพื่อการบริหารจัดการ (Managerial Competency) โดยมุ่งเน้นการน ามาใช้เพื่อการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
เป็นรายบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเมื่อบุคลากรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องแล้วย่อมส่งผลให้การท างานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีองค์การก าหนด  

รฟฟท. จึงได้ ว่าจ้าง บริษัท อินดิโก คอนซัลติ้ง กรุ๊ป จ ากัด ด าเนินการโครงการโดยมีวัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษา วิเคราะห์ จัดท ารายงานสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกับภารกิจองค์กร 

รายงานนี้เป็นรายงานสรุปผลการด าเนินโครงการ (Final Report) ซ่ึงจะแสดงรายละเอียดเก่ียวกับ  

1) สมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการของรฟฟท. (Core and Managerial 
Competency: CC/ MC) ได้แก่ 

 ช่ือและค านิยามของสมรรถนะ (Competency Name/ Definition) 

 ตัวช้ีวัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญของสมรรถนะ (Behavior Indicators) 

 ระดับความช านาญของสมรรถนะ (Competency Mapping) 

 พจนานุกรมสมรรถนะ (Core Competency) และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Managerial 
Competency)  

2) เอกสารการอบรมเพื่อให้ความรู้เก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ  
(Core and Managerial Competency: CC/ MC)  

3) เอกสารการส่ือสารให้กับผู้บริหาร/บุคลากร/ ผู้ท่ีเก่ียวข้องของ รฟฟท. รับทราบเก่ียวกับสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and Managerial Competency: CC/ MC)  
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ภาคผนวก 

ภาคผนวก ก: ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเก่ียวกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ  

(Core and Managerial Competency: CC/ MC) 

ภาคผนวก ข:  เอกสารประกอบการอบรมเพื่อให้ความรู้และจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อ

การบริหารจัดการ (Core and Managerial Competency: CC/ MC)  

ภาคผนวก ค:  พจนานุกรมสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Competency 

Dictionary) ของ รฟฟท. 

ภาคผนวก ง:  เอกสารการส่ือสารสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and 

Managerial Competency: CC/ MC) ให้กับผู้บริหาร/บุคลากร/ ผู้ท่ีเก่ียวข้องของ 

รฟฟท. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  
 

1. บทน า 
 
1.1 หลักการเก่ียวกับจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการส าหรับองค์กร 

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง พฤติกรรมพึงประสงค์หรือคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีส่วนท าให้
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จด้วยผลงานท่ีเป็นเยี่ยม โดยการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวเหล่านี้จะเกิดขึ้น
บ่อยครั้งในสถานการณ์ต่างๆ กัน 

การก าหนดสมรรถนะมีประโยชน์อย่างยิ่งในการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยช่วยให้พนักงานเข้าใจ
พฤติกรรมท่ีองค์กรคาดหวังท าให้พนักงานประพฤติตนจนเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเยี่ยมได้  จากผลงา นวิจัย
พบว่าพนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมพึงประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งงานของตน สามารถปฏิบัติงานและมี
ผลงานท่ีดีกว่าพนักงานท่ีไม่ได้ประพฤติตนตามพฤติกรรมพึงประสงค์ถึง 48% 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะ มาจากแนวคิดของ David McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard  
ท่ีได้เขียนบทความเรื่อง “Testing for Competency rather than Intelligence” ในปี ค.ศ. 1973 โดยอธิบาย
คุณลักษณะของบุคคลโดยใช้โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพที่แสดงด้านล่าง 

 

 
ภาพท่ี 1 โมเดลภูเขาน้้าแข็ง (Iceberg Model) 



 

 1 

 

ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นได้ง่ายและพัฒนาได้ง่าย  
คือส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือความรู้และทักษะต่างๆ และส่วนท่ีมองเห็นได้ยากอยู่ใต้น้ า  ได้แก่ แรงจูงใจ นิสัย
ถาวร/ บุคลิกภาพ ภาพพจน์ของตนเอง และบทบาททางสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น้ านี้มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคลอย่างมาก และเป็นส่วนท่ีพัฒนาได้ยาก 

McClelland เห็นว่าส่วนท่ีอยู่เหนือน้ า ได้แก่ ความรู้และทักษะ ยังไม่เพียงพอท่ีจะท าให้เป็นผู้ท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเด่น บุคคลจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบ้ืองลึก ได้แก่ แรงจูงใจ นิสัยถาวร/ บุคลิกภาพ ภาพพจน์ของ
ตนเอง และบทบาททางสังคมท่ีเหมาะสม จึงจะเป็นผู้ท่ีมีผลงานท่ีดีเด่น โดยแสดงจากคนท่ีจบจากมหาวิทยาลัย
เดียวกัน สาขาเดียวกัน เกรดเฉล่ียเท่ากัน เข้าท างานพร้อมกัน ได้รับการพัฒนาแบบเดียวกัน แต่มีความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงานแตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าความรู้และทักษะไม่ใช่ส่ิงเดียวท่ีจะท าให้บุคคลมีผลการท างานท่ีดีเด่น 
จะต้องมีคุณลักษณะแบบอ่ืนๆ เพิ่มเติม คุณลักษณะท่ีท าให้คนท่ีมีความรู้ ทักษะเหมือนกันแต่ท างานได้แตกต่างกัน 
คือ สมรรถนะหรือ Competency 

สมรรถนะ (Competency) จะแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะพื้นฐานท่ีจะน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีก าหนด  
เป็นคุณลักษณะท่ีองค์กรก าหนดให้บุคลากรทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีเหมือนกัน  

2. สมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Managerial Competency) คือ คุณลักษณะของผู้บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อใช้ในการบริหารจัดการบุคลากร/ ทีมงาน เพื่อให้งานขององค์กร/ หน่วยงานท่ีดูแล
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. สมรรถนะเฉพาะกลุ่มงาน (Functional Competency) คือ คุณลักษณะท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ สมรรถนะเฉพาะกลุ่มงาน  

 

1.2 ขอบเขตงานของโครงการฯ  

1. ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลของ รฟฟท. เช่น ยุทธศาสตร์องค์กร โครงสร้างการบริหารงาน โครงสร้าง
ต าแหน่งงาน ข้อบังคับ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติ ท่ีเ ก่ียวข้องเพื่อน ามาเป็นข้อมูลประกอบการจัดท า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการส าหรับองค์กร (Core and Managerial 
Competency : CC/ MC) 
 

2. ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ภายใต้กรอบการท างาน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
1) การก าหนดช่ือและค านิยามของสมรรถนะ (Competency Name/ Definition) 
2) การก าหนดตัวช้ีวัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญของสมรรถนะ (Behavior 

Indicators) 
3) การจัดท าระดับความช านาญของสมรรถนะ (Competency Mapping) 
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4) การจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และโครงสร้างองค์กร 
ในปัจจุบัน 

3. น าเสนอสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and Managerial Competency : 
CC/ MC) หากมีการจัดประชุมเสนอต่อคณะกรรมการ หรือคณะอนุกรรมการพัฒนาองค์กร  
และทรัพยากรบุคคล หรือช่ือเรียกอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง และปรับปรุงตามข้อสังเกตของคณะกรรมการ 
หรือคณะอนุกรรมการฯ (ถ้ามี)  

4. ส่ือสารถ่ายทอด สมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and Managerial 
Competency : CC/ MC) ให้ผู้เก่ียวข้อง รับทราบและเข้าใจ 

 
ขั้นตอนการด าเนินงานของทีป่รึกษา 

 

 
 

3. จัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการส าหรับ
องค์กร (Core and Managerial Competency: CC/ MC)  

5. ส่ือสารถ่ายทอดสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดกา
ส าหรับองค์กร (Core and Managerial Competency: CC/ MC) 
ให้ผู้ท่ีเก่ียวข้องรับทราบและเข้าใจ 

2. ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลของ รฟฟท. 

4. น าเสนอสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการส าหรับ
องค์กร (Core and Managerial Competency: CC/ MC)  

1. ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน  

6. จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการ 
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1. ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน 
 

ท่ีปรึกษาร่วมกับคณะท างานของ รฟฟท. ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน ระยะเวลาการ
ด าเนินการ ตลอดจนระยะเวลาและผู้ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถด าเนินงานได้ตามขอบเขตงาน  
และภายในระยะเวลาและท่ีก าหนด และได้ก าหนดตารางการด าเนินงาน ดังนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินงาน 

เดือน 

1 

พ.ค. 

2 

มิ.ย. 

3 

ก.ค. 

4 

ส.ค. 

5 

ก.ย. 

6 

ต.ค. 

1 ก าหนดกรอบการวางแผนการด าเนินงาน              

2 ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลของ รฟฟท.             

3 
จัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ
ส าหรับองค์กร  
(Core and Managerial Competency: CC/ MC) 

            

4 
น าเสนอสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ
ส าหรับองค์กร  
(Core and Managerial Competency: CC/ MC)  

            

5 
ส่ือสารถ่ายทอดสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัด
กาส าหรับองค์กร  
(Core and Managerial Competency: CC/ MC) ให้ผู้ท่ี
เก่ียวข้องรับทราบและเข้าใจ 

            

6 จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการ             

 

2. ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลของ รฟฟท. 
 

