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� 1.1 หลักการและเหตุผล � 
การประปานครหลวง (กปน.) ได&จัดทําแผนวิสาหกิจ กปน. ฉบับท่ี 5 (2563 – 2565) ภายใต&วิสัยทัศน� 

“เปkนองค�กรสมรรถนะสูงท่ีใหบริการงานประปา มีธรรมาภิบาล และได&มาตรฐานสากล” โดยมีพันธกิจท่ีขับเคล่ือน
องค�กร คือ การสร&างการเติบโตและความย่ังยืนขององค�กร ดําเนินการตามแผนนํ้าประปาปลอดภัยยขององค�การ
อนามัยโลกด&วยการพัฒนาระบบนํ้าดิบ-ผลิต-จ.าย ให&มีเสถียรภาพ พัฒนางานประปาอย.างมืออาชีพให&ตอบสนองต.อ
ความต&องการของผู&มีส.วนได&ส.วนเสีย และส.งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีให&ประชาชนได&มีนํ้าประปาใช&ถ&วนหน&า โดยมี
ค.านิยม คือ “มุ.งม่ัน พัฒนาตน พัฒนางาน บริการสังคม ด&วยความโปร.งใส ใส.ใจคุณภาพ (QWATER)” และมีการ
กําหนดเปgาหมายตัวช้ีวัดขององค�กรเมื่อส้ินปA 2565 ท่ีจะได&รับการรับรอง ISO 22301 : Business Continuity 
Management มีการให&บริการสาขาเสมือน (Virtual Branch) มีอัตราส.วนบุคลากรต.อผู&ใช&นํ้าท่ีเหมาะสม ได&รรับ
รางวัลนวัตกรรมระดับชาติหรือระดับนานาชาติ คุณภาพนํ้ามีค.าความขุ.นตามเกณฑ�มาตรฐานองค�การอนามัยโลก 
คือ ในสภาวะปกติ ≤1.0 NTU Percentile ท่ี 95 ลดปริมาณนํ้าสูญเสียตามกรอบท่ีกําหนด และได&รับการประเมิน
คะแนนคุณธรรมความโปร.งใสมากกว.า 90 คะแนน หรืออยู.ใน 5 อันดับแรกของรัฐวิสาหกิจ 

 ภายให&แผนวิสาหกิจดังกล.าวได&กําหนดวัตถุประสงค�เชิงยุทธศาสตร�ด&านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในระยะยาว ไว&ดังน้ี 1) สร&างความพร&อมด&านบุคลากรให&มีศักยภาพ ทักษะท่ีหลากหลาย (Multi Skill) 
รองรับการเปล่ียนแปลงและก&าวทันไปกับนโยบาย Thailand 4.0 พร&อมสร&างความมุ.งมั่นและเต็มใจในการทํางาน 
และ 2) ปรับโครงสร&างองค�กรให&ตอบสนองการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจได&อย.างรวดเร็ว และเพ่ิมประสิทธิภาพทุก
กระบวนการทํางาน  ประกอบกับปvจจุบัน สภาพแวดล&อมท้ังภายในและภายนอกองค�กรมีการเปล่ียนแปลงอย.าง
รวดเร็วซึ่งส.งผลกระทบต.อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค�กร อาทิ ความต&องการเชิงนโยบาย ความ
ต&องการและความคาดหวังของบุคลากร การเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การเมืองและกฎหมาย 
และแนวโน&มการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

การดําเนินงานให&สัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงค�เชิงยุทธศาสตร� และก&าวทันการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล&อมท้ังภายในและภายนอกดังกล.าว กปน. จึงจําเปkนต&องมีแผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคล (HR 
Strategy Map) มาใช&เปkนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีแผนงานรองรับและกระจายให&
หน.วยงานต.าง ๆ ท่ีเก่ียวข&องนําไปปฏิบัติเพ่ือขับเคล่ือนให&ภารกิจต.าง ๆ สําเร็จลุล.วงตามวัตถุประสงค� 
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� 1.2 วัตถุประสงค) � 

(1) เพื่อวิเคราะห�ประเด็นด&านทรัพยากรบุคคลท้ังระบบ โดยพิจารณาความเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงาน
ขององค�กร ยุทธศาสตร� และบุคลากร เข&าด&วยกันเพื่อนําประเด็นสําคัญมากําหนดเปkนแผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากร
บุคคล (HR Strategy Map) ให& กปน. มีแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคคล&องกันสามารถ
ขับเคล่ือนองค�กรไปสู.เปgาหมายท่ีกําหนด  