ศึกษา ท าความเข้าใจ และวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นท่ีเก่ียวข้องกับการจัดท า สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
เพื่อการบริหารจัดการส าหรับรฟฟท. (Core and Managerial Competency : CC/ MC) เช่น  

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กร 
 ยุทธศาสตร์องค์กร  
 โครงสร้างการบริหารงาน  
 โครงสร้างต าแหนง่งาน  
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 ข้อบังคับ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติท่ีเก่ียวข้อง 
 เป็นต้น 

เพื่อน ามาเป็นข้อมูลประกอบการจัดท าสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการส าหรับ  
รฟฟท. (Core and Managerial Competency : CC/ MC) 

 

3. จัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการส าหรับองค์กร (Core and Managerial 
Competency: CC/ MC) 

 
3.1 ท่ีปรึกษาสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของ รฟฟท. ได้แก่ กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ รองกรรมการ

ผู้อ านวยการใหญ่ และผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ เป็นรายบุคคล โดยใช้เวลาท่านละประมาณ  
1 ช่ัวโมง เมื่อวันท่ี 17-24 พฤษภาคม 2561 โดยวัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์ผู้บริหารเพื่อให้เข้าใจ
เก่ียวกับ 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ แนวทางการด าเนินธุรกิจ และกลยุทธ์ในการ
ด าเนินงาน 

 วัฒนธรรมขององค์กร 
 คุณลักษณะพื้นฐานท่ีบุคลากรจ าเป็นต้องมีเพื่อจะน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีก าหนด 
 คุณลักษณะของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีเพื่อใช้ในการบริหารจัดการบุคลากร 
 เป็นต้น 
 
รายช่ือผู้บริหาร 8 ท่าน ท่ีเข้าสัมภาษณ์  

ล าดับท่ี ผู้บริหาร ต าแหน่ง 

1 คุณวิสุทธ์ิ  จันมณ ี กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 

2 คุณสุเทพ  พันธ์ุเพ็ง รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 

3 นายประสงค ์ พันธ์ลิมา ผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 2 

4 นายปิยะ  วิโรจน์โภคา 
ผู้อ านวยการฝ่ายธุรกิจองค์กร และรักษาการผู้ช่วย
กรรมการผู้อ านวยการใหญ่ 3 

5 นางสาวอรอนงค์  แจ้งพงศ์พนัธ์ ผู้อ านวยการฝ่ายวางแผนและกลยุทธ์องค์กร 

6 นายอธิพล  ศาสตรานรากุล ผู้อ านวยการฝ่ายปฏิบัติการเดินรถ 
7 นายศุภกร  ยุทธวงษ์สุข ผู้อ านวยการฝ่ายวิศวกรรมและซ่อมบ ารุง 

8 นายกิตติพงษ ์ เรืองแสน 
ผู้จัดการส่วนการเจ้าหน้าท่ี และรักษาการผู้อ านวยการฝ่าย
อ านวยการ 



 

 5 

 

ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเก่ียวกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and 
Managerial Competency: CC/ MC) แนบในภาคผนวก ก 

3.2 ท่ีปรึกษาวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ ทิศทาง เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ รวมท้ังข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
และจัดท าข้อมูลเบื้องต้นเก่ียวกับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการส าหรับ รฟฟท.  
(Core and Managerial Competency: CC/ MC) เพื่อใช้เป็นข้อมูล ( input) ในการจัดการประชุมเชิง
ปฏิบัติการร่วมกับผู้บริหารของ รฟฟท. ช่วงวันท่ี 5 พฤษภาคม – 25 มิถุนายน  2561 

3.3 ท่ีปรึกษาจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ร่วมกับผู้บริหารระดับสูงของ รฟฟท. ได้แก่ กรรมการ
ผู้อ านวยการใหญ่ รองกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ ผู้ช่วยกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ และผู้บริหารระดับ
ฝ่าย โดยใช้เวลาประมาณ 1 วัน เมื่อวันท่ี 26 มิถุนายน 2561 เพื่อให้ความรู้เก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการและจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ
ส าหรับรฟฟท. (Core and Managerial Competency : CC/ MC) โดยมีองค์ประกอบ คือ 

1) การก าหนดช่ือและค านิยามของสมรรถนะ (Competency Name/ Definition) 
2) การก าหนดตัวช้ีวัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญของสมรรถนะ (Behavior Indicators) 
3) การก าหนดมาตรฐานระดับความช านาญ (Competency Mapping) 
4) การจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ 

(Managerial Competency) ให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และโครงสร้างองค์กรใน
ปัจจุบัน 

3.4 ท่ีปรึกษาทบทวนและสรุปสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการส าหรับรฟฟท. (Core and 
Managerial Competency : CC/ MC) ท่ีได้จัดท า ในช่วงวันท่ี 27-30 มิถุนายน 2561 

 
เอกสารประกอบการอบรมเพื่อให้ความรู้และจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ 
(Core and Managerial Competency: CC/ MC) แนบในภาคผนวก ข 

 

4. น าเสนอสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการส าหรับองค์กร (Core and Managerial 
Competency: CC/ MC) 

 
ท่ีปรึกษาน าเสนอสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and Managerial Competency: 
CC/ MC) ต่อกรรมการผู้อ านวยการใหญ่ เมื่อวันท่ี 18 กรกฎาคม 2561  
 
หมายเหตุ: ท่ีปรึกษาจะน าเสนอสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and Managerial 
Competency: CC/ MC) ต่อคณะกรรมการ หรือคณะอนุกรรมการพัฒนาองค์กรและทรัพยากรบุคคล หรือช่ือ
เรียกอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง และปรับปรุงตามข้อสังเกตของคณะกรรมการ หรือคณะอนุกรรมการฯ (ถ้ามี) ต่อไป 
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สมรรถนะหลักของรฟฟท. (Core Competency: CC) พร้อมระดับความช านาญ (Competency 
Mapping) 
 

No. Competency เจ้าหน้าท่ี 

เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส/
ผู้จัดการ
แผนก 

ผู้จัดการ
ส่วน 

ผู้อ านวยการ
ฝ่าย 

ผู้ช่วย/
รอง 
กอญ.  

1 
ความมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
(Accomplishment) 

1 2 3 4 5 

2 

การมีจิตส านึกด้านความ
ปลอดภัย ส่ิงแวดล้อม และ
สังคม 
(Responsible for safety, 
environment and social) 

1 2 3 4 5 

3 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
(Learning and developing 
self and others) 

1 2 3 4 5 
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พจนานุกรมสมรรถนะหลัก (Core Competency Dictionary)  

แสดงตัวชี้วัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญของสมรรถนะ 
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1. การมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ (Accomplishment) 

การมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถตามกรอบระยะเวลาท่ีก าหนด และปรับปรุงมาตรฐานและ
วิธีการ เพื่อสร้างผลงานให้ประสบผลส าเร็จสูงขึ้นอยู่เสมอ 
 

ระดับสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ 
ระดับ 1 มุ่งมั่นปฏบิัติงานของตนเองให้ดี 

 ท างานในหน้าท่ีมีวินัย และมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี 
ถูกต้อง และตามเวลาท่ีก าหนด 

 แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็นส่ิงที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่า หรือหย่อนประสิทธิภาพ
ในงาน 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถปรับปรุงการท างานของตนเองอยู่เสมอ 
 ก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการท างานของตนเองเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี 
 ติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเองเพื่อปรับปรุงวิธีการท างานและผลงานของตนเอง

ให้ดีข้ึนอยู่เสมอ 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถมุ่งมั่นท างานได้เหนือกว่าความคาดหวังท่ีก าหนดไว้ 
 ศึกษาข้อมูลรอบด้าน พัฒนาและปรับปรุงมาตรฐานและวิธีการท างานของหน่วยงานให้มีคุณภาพ

และประสิทธิภาพสูงข้ึน  
 สร้างผลงานได้เหนือกว่าความคาดหวัง (Beyond Expectation) ที่ก าหนดไว ้
 กระตุ้นให้ทีมงานมีความมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จโดยร่วมรับผิดชอบต่อผลงานของทีม  

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถส่งเสรมิความมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
 ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายและสามารถปฏิบัติได้จริงเพื่อปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิม 
 อาสาท างานนอกเหนอืจากงานที่รับผิดชอบเพือ่เพิ่มมูลค่าให้ตนเองและหน่วยงานโดยไม่ส่งผล

กระทบต่อเป้าหมายของงานที่รับผิดชอบ 
 ส่งเสริม สนับสนุนและช้ีแนะแนวทางให้ผู้อื่นมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
 เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อื่นในการมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ  

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสร้างค่านิยมความมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
 ปฏิบัติงานโดยมีการค านึงถึงผลได้ผลเสียและการบริหารจัดการ ทรัพยากร ตลอดจนทุ่มเทเวลา

เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร 
 สร้างค่านิยมและบรรยากาศการท างานแบบมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
 กระตุ้นให้ผู้อื่นด าเนินรอยตามแบบอย่างในการมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
 สร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์กร 
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2. การมีจิตส านึกด้านความปลอดภัย สิ่งแวดล้อม และสังคม  
(Responsible for safety, environment and social) 