(2) เพ่ือให& กปน. มีกลยุทธ�และข&อมูลเก่ียวกับข&อเสนอตัวช้ีวัด เปgาหมาย และโครงการ/กิจกรรมด&าน
ทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล&องกับกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคลในรูปของแผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคล (HR 
Strategy Map) พร&อมข&อเสนอในการติดตามประเมินผลการดําเนินแผนงานโครงการเพ่ือให&เกิดการปรับปรุงอย.าง
ต.อเน่ือง  

(3) เพื่อให&บรรลุตัวช้ีวัดด&านการบริหารจัดการองค�กรในมิติการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
การประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินใหม. (State Enterprise Assessment Model : SE-AM) 
โดยสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) และเกณฑ�การประเมินรางวัลคุณภาพแห.งชาติ (Thailand 
Quality Award: TQA)  

(4) เพ่ือให& กปน. มีแนวทางในการพัฒนาความสามารถและขับเคล่ือนการบริหารจัดการของหน.วยงาน
บริหาร (HRM) และพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) เปkนไปในแนวทางเดียวกับวิสัยทัศน� พันธกิจ ภารกิจ นโยบาย
ภาครัฐ เช.น นวัตกรรม ผู&สูงอายุ Thailand 4.0 และยุทธศาสตร�ท่ีองค�กรต&องการ เปkนต&น 
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� 1.3 กระบวนการและข้ันตอนการดําเนินงาน � 

รายละเอียดวิธีปฏิบัติงาน 
กรอบระยะเวลา

ดําเนินการ 
งบประมาณ เอกสารท่ีเก่ียวข�อง 

1. วิเคราะห�สภาพแวดล&อมท้ังภายใน/ภายนอก ผลการ
ดําเนินงานท่ีผ.านมา และเปรียบเทียบผลการดําเนินงานท่ี
สําคัญกับคู.เทียบ 

ก.พ. – มี.ค. 
(ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � วิสัยทัศน� พันธกิจ ค.านิยม 

� แผนวิสาหกิจ กปน. 

� นโยบายผู&บริหารและ

คณะกรรมการท่ีเก่ียวข&อง 

� แผนแม.บทและระบบงานที่สําคัญ 

� ผลการดําเนินงานที่ผ.านมา 

� ผลการสํารวจความผูกพันและ

ความพึงพอใจของบุคลากร 

� ปvจจัยอ่ืนที่มีผลต.อความสําเร็จ

และรบบการดําเนินงานด&าน

ทรัพยากรบุคคลของ กปน. 

2. วิเคราะห�ปvจจัยสําคัญ ท้ังภายใน (Internal Factors 
Analysis Summary : IFAS) และภายนอก (External 
Factors Analysis Summary : IFAS) จัดลําดับความสําคัญ 
(Rating) และให&น้ําหนัก (Weight) ในแต.ละปvจจัย 

เม.ย. – พ.ค.  
 (ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � ผลการวิเคราะห�สภาพแวดล&อม

ตามข&อ 1 

3. กําหนดความท&าทายเชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากร
บุคคล (HRSC) / ความได&เปรียบเชิงยุทธศาสตร�ด&าน
ทรัพยากรบุคคล (HRSA) 

เม.ย. – พ.ค.  
 (ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � ผลการวิเคราะห�ปvจจัยสําคัญ ตาม

ข&อ 2 

4. กําหนดตําแหน.งเชิงยุทธศาสตร� (HR Strategic 
Positioning) 

เม.ย. – พ.ค.  
 (ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � ผลการกําหนด HRSC HRSA ตาม

ข&อ 3 

5. กําหนดวัตถุประสงค�เชิงยุทธศาสตร� (HR Strategic 
Objective) 

พ.ค. – มิ.ย.  
 (ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � ผลการกําหนด HR Strategic 

Positioning ตามข&อ 4 

6. กําหนดประเด็นยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล (HR 
Strategic Issues) 

พ.ค. – มิ.ย.  
 (ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � ผลการกําหนด HRSO ตามข&อ 5 

� แผนวิสาหกิจ กปน. 

� แผนแม.บทและระบบงานที่สําคัญ 

7. จัดทําร.างแผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคล (HR Strategy 
Map) และร.างแผนปฏิบัติการประจําปA (HR Action Plan) 

พ.ค. – มิ.ย.  
 (ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

  

8. ประชุมผู&บริหารระดับนโยบาย ผู&มีส.วนได&ส.วนเสีย (แผน
แม.บทด&านต.าง ๆ) และหน.วยงานท่ีเก่ียวข&องเพ่ือระดมความ
คิดเห็นและพิจารณาร.างยุทธศาสตร�/กลยุทธ�ด&าน HCM 
แผนปฏิบัติงานประจําปA ตัวช้ีวัด-เปgาหมาย (ครอบคลุมท้ัง 
Leading Indicator, Lagging Indicator และ Trigger 
Point) และผู&รับผิดชอบ 

พ.ค. – มิ.ย.  
 (ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � (ร.าง) แผนที่กลยุทธ�ด&าน

ทรัพยากรบุคคล 

� (ร.าง) แผนปฏิบัติการภายใต& HR 

Strategy Map ประจําปA

งบประมาณ 
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รายละเอียดวิธีปฏิบัติงาน 
กรอบระยะเวลา

ดําเนินการ 
งบประมาณ เอกสารท่ีเก่ียวข�อง 

9. นําเสนอคณะกรรมการท่ีเก่ียวข&อง 
  9.1 คณะกรรมการบริหารยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Committee) พิจารณากําหนดนโยบาย 
กลยุทธ�  เปgาหมายการดําเนินงาน แผนท่ีกลยุทธ�ด&าน
ทรัพยากรบุคคลและแผนดําเนินการประจําปA 
 9.2 คณะอนุกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
พิจารณากล่ันกรองนโยบาย กลยุทธ� เปgาหมาย แผนท่ีกลยุทธ�
ด&านทรัพยากรบุคคลและแผนดําเนินการประจําปA 
  9.3 คณะกรรมการ กปน. พิจารณาให&ความเห็นชอบ
นโยบาย กลยุทธ� เปgาหมาย แผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากร
บุคคลและแผนดําเนินการประจําปA 

 
มิ.ย. – ก.ค. 

(ก.อนเริ่มปAงบฯ) 
 

 
ก.ค. – ส.ค. 

(ก.อนเริ่มปAงบฯ) 
 

ก.ค. – ส.ค. 
(ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

  

� (ร.าง) แผนที่กลยุทธ�ด&าน

ทรัพยากรบุคคล 

� (ร.าง) แผนปฏิบัติการภายใต& HR 

Strategy Map ประจําปA

งบประมาณ 

10. แจ&งหน.วยงานท่ีรับผิดชอบตามแผนงานให&ดําเนินการ
ตามแผนปฏิบัติงานประจําปA และรายงานความก&าวหน&าการ
ดําเนินงานตามแผนผ.านระบบ e-Project ทุกเดือน 

ก.ย. 
(ก.อนเริ่มปAงบฯ) 

 � ยืนยันมติของคณะกรรมการฯ 

จากข้ันตอน 9.3 

� บันทึกแจ&งหน.วยงานรับทราบมติ

ของคณะกรรมการฯ ตามข&อ 9.3 

และการรายงานข&อมูลเข&าสู.ระบบ E-

Project  

11. ติดตามการรายงานผลความก&าวหน&า ผ.านระบบ E-
Project ทุกเดือน 

ต.ค. – ก.ย.   

12. รายงานความก&าวหน&าการดําเนินงานตามแผนฯ และ
ปvญหาอุปสรรค ต.อคณะกรรมการบริหารยุทธศาสตร�ด&าน
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Committee) คณะ
คณะอนุกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
คณะกรรมการ กปน. ทราบทุกไตรมาส 

ม.ค. 
เม.ย. 
ก.ค. 

 
 

 � รายงานความก&าวหน&าการ

ดําเนินงานตามแผนฯ 

1) รอบ 3 เดือน 

2) รอบ 6 เดือน 

3) รอบ 9 เดือน 

13. ประชุมหน.วยงานท่ีเก่ียวข&องเพื่อระดมความคิดเห็น
ทบทวนแผนปฏิบัติงาน รอบกลางปA จากผลการดําเนินงานท่ี
ผ.านมา ผลการประเมิน Trigger Point, การคาดการณ�จนถึง
ส้ินปAงบประมาณ, ผลการประเมินองค�กร เพื่อให&มั่นใจได&ว.า
ผลการดําเนินงานจะเปkนไปตามเปgาหมาย 