การเข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบและมาตรการด้านความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อม รวมถึงสามารถระบุและ
เสนอแนะให้มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมท่ีอาจส่งผลต่อความปลอดภัย ตลอดจนตระหนักถึงความส าคัญของ
การปฏิบัติงานด้วยความมีจิตส านึกด้านความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อม และรับผิดชอบต่อสังคม 
  ระดบัมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ 

ระดับ 1 เข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบ และมีส่วนร่วมต่อสังคม 
 เข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบ และมาตรการด้านความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อม  
 สังเกตและรายงานสภาวะการท างานที่มีความเส่ียงต่อความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อมใน

หน่วยงานตนเอง  
 เสนอแนะให้ข้อคิดเห็นในการปรับปรุงสภาพการท างานของตนให้ปลอดภัย 
 มีส่วนร่วมในโครงการหรือกิจกรรมเกี่ยวกบัความรับผิดชอบตอ่สังคม ความปลอดภัยและ

ส่ิงแวดล้อมที่องค์กรจัดข้ึน 
ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถพัฒนาความรู้และให้ค าแนะน าแก่ทีมเกี่ยวกับความ

ปลอดภัย สิ่งแวดล้อม และความรับผิดชอบต่อสังคม  
 ระบุความเส่ียงที่อาจท าให้เกิดอันตรายในการท างาน เพื่อเป็นข้อมูลให้กับหน่วยงานที่ดูแลเร่ือง

ความปลอดภัยในการพฒันาความรู้ให้กับทีมงาน 
 ให้ค าแนะน าแก่ทีมงานเร่ืองความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อมในการท างาน พร้อมทั้งติดตาม 

ตรวจสอบการปฏิบัตติามกฎระเบียบเกี่ยวกับความปลอดภัยของทีมงาน 
 ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับโครงการหรือกิจกรรมเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคม ความปลอดภัย

และส่ิงแวดล้อม 
ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถริเริ่มกจิกรรม เสนอวิธีการป้องกันและติดตามผล 

 กระตุ้นและติดตามผลการด าเนินงานด้านความปลอดภัย ส่ิงแวดล้อม และความรับผิดชอบต่อ
สังคมของหน่วยงาน 

 ดูแลและปรับปรุง รวมทั้งเสนอแนะ และ/หรือพัฒนาวิธีการป้องกันความปลอดภัยและ
ส่ิงแวดล้อมของหน่วยงาน 

 ริเร่ิมกิจกรรมด้านความรับผิดชอบตอ่สังคมภายในองค์กร 
ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถก าหนดมาตรการด้านความปลอดภัย สิ่งแวดล้อม และ

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 ก าหนดมาตรการด้านความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อม เพื่อสร้างความเช่ือมั่นในกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 สนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมด้านความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อมภายในองค์กร 
 ส่งเสริม สนับสนุนกิจกรรมด้านความรับผิดชอบตอ่สังคมภายในองค์กร 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถน าเสนอ/ก าหนดนโยบายและปลูกจิตส านึกด้าน 
ความปลอดภัย สิ่งแวดล้อม และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 น าเสนอ/ ก าหนดนโยบาย ด้านความปลอดภัย ส่ิงแวดล้อม และความรับผิดชอบต่อสังคมภายใน

หน่วยงาน/ องค์กร 
 เป็นผู้น าในการส่งเสริมและสร้างความตระหนักในการปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัยและ

ส่ิงแวดล้อมที่ดีในหน่วยงาน/ องค์กร 
 สร้างความตระหนักด้านความรับผิดชอบตอ่สังคมภายในองค์กร 
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3. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (Learning and developing self and others) 

มุ่งเน้นในการพัฒนาความรู้ ความสามารถและพฤติกรรมของผู้อ่ืน เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน และมีศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 
 

ระดับสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ 
ระดับ 1 สนับสนุนให้ทีมงานเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง   

 แบ่งปันและแลกเปล่ียนความรู้กับสมาชิกในทีมงาน เพื่อสนับสนุน และพัฒนาให้มีการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 

 ให้ความส าคัญกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม รวมทั้งกิจกรรมในการพัฒนาท่ี
ได้รับมอบหมาย 

 สนับสนุนให้ทีมงานเข้าใจถึงการพัฒนาตนเองที่สอดคล้องกับความคาดหวังขององค์กร 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถสนับสนุนและติดตามประเมินผลการพัฒนาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ตระหนักถึงความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และสนับสนุน ให้ก าลังใจ พร้อม

ทั้งกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับ บัญชาได้รับการพัฒนาตามหัวข้อที่จ าเป็นอนัเกี่ยวเนือ่งกับงานที่
รับผิดชอบ (Training Roadmap)   

 ติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าของการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถวางแผนพัฒนารายบุคคลในปัจจบุันและเพื่ออนาคต 
 วิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาความสามารถของผู้อื่นที่ตอบสนองตอ่เป้าหมายของ

หน่วยงานเพื่อวางแผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ในปัจจุบันและอนาคตและสอดคล้อง
กับคุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 สามารถสร้างกิจกรรมและเตรียมความพร้อมในการพัฒนาบุคลากรด้านต่างๆ เช่น เคร่ืองมือ การ
มอบหมายงาน ผู้ที่ให้ค าปรึกษาและสอนงาน 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถวางแผนพัฒนาเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กรท้ังใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
 วางแผนในเร่ืองของทรัพยากร กิจกรรม และเวลาในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อตอบสนอง

ต่อเป้าหมายขององค์กรทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 
 กระตุ้นและผลักดันให้เกิดบรรยากาศของการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานเพื่อเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถผลักดันให้เกิดการพัฒนาบุคลากรท่ัวท้ังองค์กร 
 วางแผนและก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวขององค์กร 
 สนับสนุนหรือผลักดันให้เกิดให้เกดิการตระหนักถึงความส าคัญของการพฒันาศักยภาพบุคลากร

ทั่วทั้งองค์กร เช่น การก าหนดเป้าหมายหรือตัวช้ีวัดในเร่ืองการพัฒนาศกัยภาพบุคลากรระดับ
หน่วยงาน/องค์กร 
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1. การมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ (Accomplishment) 

Level Dos Don’ts 
ระดับ 1 :  
มุ่งมั่นปฏิบัติงานของ
ตนเองให้ด ี

 ปฏิบัติตามกฎ ตรงต่อเวลา 
 ตั้งใจ ขยันหมั่นเพียร ท างานเสร็จ  

ให้ความร่วมมือ และเต็มใจท างาน 

 มาสาย ท าผิดระเบียบ  
 ท้อถอย ยอมแพ้เมื่อเจออุปสรรค 
 ไม่เต็มใจเมื่อได้รับมอบหมายงาน

เร่งด่วน งานเพิ่มเติม หรืองาน 
ท่ีไม่ชอบ 

 เปิดใจ รับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน 
 ปรับปรุงและพัฒนางานอย่าง

สม่ าเสมอ 

 เพิกเฉย ไม่ยินดียินร้าย ท างานไปวันๆ 

ระดับ 2 :  
สามารถปรับปรุงการ
ท างานของตนเองอยู่เสมอ 

 เข้าใจผลลัพธ์ของงานท่ีรับผิดชอบ 
 ก าหนดเป้าหมายในการท างาน 

 ไม่ก าหนดเป้าหมาย  
 ท างานเฉพาะในเวลางาน ไม่วางแผน 

และไม่ค านึงถึงว่างานต้องเสร็จ
เมื่อไหร่ 

 รับฟังค าติชม เรียนรู้จากข้อผิดพลาด 
และน ามาแก้ไข/ พัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

 ปิดใจ ไมร่ับฟังค าแนะน าจากผู้อ่ืน  
 ท างานแบบท่ีเคยท า  

ระดับ 3 :  
มุ่งมั่นท างานได้เหนือกว่า
ความคาดหวังท่ีก าหนดไว้ 

 สนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ  
อยู่เสมอ 

 ทดลองวิธีการท างานแบบใหม ่
ท่ีมีประสิทธิภาพกว่าเดิม 

 ปิดก้ัน ไม่เปิดใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  
คิดว่าส่ิงท่ีท าอยู่ดีท่ีสุดแล้ว 

 ไม่แสดงความเห็นท่ีจะปรับปรุงงานใน
หน่วยงาน 

 ส่งมอบงานท่ีดีกว่ามาตรฐาน  
เพิ่มมูลค่าของงานท่ีดีกว่าเดิม 

 ส่งมอบงานแบบเดิมๆ  

 เป็นผู้น าทีม แสดงความขยัน  
หมั่นเพียร และรับผิดชอบผลงาน 
ในภาพรวม 

 ท างานของตัวเองเป็นหลัก  
 กล่าวโทษทีมเม่ืองานผิดพลาด 

ระดับ 4 : ส่งเสริมความ
มุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
 
 
 
 
 
 

 ตั้งเป้าหมายท่ีสูงขึ้นจากท่ีเคยท าได้ 
เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีขึ้น 

 ไม่กล้าก าหนดเป้าหมายท่ีสูง กลัว
ความผิดพลาด 

 เต็มใจและอาสารับงานนอกเหนือ 
จากหน้าท่ีมาท าด้วยตนเอง และยัง
ท างานในหน้าท่ีได้อย่างด ี

 ไม่สนใจรับงานนอกเหนือจากหน้าท่ี
รับผิดชอบ 

 ถ่ายทอดความรู้และแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ให้ทีมงาน 
 

 ปล่อยปละละเลย ไม่มีเวลาให้ทีมงาน  
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Level Dos Don’ts 
ระดับ 4 : ส่งเสริมความ
มุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
(ต่อ) 

 แสดงให้ทีมงานเห็นถึงความ
ขยันหมั่นเพียร ทุ่มเทในการท างาน  

 สร้างผลงานท่ีดีอย่างสม่ าเสมอ 

 ไม่ท าตนเป็นตัวอย่าง 
 ไม่เคยแสดงให้ผู้อ่ืนเห็นถึงความมุ่งมั่น 

ทุ่มเทในงาน  
ระดับ 5 : สร้างค่านิยม
ความมุ่ ง มั่ นท า ง าน ให้
ส าเร็จ 

 บริหาร วางแผน และพัฒนาวิธีการ
ท างาน กล้าเ ส่ียงท่ีจะสร้า งความ
แตกต่าง เพื่อให้เกิดผลงานท่ีดีเย่ียม 

 ขาดการบริหารจัดการงาน ไม่วางแผน
งาน  

 ประชาสัมพันธ์แบบอย่างพฤติกรรม
มุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จให้ผู้อ่ืนเข้าใจ 

 ให้รางวัลสนับสนุนและชมเชยผู้ ท่ี
มุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 

 ไม่ยอมให้มีผู้ท่ีไม่มุ่งมั่นในการท างาน
ในหน่วยงาน มีการก าหนดมาตรฐาน
ในการแก้ไขและติดตามผล 

 ไม่ส่ือสาร 
 ไม่พยายามแก้ไข ยอมให้มีผู้ท่ีไม่มุ่งมั่น

ในการท างานในหน่วยงาน  

 ท าให้ดู ใส่ใจ ให้ค าปรึกษาเก่ียวกับ
วิธีการท างานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดี 

 มอบหมายงาน/ โครงการท่ีให้ทีม 
และให้การสนับสนุนในทุกเรื่อง 

 ปล่อย เพิกเฉย ไม่สนใจ ไม่มีมาตรการ
ในการสร้างแรงบันดาลใจให้มุ่งมั่น
ท างานให้ส าเร็จ 

 ก าหนดเป้าหมาย โดยมีหลักการ / 
มาตรฐานท่ีชัดเจน 

 ถ่ายทอดให้ทีมงานเข้าใจในมาตรฐาน
ท่ีก าหนด 

 คลุมเครือ ไม่ชัด เจน เปล่ียนแปลง
เป้าหมายตลอดเวลา ไม่มีหลักการ /
มาตรฐานท่ีแน่นอน 
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2. การมีจิตส านึกด้านความปลอดภัย สิ่งแวดล้อม และสังคม (Responsible for Safety, Environment 
and Social) 

Level Dos Don’ts 
ระดับ 1 :  
เข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบ  
และมีส่วนร่วมต่อสังคม 

 ปฏิบัติงานตามข้ันตอน 
โดยค านึงถึงมาตรฐานความ
ปลอดภัยต่อตนเอง ส่ิงแวดล้อม 
และสังคม 

 ปฏิบัติงานด้วยความประมาทท า
ให้เกิดอันตราย 

 รายงานต่อผู้บังคับบัญชาหรือ 
ผู้ท่ีเก่ียวข้อง เมื่อพบเจอส่ิงท่ีอาจ
ก่อให้เกิดอันตรายต่อหน่วยงาน 

 ชะล่าใจหรือเพิกเฉยต่อส่ิงท่ี
เกิดขึ้น 

 รับฟังและยอมรับในความคิดเห็น  
 น าความคิดเห็นท่ีได้มาปรับปรุง 

 ไม่รับฟังข้อคิดเห็นท่ีได้รับ 

 เต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจัดขึ้น 
 เรียนรู้และตระหนักถึง 

ความรับผิดชอบต่อสังคม  
ความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อม 

 มองเห็นความรับผิดชอบต่อสังคม
และส่ิงแวดล้อมเป็นเรื่องไกลตัว 

ระดับ 2 :  
พัฒนาความรู้และให้ค าแนะน าแก่
ทีมเก่ียวกับความปลอดภัย 
ส่ิงแวดล้อม และความรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

 ตระหนักรู้ถึงความเส่ียงท่ีอาจ
เกิดขึ้น 

 เตรียมข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ใน
การน าเสนอให้กับผู้ท่ีเก่ียวข้อง 

 ส่ือสารให้ผู้ท่ีเก่ียวข้องรับทราบถึง
ข้อมูล 

 เพิกเฉยกับข้อมูลท่ีได้รับ 
 ขาดการส่ือสารอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 ถ่ายทอดให้ทีมงานเข้าใจอย่าง
ถูกต้อง 

 ติดตามและตรวจสอบการท างาน
ของทีมงาน 

 ปล่อยให้ทีมงานท างานโดยไร้ซ่ึง
กฎระเบียบ  

 ประชาสัมพันธ์ ให้ความรู้ใน
โครงการที่เก่ียวกับความ
รับผิดชอบต่อสังคม ความ
ปลอดภัยและส่ิงแวดล้อม 

 ให้ความรู้ท่ีคลาดเคล่ือน 
คลุมเครือ 

ระดับ 3 :  
ริเริ่มกิจกรรม เสนอวิธีการป้องกัน
และติดตามผล 
 

 ติดตามการด าเนินงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

 ไม่สังเกตส่ิงผิดปกติท่ีจะส่งผล
กระทบต่อความปลอดภัย 
ส่ิงแวดล้อม และสังคม 
 

 คิดค้น พร้อมท้ังพัฒนาวิธีการใน
การป้องกันความปลอดภัยท่ีอาจ
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Level Dos Don’ts 
ระดับ 3 :  
ริเริ่มกิจกรรม เสนอวิธีการป้องกัน
และติดตามผล (ต่อ)  

เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
 ส่ือสารกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องให้

เข้าใจ 
 จัดกิจกรรมเพื่อให้ความรู้ภายใน

องค์กร 
ระดับ 4 :  
ก าหนดมาตรการด้านความ
ปลอดภัย ส่ิงแวดล้อม และความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

 ศึกษา เรียนรู้ถึงมาตรการต่างๆ  รู้ในมาตรการแค่เพียงผิวเผิน 

 ประชาสัมพันธ์ให้พนักงานใน
องค์กร เพื่อให้ตระหนักถึงความ
ปลอดภัยและส่ิงแวดล้อมใน
องค์กร 

 ไม่เห็นว่าการประชาสัมพันธ์มี
ประโยชน์ท่ีจะช่วยให้ความ
ปลอดภัยลดลง 
 

 ให้ค าแนะน าท่ีเหมาะสมกับ
พนักงานในองค์กร 

 สนับสนุนอย่างเต็มท่ีในกิจกรรม
ต่างๆ  

 ขาดการให้ค าแนะน าท่ีเหมาะสม 
 ไม่เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีจดัขึ้น 

ระดับ 5 :  
น าเสนอ/ ก าหนดนโยบายและ
ปลูกจิตส านึกด้านความปลอดภัย 
ส่ิงแวดล้อม และความรับผิดชอบ
ต่อสังคม  

 เรียนรู้ และศึกษาอย่างละเอียด 
ถี่ถ้วนเก่ียวกับรายละเอียดในด้าน
ความปลอดภัย ส่ิงแวดล้อม  
และความรับผิดชอบต่อสังคม 

 น าเสนอโดยยึดความถูกต้อง 

 น าเสนอโดยขาดความรู้ความ
เข้าใจ 
 

 กระตุ้นพนักงานในองค์กรเพื่อ
สร้างความตระหนักในเรื่องความ
รับผิดชอบ 

 สนับสนุนและส่งเสริมให้เกิด
จิตส านึกด้านความปลอดภัย 
ส่ิงแวดล้อม และความรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

 ปล่อยปะละเลย เป็นผลให้
พนักงานท างานโดยไม่ระวัง 

 ไม่ให้ความส าคัญเรื่องความ
ปลอดภัย ส่ิงแวดล้อม และความ
รับผิดชอบต่อสังคม 
 

 ตระหนักถึงผลกระทบท้ังด้านบวก
และลบ ท่ีเก่ียวข้องกับความ
ปลอดภัย ส่ิงแวดล้อม และความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

 ปลูกจิตส านึกด้านความรับผิดชอบ
ให้กับพนักงานในองค์กร 

 ท าตนเป็นตัวอย่างให้พนักงานได้
เห็น 

 มององค์กรในแง่ลบ ท าให้ผู้รับ
สารเกิดทัศนคติดา้นลบกับองค์กร 

 เป็นแบบอย่างท่ีไม่ดี 
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3. การพัฒนาศักยภาพและบุคลากร (Learning and developing self and others) 

Level Dos Don’ts 
ระดับ 1 :  
สนับสนุนให้ทีมงานเห็น
ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 