ก.พ. - มี.ค.  � ผลการดําเนินงานของแผนงานที่

ผ.านมา 5 เดือน 

� ผลการประเมิน Trigger Point 

ของแผนงาน 

� รายงานการคาดการณ�ผลการ

ดําเนินงานล.วงหน&า ณ ส้ิน

ปAงบประมาณ 

� Feedback Report การ

ประเมินผลองค�กร 
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รายละเอียดวิธีปฏิบัติงาน 
กรอบระยะเวลา

ดําเนินการ 
งบประมาณ เอกสารท่ีเก่ียวข�อง 

� นโยบายของ มท., คกก.กปน., 

ผวก. และองค�กร ระหว.างปA 

� แผนวิสากิจ (กรณีที่มีการ

ปรับปรุงระหว.างปA) 

� (ร.าง) แผนปฏิบัติงานภายใต&แผน

ที่กลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคลที่

ปรับปรุงใหม. รอบกลางปA 

14. เสนอคณะกรรมการท่ีเก่ียวข&องพิจารณาให&ความ
เห็นชอบการทบทวนแผนการดําเนินงาน รอบกลางปA 
      14.1 กรณีเปkนการปรับปรุงตัวช้ีวัด/ค.าเปgาหมาย/เพิ่ม
แผนงาน/ยุบแผนงาน ต&องเสนอผ.านความเห็นชอบ
ตามลําดับจากคณะกรรมการบริหารยุทธศาสตร�ด&าน
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Committee), 
คณะอนุกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
คณะกรรมการ กปน. 
     14.2 กรณีเปkนการปรับปรุงรายละเอียดแผนงาน
นอกเหนือจากข&อ 14.1 ให&ขอความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Committee) และรายงานคณะอนุกรรมการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และคณะกรรมการ 
กปน. เพื่อทราบ 

เม.ย.  � (ร.าง) แผนปฏิบัติงานภายใต&แผน

ที่กลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคลที่

ปรับปรุงใหม. รอบกลางปA 

15. แจ&งหน.วยงานท่ีรับผิดชอบตามแผนงานให&ดําเนินการ
ตามแผนปฏิบัติงานประจําปA รับทราบการปรับปรุงแผนการ
ดําเนินงาน รอบกลางปA 

เม.ย. - พ.ค.  � ยืนยันมติของคณะกรรมการตาม

ข&อ 14. 

� บันทึกแจ&งหน.วยงาน 

16. ติดตามและประเมินผลยุทธศาสตร�/กลยุทธ� และแผน
ประจําปAด&าน HCM รายงานคณะกรรมการชุดท่ีเก่ียวข&อง 
และนําเปkนข&อมูลปgอนกลับในการทบทวนยุทธศาสตร�ฯ และ
จัดทําแผนปฏิบัติการของปAงบประมาณถัดไป 

ต.ค. 
 

 � รายงานผลการดําเนินงาน HR 

Strategy Map แต.ละปAงบประมาณ  
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2. สภาพแวดล�อมภายใน 
สภาพแวดล�อมภายนอก  

ผลการดําเนินงานท่ีผ#านมา  
และการเปรียบเทียบคู#เทียบ 
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� 2.1 สภาพแวดล�อมภายใน � 

2.1.1 การทบทวนทิศทางองค)กร จากผลการประชุมเชิงปฏิบัติการของคณะกรรมการ กปน. และ
ผู&บริหารระดับสูง ยังคงวิสัยทัศน� พันธกิจ และค.านิยยมเช.นในปvจจุบัน และมอบให& กปน. มุ.งเน&นการ
ดําเนินงานต.าง ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพองค�กร ดังน้ี 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
2.1.2 การวิเคราะห) จุดแข็ง จุดอ#อน  โอกาส ภัยคุกคาม ขององค)กร 

SWOT ท่ี รายการ 

จุดแข็ง S-1 เปkนธุรกิจผูกขาดเชิงพ้ืนท่ีและการให&บริการน้ําประปา 

S-2 มีเสถียรภาพการเงินท่ีมั่นคง 

S-3 โครงข.ายท.อประปา มีความครอบคลุม และพร&อมใข&งาน 

S-4 มีระบบการบริหารจดัการระบบผลิตน้ําประปาท่ีมีคุณภาพ 

S-5 บุคลากรมีความรู� ความสามารถในการบริหารจัดการระบบประปา 

S-6 มีผู&ใช&นําในพื้นท่ีรับผิดชอบจํานวนมาก ท่ีได&รับบริการนํ้าประปา 

S-7 มีกระบวนการตอบสนองความต�องการ/ความคาดหวัง/ความพึงพอใจผู�ใช�นํ้าด�านการ
บริการที่มีประสิทธิภาพ 