 หมั่นศึกษาและติดตามข้อมูล
ใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

 เปิดใจรับฟังข้อคิดเห็นของสมาชิก
ในทีม 

 ไม่คิดนอกกรอบ ยึดติดกับความรู้
แบบเดิมๆ 

 เน้นความคิดของตนเองเป็นหลัก 

 น าความรู้ท่ีได้รับมาปรับปรุงและ
พัฒนาตนเอง 

 หาโอกาสพัฒนาตนเองและ
สนับสนุนชักชวนให้ผู้อ่ืนเข้าร่วม
กิจกรรมพัฒนาความรู้ และ
ศักยภาพ 

 Ego สูง มั่นใจว่ามีศักยภาพ
เพียงพอแล้ว 

 ให้ความช่วยเหลือทีมงานในการ
พัฒนาตนเอง 

 ตัวใครตัวมัน ไม่มีการช่วยเหลือกัน 

ระดับ 2 :  
สนับสนุนและติดตามประเมินผล
การพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 สังเกตการณ์ถึงการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 ให้ Feed back และ Direction 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ในการ
ปรับปรุงและพัฒนา 

 ต าหนิการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่บอก
ข้อบกพร่อง รวมถึงการหาวิธีแก้ไข
ข้อผิดพลาดนั้น 

 ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาหนทาง หรือ
วิธีการท างานด้วยตนเอง 

 มีการพูดคุยสอบถามถึงการ
พัฒนาตนเอง ตามกรอบ
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

 ให้ค าแนะน าเพิ่มเติม ถ้าเห็นว่า
ผลการปฏิบัติงานยังไม่ดีขึ้น 

 ไม่ติดตามความก้าวหน้า 
 ให้ค าแนะน าท่ีไม่สามารถน าไปใช้

จริงได ้

 เตรียมเครื่องมือในการพัฒนา 
ท่ีเหมาะสม 

 มอบหมายงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  

 ไม่มีแผนการพัฒนาท่ีเหมาะสม
หรือตรงกับข้อบกพร่องของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดับ 3 :  
วางแผนพัฒนารายบุคคลใน
ปัจจุบันและเพื่ออนาคต 
 

 สามารถระบุ หรือจัดเตรียม
หลักสูตรที่เหมาะสมกับการ
พัฒนา 
 

 ไม่รู้ว่าคนไหนควรพัฒนาอะไร ใช้
หลักสูตรใด 
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Level Dos Don’ts 
ระดับ 3 :  
วางแผนพัฒนารายบุคคลใน
ปัจจุบันและเพื่ออนาคต (ต่อ) 

 เตรียมเครื่องมือในการพัฒนา 
ท่ีเหมาะสม 

 มอบหมายงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  

 ไม่มีแผนการพัฒนาเพื่ออนาคตท่ี
เหมาะสม หรือตรงกับข้อบกพร่อง
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
ระดับ 4 :  
วางแผนพัฒนาเพื่ อตอบสนอง
เป้าหมายขององค์กรทั้งในระยะส้ัน
และระยะยาว 

 ก าหนดเป้าหมายท้ังในระยะส้ัน
และระยะยาว 

 ค านึงถึงผลลัพธ์ท่ีจะเกิดขึ้น 
 ค านวณระยะเวลาและความ

เหมาะสมในการพัฒนาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 

 วางแผนแบบไม่มีหลักการ 
 

 จัดกิจกรรมให้มีการแลกเปล่ียน
ข้อมูล ความรู้ต่างๆ 

 เปิด ใ จรับฟั งข้อคิ ด เห็น  หรื อ
ข้อเสนอแนะจากหน่วยงานอ่ืน 

 ไม่เปิดรับส่ิงใหม่ จ ากัดความรู้ใน 
วงแคบ 

ระดับ 5 :  
ผลักดันให้เกิดการพัฒนาบุคลากร
ท่ัวท้ังองค์กร 

 มองการณ์ไกล มองในภาพรวม
ของการพัฒนาบุคลากร 

 เลือกแผนพัฒนาให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายและนโยบายขององค์กร 

 ก าหนดทิศทางและเป้าหมายเกิน
ความสามารถของบุคลากร 

 ก าหนดเป้าหมายโดยไม่ค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององค์กร 

 ก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย เพื่อ
ผ ลั ก ดั น ใ ห้ เ กิ ด ก า ร พั ฒ น า
ศั กย ภา พบุ ค ล า ก ร ใ น ร ะดั บ
หน่วยงาน/ องค์กร 

 แสดงความคาดหวังในเชิงบวก
เพื่อกระตุ้นให้มีแรงจูงใจในการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

 

 เปล่ียนแปลงเป้าหมายตลอดเวลา 
ไม่มีหลักการ/มาตรฐานท่ีแนน่อน 

 ขาดการส่ือสารที่จะท าให้บุคลากร
เข้าใจถึงการพัฒนาศักยภาพ 
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สมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการของรฟฟท. (Managerial Competency: MC)  
พร้อมระดับความช านาญ (Competency Mapping) 

 

No. Competency 

เจ้าหน้าท่ี
อาวุโส/
ผู้จัดการ
แผนก 

ผู้จัดการ
ส่วน 

ผู้อ านวยการ
ฝ่าย 

ผู้ช่วย/รอง 
กอญ.  

1 การตัดสินใจ  
(Decision making) 1 2 3 4 

2 การท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการ
ท างาน  
(Teamwork and cooperation) 

2 3 4 5 

3 ความยึดมั่นในคุณธรรม  
(Walk the talk) 2 3 4 5 
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พจนานุกรมสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการ (Managerial Competency Dictionary)  
แสดงตัวชี้วัดของพฤติกรรมแยกตามระดับความช านาญของสมรรถนะ 
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1. การตัดสินใจ (Decision making) 

การตัดสินใจโดยการรวบรวม วิเคราะห์ประเด็นหรือปัญหาอย่างละเอียดรอบคอบ เพื่อหาทางเลือกและ
ข้อสรุปท่ีเหมาะสม  
 

ระดับสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ 
ระดับ 1 ตัดสินใจโดยยึดตามแนวทางหรือขั้นตอนการท างาน 

 ตัดสินใจโดยยึดตามแนวทางหรือข้ันตอนการท างานที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและไม่กอ่ให้เกิด
ความเส่ียงกับองค์กร 

 ขอค าช้ีแนะจากผู้อื่น หรืออ้างอิงวิธกีารที่เคยเกิดข้ึนในอดีตเพือ่ใช้ตัดสินใจ 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถปรับใช้แนวทางหรือขั้นตอนการท างานในการตัดสินใจตาม
ความเหมาะสม 
 ตัดสินใจโดยปรับใช้แนวทางหรือข้ันตอนการท างานตามความเหมาะสม 
 แสวงหาข้อมูลเพิ่มเติมเพื่อช่วยในการตัดสินใจเมื่อข้อมูลไม่ชัดเจน 
 สามารถระบุข้อจ ากัด ผลลัพธ์และข้อดี-ข้อเสีย ของแต่ละทางเลือก เพื่อช่วยในการตดัสินใจ โดย

ค านึงถึงผลกระทบจากผลของการตัดสินใจ 
 ติดตามผลที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจเพือ่ให้ได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เพื่อช่วยในการ

ตัดสินใจคร้ังต่อไป 
ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถตัดสินใจในประเด็นท่ีแนวทางหรือขั้นตอนการท างานไม่ได้

ก าหนดไว้ชัดเจน 
 ตัดสินใจในประเด็นที่ไม่มีแนวทางหรือข้ันตอนการท างานก าหนดไว้ชัดเจน  
 วิเคราะห์ประเด็น ข้อมูล จากหลายๆ แหล่งเพื่อใช้ในการตัดสินใจ 
 ตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่ต้นเหตุของปัญหา (Root Cause) เพือ่ป้องกนัการเกดิปัญหา 
 ตัดสินใจโดยค านึงถึงความเส่ียงจากผลของการตัดสินใจ 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถตัดสินใจในประเด็นท่ีไม่มีแนวทางหรือขั้นตอนการท างาน 
 ตัดสินใจในประเด็นที่ซับซ้อนและนอกเหนือจากแนวทางหรือข้ันตอนการท างานที่ก าหนดไว้ 
 สามารถตัดสินใจตามสถานการณ์ ปัญหาหรือวิกฤตของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ตัดสินใจโดยค านึงถึงผลกระทบในระดับองค์กร 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถตัดสินใจในระดับกลยุทธ์ 
 ตัดสินใจในเชิงกลยุทธ์ ที่มีผลกระทบในระดับองค์กร เช่น ทิศทาง กลยุทธ์ หรือนโยบายของ

องค์กร 
 ตัดสินใจโดยค านึงถึงผลประโยชน์ /ความส าเร็จขององค์กร 
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2. การท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างาน (Teamwork and cooperation) 

มีความเข้าใจในบทบาท และหน้าท่ีของตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหนึ่งของทีม มีความพร้อมท้ังกาย ใจ 
และความคิด เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน มีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ไขปัญหา การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
และการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆ กับสมาชิกในทีม ตลอดจนร่วมงานและ
ประสานงานกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของทีมงาน/องค์กร 
 

ระดับสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ 
ระดับ 1 รับรู้ เข้าใจบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง และให้ความร่วมมือกับทีมงาน  

 เข้าร่วมประชุมกับทีมงานเพื่อรับรู้ถึงเป้าหมาย และความคืบหน้าของงาน 
 เคารพกฎ กตกิา และสนับสนุนการตัดสินใจของทีม 
 เข้าร่วมในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น รวมทั้งรับผิดชอบงานในส่วนของตน

อย่างเต็มที่ จนท าให้ทีมสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 
 ให้ความร่วมมือและสนับสนุนการท างานของทีมเป็นอย่างดี ตลอดจนเข้าร่วมโครงการหรือ

กิจกรรมที่ทีมงานจัดข้ึน 
 แบ่งปันข้อมูลที่เกี่ยวข้องรวมทั้งให้ข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ตามท่ีสมาชิกในทีม

ร้องขอ 
ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถชี้ให้สมาชิกเห็นถึงอุปสรรค ตลอดจนให้ความส าคัญกับ

การให้และ/หรือแลกเปลี่ยนข้อมูล 
 ช่วยสมาชิกในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของทีม 
 กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ตลอดจนเต็มใจที่จะเรียนรู้

จากผู้อื่น 
 ให้ข้อมูล ข้อเสนอแนะ และความคิดเห็น จากการปฏิบัติงานต่างๆ (Feedback) แก่สมาชิกในทีม 

เพื่อปรับปรุงการท างานร่วมกันให้ดีย่ิงข้ึน 
 ช้ีให้สมาชิกเห็นถึงอุปสรรคหรือปัญหาที่คาดว่าจะเกิดข้ึนของทีมงาน 
 น าเสนอแนวทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาที่เกิดข้ึนของสมาชิกในทีม 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งลดอุปสรรคและเผยแพรช่ื่อเสียง
ของทีม 
 แก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึนและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีระหว่างสมาชิกในทีม และ

เผยแพร่ช่ือเสียงของทีม 
 คิดหาวิธกีารที่จะก าจัด หรือลดอุปสรรคที่เกิดข้ึนของการท างานเป็นทีม 
 สนับสนุนการท างานเป็นทีมมากกว่าการแข่งขันกันระหว่างสมาชิกในทีมตลอดจนส่งเสริมและ

กล่าวยกย่องเพื่อนร่วมทีมที่ปฏิบัติงานได้ด ี
 ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่สมาชิกในทีม 
 สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่สมาชิกในทีม 
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ระดับสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ 
ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถสร้างบรรยากาศความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของทีม 

 สร้างเสริมบรรยากาศที่อบอุ่น มีไมตรีจิต และความสามัคคีร่วมแรงร่วมใจในการท างาน เพื่อ
เป้าหมายของทีม 

 วิเคราะห์หาข้อสรุปและสนับสนุนการน าความคิดเห็นของทีมงานไปปฏิบัต ิ
 สอนและให้ค าแนะน าสมาชิกในการท างานเป็นทีมให้บรรลุผลส าเร็จ 
 รักษามิตรภาพอันดีและแสดงน้ าใจช่วยเหลือกันโดยไม่ตอ้งร้องขอเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงเป็น

ประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 สนับสนุนให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกับทีมงานอื่น ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม 
 ก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีมงานโดยเช่ือมโยงกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
 ติดตามและประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีมอย่างต่อเนื่อง 
 สร้างจิตส านึกและค่านิยมในการท างานเป็นทีม 
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3. ความยึดมั่นในคุณธรรม (Walk the talk) 
 
การซ่ือสัตย์ตรงไปตรงมา และแสดงออกโดยปฏิบัติตนให้เห็นถึงการยึดมั่นในคุณธรรม เป็นเรื่องของความ
ถูกต้อง โปร่งใส และเป็นตัวอย่างท่ีดีให้ผู้อ่ืนยึดมั่นในคุณธรรม 
 

ระดับสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ 
ระดับ 1 ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 

 ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความโปร่งใส ซ่ือสัตย์ ตรงไปตรงมา 
 รักษาวาจาโดยการปฏิบัติตามท่ีพดูอย่างเคร่งครัด 
 รับผิดชอบในส่ิงที่ตนกระท าโดยไม่พาดพิงและ/ หรือกล่าวโทษผู้อื่น (Responsibility) 

ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และยอมรับผิดในงานท่ีรับผิดชอบและไม่แสวงหาผลประโยชน์ 
 แสดงออกถึงการยอมรับผิดในงานที่รับผิดชอบโดยไม่พาดพิงและ/ หรือกล่าวโทษผู้อื่น 

(Accountability)  
 มีความหนักแนน่ และยืนหยัดบนความถูกต้อง 
 ไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตัวจากงานในหน้าท่ี 

ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และสามารถเคารพและให้เกียรติ 
 เคารพและให้เกียรติผู้อื่นโดยเท่าเทียมกัน 
 แสดงความเห็นโดยใช้ดุลพินิจและการเจรจาท่ีเป็นเหตุเป็นผล เมื่อเห็นว่าส่ิงที่เกิดข้ึนไม่ถูกต้อง 
 ปฏิบัติงานโดยยึดมั่นคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสามารถชี้แนะให้ผู้อื่นยึดมั่นในความถูกต้อง 
 ช้ีแนะ สนับสนุน โน้มน้าวให้ผู้อื่นยึดมั่นในความถูกตอ้ง 
 ไม่เลือกทางเลือกที่ขัดตอ่จริยธรรมถึงแม้ทางเลือกนั้นอาจจะท าให้องค์กรได้รับผลประโยชน์มากก็

ตาม 
 พัฒนาระบบงานเพื่อให้บุคลากรขององค์กรปฏิบตัิไดด้้วยความเปดิเผย โปร่งใส และสามารถ

ตรวจสอบถ่วงดุลได ้ 
 ปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นตัวอย่างที่ดีในการยึดมัน่คุณธรรม จริยธรรมและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถธ ารงความถูกต้องและเป็นตัวอย่างในการยึดมั่นคุณธรรม 
 ยืนหยัด พิทกัษ์ความถูกตอ้ง และเป็นตัวอย่างของการท างานด้วยความโปร่งใสเพื่อรักษา

ผลประโยชน์และช่ือเสียงขององค์กร แม้ว่าอาจจะท าให้ผู้เสียประโยชน์ไม่พอใจ 
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พฤติกรรมบ่งชี้ (Competency Indicators) ส าหรับสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการ  
(Managerial Competency: MC) 
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1. การตัดสินใจ (Decision making) 

Level Dos Don’ts 
ระดับ 1 :  
ตัดสินใจโดยยดึตามแนวทางหรือ
ขั้นตอนการท างาน 

 ตัดสินใจตามระเบียบ/ ข้อบังคับ/ 
แนวทางปฏิบัติ ท่ีระบุไว้อย่าง
ชัดเจน 

 ตัดสินใจโดยใช้ความรู้สึกตนเอง
เป็นหลัก 

 ตัดสินใจในเรื่องท่ีเกินขอบเขต
ความรับผิดชอบของตน  รับฟังค าช้ีแนะจากผู้อ่ืน เปิดรับ

ความคิดเห็นใหม่ๆ 
ระดับ 2 :  
ปรับใช้แนวทางหรือขั้นตอนการ
ท างานในการตัดสินใจตามความ
เหมาะสม 

 รู้และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร  วิธีท่ีใช้ในการตัดสินไม่สอดคล้อง
กับข้ันตอนการท างาน 

 ศึกษา คน้คว้า ข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์ จากหลายๆ แหล่ง 
เพื่อใช้ในการประกอบการ
ตัดสินใจ 

 ใช้ความรู้ หรือข้อมูลท่ีไม่เพียงพอ
ในการตัดสินใจ 

 ละเอียดรอบคอบ ใช้ข้อมูลมา
วิเคราะห์ก่อนการตัดสินใจ 

 ตัดสินใจตามอารมณ ์ไม่หาข้อมูล
เพิ่มเติม 

 รับฟัง Feed back โดยไม่มีอคติ  มีอคติหรือความล าเอียง 

ระดับ 3 :  
ตัดสินใจในประเด็นท่ีแนวทางหรือ
ขั้นตอนการท างานไมไ่ด้ก าหนดไว้
ชัดเจน 

 ค้นคว้าข้อมูลและยึดถือความ
ถูกต้องในการตัดสินใจ 

 ตัดสินใจอย่างรวดเร็ว เพราะไม่มี
ข้อมูลในมือ 

 ตรวจสอบความถูกต้องและความ
น่าเช่ือถือของแหล่งข้อมูลท่ีใช้ใน
การตัดสินใจ 

 ตัดสินใจโดยไม่เปรียบเทียบ
ข้อเท็จจริงของข้อมูล 

 วิเคราะห์หาสาเหตุท่ีแท้จริงของ
ปัญหา 

 แก้ไขปัญหาท่ีปลายเหตุให้จบๆ ไป 
  

 วิเคราะห์ข้อมูลท่ีรวบรวมได้ใน
เชิงลึก เพื่อค านวณความเส่ียง
จากผลของการตัดสินใจ 

 ไม่ค านึงถึงความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นจาก
การตัดสินใจ 

ระดับ 4 :  
ตัดสินใจในประเด็นท่ีไม่มีแนวทาง
หรือขั้นตอนการท างาน 
 

 วิเคราะห์ในแต่ละประเด็นอย่าง 
ถี่ถ้วน 

 ค านึงถึงตัวแปรและปัจจัย 
ท่ีจะส่งผลต่อการตัดสินใจ 

 มองข้ามบางประเด็นซ่ึงอาจท าให้
เกิดปัญหา 

 ตัดสินใจโดยขาดการวิเคราะห ์



 

 26 

 

Level Dos Don’ts 
ระดับ 4 :  
ตัดสินใจในประเด็นท่ีไม่มีแนวทาง
หรือขั้นตอนการท างาน (ต่อ) 
 

 รับรู้ถึงปัญหาและต้นเหตุของ
ปัญหาในหน่วยงาน 

 ไม่รับรู้ถึงปัญหาท่ีแท้จริงของ
หน่วยงาน ตดัสินใจตามส่ิงท่ีเห็น 

 ท าความเข้าใจในผลกระทบท่ีอาจ
เกิดขึ้นและมีแนวทางป้องกัน 

 ไม่สนใจถึงผลกระทบใดๆ  และไม่
มีมาตรการใดๆ ในการป้องกัน 

ระดับ 5 : ตัดสินใจในระดับกล
ยุทธ์ 

 คาดคะเนถึงผลกระทบของการ
ตัดสินใจท่ีจะเกิดขึ้นในระยะส้ัน
และระยะยาว เพื่อใช้ในการหา
แนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

 การตัดสินใจโดยไม่สนว่าจะกระทบ
ต่อช่ือเสียง และภาพลักษณ์ของ
องค์กร 

 เลือกทางเลือกท่ีท าให้บรรลุ
เป้าหมายหลายอย่างพร้อม ๆ กัน 

 ท าให้องค์กรเสียผลประโยชน์
มากกว่าได้ผลประโยชน์ 
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2. การท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างาน (Teamwork and cooperation) 

Level Dos Don’ts 
ระดับ 1 :  
รับรู้ เข้าใจบทบาทและหน้าท่ี
ของตนเอง และให้ความร่วมมือ
กับทีมงาน 

 

 เข้าประชุมตรงเวลา 
 เข้าใจหน้าท่ีของตน 
 ตั้งใจและท าความเข้าใจข้อมูล

และรายละเอียดในการประชุม 

 ท าอย่างอ่ืนระหว่างประชุม 
 ไม่สนใจเนื้อหาในการประชุม 
 ไม่รู้หน้าท่ี 

 เข้าใจและปฏิบัติตามระเบียบ 
ข้อก าหนด  

 ด าเนินงานตามข้อตกลงของทีม 

 ไม่รู้ระเบียบ ข้อก าหนด  
 ละเลย ไม่ให้ความสนใจ

ข้อตกลงของทีม 
 เต็มใจท างานตามท่ีได้รับ

มอบหมาย 
 บ่น แสดงความไม่พอใจเมื่อไดร้ับ

มอบหมายงาน 
 ให้ข้อมูล ข้อเสนอแนะกับทีมงาน 
 มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือในงาน

ของทีมท่ีไม่ใช่งานในความ
รับผิดชอบของตัวเอง  

 ไม่ช่วยเหลือทีม มุ่งเน้นเฉพาะงาน
ในหน้าท่ีตัวเอง งานตนเสร็จก็พอ 

 ปฏิเสธงานนอกเหนือจากหน้าท่ี 

 เต็มใจท่ีจะจัดหาข้อมูลต่างๆ ตามท่ี
ทีมงานขอ 

 ยิ้มแย้ม ทักทาย มีไมตรีจติกับผู้อ่ืน 
เพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย 

 ไม่สนใจผู้อ่ืน  
 ไม่ให้ข้อมูล  

ระดับ 2 :  
ช้ีให้สมาชิกเห็นถึงอุปสรรค 
ตลอดจนให้ความส าคญักับการให้
และ/ หรือแลกเปล่ียนข้อมูล 

 ให้ค าแนะน าทีมและสนับสนุน
ข้อมูลในความเช่ียวชาญของตน
เพื่อให้ทีมประสบความส าเร็จ 

 ให้ค าแนะน าหรือข้อมูลแบบขอไป
ที ไม่ค านึงว่าทีมจะน าไปใช้
ประโยชน์ได้หรือไม่ 

 จัดกิจกรรมให้มีการแลกเปล่ียน
ข้อมูล และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

 ปิดหูปิดตา ไม่เปิดรับส่ิงใหม่ๆ อยู่
กับข้อมูล ความรู้เดิมๆ 

 แลกเปล่ียนข้อมูล ความรู้ภายในทีม  
 แจ้งทีมถึงประเด็นท่ีพบ ส่ิงท่ีต้อง

แก้ไข เพื่อให้การท างานดีขึ้น 

 บ่นถึงประเด็นท่ีพบแบบไม่
สร้างสรรค์  

 ไม่คิดท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนงาน 
 คาดการณ์ถึงอุปสรรคท่ีอาจ

เกิดขึ้น 
 แจ้งให้ทีมรับรู้ เพื่อช่วยกันหาทาง

แก้ไข 

 ท างานโดยไม่มีแบบแผน 
 ปล่อยให้อุปสรรคเกิดขึ้น โดยไม่

ท าอะไร 

 Brainstorm ให้ทุกคนมีส่วนร่วม
ในการแก้ปัญหา 

 ปล่อยให้ปัญหาคาราคาซัง ไม่มี
การแก้ไข 
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Level Dos Don’ts 
ระดับ 3 :  
แก้ไขปัญหาความขัดแย้งลด
อุปสรรคและเผยแพร่ช่ือเสียงของ
ทีม  

 สร้างความเข้าใจในทีม  
 พูดคุยอย่างเปิดอกถึงปัญหาท่ี

เกิดขึ้น 
 เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับหน่วยงาน

อ่ืน 

 แบ่งพรรค แบ่งฝ่ายในการปฏิบัติ
หน้าท่ี 

 มีอคติ 

 แก้ไขปัญหาท่ีต้นเหต ุ  แก้ไขปัญหาท่ีปลายเหตุ 
 ช่ืนชมท้ังทีม ไม่ใช่ท่ีตัวบุคคล 
 กระจายหน้าท่ีให้อย่างเท่าเทียมกัน 

 ช่ืนชมและให้ความส าคัญกับผู้ท่ี
ท าผลงานได้โดดเด่นท่ีสุด 

 โอนอ านาจหน้าท่ีให้บุคคลใด
บุคคลหนึ่ง 

 ถ่ายทอดความรู้และแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ให้ทีมงาน 

 ปฏิเสธในการให้ค าปรึกษาโดยถือ
ว่าธุระไม่ใช่ 

 ให้ความเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่
และทุกข์สุขในการท างานของ
พนักงานทุกคนอย่างท่ัวถึง 

 ปล่อยให้พนักงานโดดเดี่ยว เผชิญ
กับความยุ่งยากอยู่ล าพังผู้เดียว 

ระดับ 4 : สร้างบรรยากาศความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระดับ 4 : สร้างบรรยากาศความ 
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม 
(ต่อ)  

 จัดให้มีสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ให้น่าอยู่และน่าท างาน 

 เอาใจใส่กันและกัน 

 ไม่มุ่งเน้นทีสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

 

 ก าหนดแนวทางในการรวบรวมเพื่อ
วิเคราะห์ข้อมูล 

 ระดมความคิด เพื่อจะได้เข้าใจใน
ปัญหา 

 ไม่สามารถจับประเด็นข้อมูล
ส าคัญได ้

 ดูถูกความคิดเห็นของทีมงาน 

 เปิดใจกว้างในการรับฟังข้อมูล  
 กล้าเปิดเผยความคิดเห็นส่วนตน 
 แสดงความจริงใจในการช่วยเหลือ

หรือสนับสนุนให้ทีมประสบ
ความส าเร็จ 

 ไม่แนะน า เก็บข้อมูลไว้กับตัวเอง 
 ยึดถือความคิดของตนเองเป็น

หลัก 

 ให้อภัย จริงใจ ให้โอกาสกันและกัน 
 สนับสนุน ประสาน ส่งเสริม และ

เก้ือกูลการท างานร่วมกัน 

 สร้างภาพว่ารักทีมงาน 
 กล่าวโทษ หรือโยนความผิด 

 สร้างความไว้วางใจ 
 พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างทีม 
 การส่ือสารที่ดีระหว่างทีม 
 รับฟังค าแนะน า หรือความเห็น 

 แข่งขัน ชิงดีชิงเด่นกันระหว่างทีม 
 ไม่แบ่งปันข้อมูลเพราะกลัวเสีย

ผลประโยชน์  
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Level Dos Don’ts 
ระดับ 5 : ก าหนดกลยุทธ์และ
ทิศทางของทีม 

 มีเป้าหมายชัดเจน 
 เน้นย้ าให้ทีมรับทราบ เข้าใจใน

เป้าหมายของทีมอยู่เสมอ 

 ไม่มีการส่ือสารกับทีมให้ได้รับ
ทราบถึงกลยุทธ์และเป้าหมาย 

 พูดคุยและสอบถามเป็นระยะ 
 ให้ค าแนะน าอย่างเต็มท่ี 

 ปล่อยปละละเลยไม่มีการติดตาม
ใดๆ 

 ก าหนดกิจกรรม/ โครงการเพื่อให้
บุคลากรในหน่วยงาน/ องค์กรมี
ส่วนร่วมและท างานร่วมกันเป็นทีม 

 ไม่ให้ความสนใจในการท าหรือจัด
กิจกรรมต่างๆ 
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3. การความยึดมั่นในคุณธรรม (Walk the talk) 

Level Dos Don’ts 
ระดับ 1 : ปฏิบัติหน้าท่ีด้วย
ความซ่ือสัตย์สุจริต 

 ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างตรงไปตรงมา 
 เปิดเผยข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อ

การท างาน 

 ละเมิดกฏระเบียบขององค์กร 
 โกหก ให้ข้อมูลท่ีบิดเบือนจากความ

เป็นจริง ปกปิดข้อมูล 
 ละเว้นการปฏิบัติหน้าท่ี 

 รักษาค าพดู มีสัจจะ ท าอย่างท่ีพูด
และเช่ือถือได้  

 รักษาสัญญาหรือข้อตกลงกับผู้อ่ืน 

 ไม่รับผิดชอบในค าพูดท่ีพูดออกไป 
นินทาว่าร้ายผู้อ่ืน 

 ไม่รักษาสัญญาหรือข้อตกลงท่ีให้ไว้ 
 กล้าท่ีจะยอมรับความผิดพลาด  

และรับผิดชอบต่อผลของการกระท า
ของตนเอง 

 ปฏิเสธ ไม่ยอมรับความผิดพลาดท่ี
เกิดขึ้น  

 โบ้ย กล่าวโทษหรืออ้างถึงผู้อ่ืนอยู่
เสมอ  

ระดับ 2 : ยอมรับผิดในงานท่ี
รับผิดชอบและไม่แสวงหา
ผลประโยชน์ 

 กล้าท่ีจะยอมรับความผิดพลาด  
และรับผิดชอบต่อผลของการกระท า
ในงานท่ีรับผิดชอบ 

 ปฏิเสธ ไม่แสดงความรับผิดชอบ  
 กล่าวโทษลูกน้อง 

 แน่วแน่ ยึดมั่นในความถูกต้อง 
 ไม่เบ่ียงเบนด้วยอคติหรือ

ผลประโยชน์ 

 มีอคติ โลเล เอาความคิดตนเองเป็น
ใหญ่ 

 ปฏิบัติงานโดยใช้อารมณ์ส่วนตน
มากกว่าเหตุผลและความถูกต้อง 

 ไม่ใช้อ านาจหนา้ท่ีในการแสวงหา
ผลประโยชน์เพื่อตนเองหรือผู้อ่ืน 

 ไม่ถือเอาส่ิงของหรือผลงานของผู้อ่ืน
มาเป็นของตน 

 แยกเรื่องส่วนตัวออกจากหน้าท่ีการ
งาน 

 ประพฤติตนฉ้อฉล เอาประโยชน์
ส่วนตนเป็นท่ีตั้ง 

 ใช้อ านาจหน้าท่ีในการแสวงหา
ผลประโยชน์เพื่อตนเองหรือผู้อ่ืน 

 เอาผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตน 

ระดับ 3 : เคารพและให้เกียรต ิ
 
 
 
 
 
 
 

 ปฏิบัติตนกับผู้อ่ืนอย่างเสมอภาค
เท่าเทียม ยุติธรรม  

 เคารพความคดิเห็น เปิดกว้าง นึกถึง
ใจเขาใจเรา 

 ดูถูก  
 เลือกปฏิบัติ ไม่ช่วยเหลือเมื่อเห็นว่า

เป็นผู้น้อยกว่าตน หรือ ไม่เกิด
ประโยชน์ต่อตน 

 อธิบาย ช้ีแจงความถูกต้องด้วย
เหตุผลกับทุกคน เมื่อเห็นความไม่
ถูกต้อง 

 หลีกเล่ียงการตักเตือนหรือแจ้งผู้ท่ี
กระท าผิด 

 ไม่ยุ่งเก่ียว ถือว่าธุระไม่ใช่เมื่อพบส่ิง
ท่ีไม่ถูกต้อง 
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Level Dos Don’ts 
ระดับ 3 : เคารพและให้เกียรต ิ
(ต่อ) 

 รักษาทรัพย์สินและผลประโยชน์
ขององค์กร  

 ไม่เอาความลับขององค์กร/ ผู้อ่ืนมา
เปิดเผย  

 ประพฤติตนตามระเบียบและ
จริยธรรมตามวิชาชีพ 

 ไม่รักษาทรัพย์สินและผลประโยชน์
ขององค์กร 

 เปิดเผยข้อมูลท่ีเป็นความลับของ
ผู้อ่ืนต่อผู้อ่ืนหรือสาธารณชน 

 ไม่ปฏิบัติตามตามระเบียบและ
จริยธรรมตามวิชาชีพ 

ระดับ 4 : ช้ีแนะให้ผู้อ่ืน 
ยึดมั่นในความถูกต้อง 
 

 ตักเตือน ให้ค าแนะน าสมาชิกในทีม
เมื่อท าผิดระเบียบ/ กฎ หรือท าใน
ส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง 

 หาทางแก้ไขความผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น
จากการท างาน 

 ละเลย เพิกเฉยเมื่อเห็นสมาชิกใน
ทีมท าผิดระเบียบ/ กฎ หรือท าในส่ิง
ท่ีไม่ถูกต้อง 

 กล้าตัดสินใจและปฏิบัติหน้าท่ีด้วย
ความถูกต้อง โดยไม่ค าน าถงึ
ผลประโยชน์ของตนเองและผู้อ่ืน 

 ปฏิบัติงานในลักษณะท่ีเอ้ือ
ประโยชน์แก่ตนเองและพวกพ้อง 

 ปรับปรุงกลไกการท างานขององค์กร
ให้มีความโปร่งใส 

 เปิดโอกาสให้ตรวจสอบ และมีความ
พร้อมรับผิด 

 เปิดเผยข้อมูลข่าวสารอย่าง
เหมาะสม 

 ไม่มีกระบวนการ ระบบงานท่ี
แน่นอน ท าให้ตรวจสอบข้อมูลไม่ได้ 

 ปกปิด หมกเม็ดข้อมูล 

 ยึดมั่นในส่ิงท่ีถูกต้อง สละความสุข
ส่วนตัว เพื่อให้การปฏิบัติหน้าท่ี
ถูกต้อง เหมาะสม 

 ประพฤติปฏิบัติแต่ส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์ และเป็นธรรม 

 ก าหนดนโยบายเพื่อให้เกิดความ
โปร่งใส 

 ไม่เป็นแบบอย่างท่ีดี ประพฤติมิชอบ
ในหน้าท่ี 

 ท าในส่ิงท่ีไม่เหมาะสม ไม่เป็นธรรม 
 รับสินบน ใช้อ านาจหนา้ท่ีเพื่อ

ตนเอง 
 ใช้อิทธิพลในต าแหน่งหน้าท่ี 
 

ระดับ 5 : ธ ารงความถูกต้อง
และเป็นตัวอย่างในการยึดมั่น
คุณธรรม 
 
 
 
 
 

 ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความถูกต้อง เป็น
ธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจ
ให้แก่ผู้เสียประโยชน์หรือท าให้ตน
ตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีอาจมีความ
ยากล าบาก 

 ไม่ยอมโอนอ่อนตามอิทธิพลใดๆ 
 สนับสนุนนโยบายและกระบวนการ

เพื่อความโปร่งใสอย่างแข็งขัน 

 แพ้อิทธิพล มีส่วนได้ส่วนเสียใน
ผลประโยชน์ 
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พจนานุกรมสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Competency Dictionary) ของ รฟฟท. แนบใน
ภาคผนวก ค 
 
 
5. สื่อสารถ่ายทอดสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการส าหรับองค์กร (Core and 
Managerial Competency: CC/ MC) 
 

ท่ีปรึกษา ส่ือสารถ่ายทอด สมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ (Core and Managerial 
Competency : CC/ MC) ท่ีได้จัดท าให้ผู้เก่ียวข้องรับทราบและเข้าใจ โดย 

                                                                                          
5.1 จัดท าเนื้อหาการส่ือสารเบื้องต้นเพื่อให้ รฟฟท. ใช้ในการส่ือสารภายใน 

5.2 การส่ือสารจ านวน 2 ครั้ง ครั้งละ 2 ช่ัวโมง ให้กับผู้บริหาร/ บุคลากร/ ผู้ท่ีเก่ียวข้องของ รฟฟท.  

5.3 ฝึกอบรมเพื่อให้ความรู้กับคณะท างานเก่ียวกับการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหาร
จัดการ (Core and Managerial Competency: CC/ MC) จ านวน 1 ครั้ง โดยใช้เวลาประมาณ 0.5 
วัน 

เอกสารส่ือสารสมรรถนะหลักและสมรรถนะเพื่อการบริหารจัดการ ( Core and Managerial 
Competency: CC/ MC) ให้กับผู้บริหาร/บุคลากร/ ผู้ท่ีเก่ียวข้องของ รฟฟท. แนบในภาคผนวก ง 

 

6. จัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการ 
 

ท่ีปรึกษาจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการและผลลัพธ์ท่ีได้เพื่อท่ี รฟฟท. จะสามารถน าไปใช้ใน
การด าเนินงานด้านบริหารจัดการบุคลากรต่อ 

 
 



 

 

 