S-8 มีการดําเนินงานด&านธรรมาภิบาลท่ีโดดเด.น 

 
 
 

 

�.� การบริหารจดัการระบบ
นํ�าดิบอย่างยั�งยืน โดยเพิ�ม
ประสิทธิภาพในการ
ดาํเนินงาน 

1.4 การดําเนินการจัดต้ัง 
Business Unit ให�เป�น
รูปธรรมและควรพิจารณา
ความเป�นไปได�สําหรับธุรกิจ
ใหม- รวมท้ังจัดต้ังบริษัทใน
เครือ 

1.5 การพัฒนาบุคลากรเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลง 

1.1 การตอบสนองความต�องการขั้น
พ้ืนฐาน กล-าวคือ นํ้าสะอาด แรงดันสูง 
คุณภาพนํ้าดี ความขุ-นตํ่า ราคาเหมาะสม 
ตอบสนองความคาดหวังของประชาชน 
ในด�านความสะดวก รวดเร็ว มีคุณภาพ 
สามารถเข�าถึงบริการอย-างเท-าเทียม 
เร-งรัดจัดต้ัง Command Center 
ตอบสนองข�อร�องเรียนประชาชน 

1.3 การนําเทคโนโลยีใหม- ๆ 
มาใช�ในองคGกร เพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงาน 
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SWOT ท่ี รายการ 

จุดอ#อน W-1 โครงข.ายท.อประปามีอายุการใช&งานนาน และแตกรั่วก.อนกําหนด รวมท้ังการเปล่ียน
บํารุงรักษา ไม.สามารถทําได&ตามแผน ทําให&เกิดน้ําสูญเสียสูง 

W-2 ตําแหน.งจุดรับน้ําดิบฝv�งตะวันออกอยู.ท&ายน้ํา และมีแหล.งน้ําดิบเพียงแหล.งเดียว ทําให&ประสบ
ปvญหาด&านน้ําดิบบ.อยครั้ง 

W-3 เสถียรภาพระบบผลิตนํ้า (ผลิต-สูบส.ง-สูบจ.ายนํ้า) กําลังการผลิตสูบส.งสูบจ.ายนํ้าสํารองในช.วง
ความต&องการต.อวันสูงสุดมีน&อย รวมท้ังโครงสร&างระบบผลิตมีอายุใช&งานนาน 

W-4 ปริมาณการสํารองน้ําประปาไม.เพียงพอต.อการให&บริการในภาวะวิกฤต 
W-5 การดําเนินงานโครงการต.าง ๆ ใช&ระยะเวลานาน และไม.เปkนไปตามแผน 
W-6 การบริหารจัดการบุคลากรและโครงสร�างองค)กรในปXจจุบันยังไม#สามารถตอบสนอง

ยุทธศาสตร)และสภาพแวดล�อมททางธุรกิจที่เปล่ียนแปลงไป 
โอกาส O-1 เทคโนโลยีดิจิทัล (Technology มีการพัฒนาอย#างรวดเร็ว 

O-2 การเช่ือมโยงข�อมูลระหว#างภาครัฐ 
O-3 การเจริญเติบโตของเมือง 
O-4 การกํากับดูแลและการควบรวมกิจการของรัฐ 

ภัยคุกคาม T-1 การเปล่ียนแปลงทางภูมิอากาศ (Climate Change) 
T-2 การระบาดของเช้ือโรค 
T-3 การโจมตีทางไซเบอร� (Cyber Attack) 
T-4 พ้ืนท่ี กปน. มีความหนาแน.นสูง ทําให&การวางท.อ/เปล่ียนท.อ/ซ.อมท.อประปาดําเนินการยาก 
T-5 การต.อต&านการดําเนินงานจากชุมชน 

2.1.3 ตําแหน#งทางยุทธศาสตร) 
แผนวิสาหกิจ/แผนแม#บท ปM 2565 ปM 2570 
แผนวิสาหกิจ กปน. Transformation 

ปรับองค�กรรองรับการเปล่ียนแปลงและการ
ดําเนินธุรกิจอ่ืน (Related Business) ทดแทน
การมุ.งเน&นธุรกิจเดียว 

Adaptive Enterprise 
สร&างมูลค.าเพ่ิมจากการให&บริการ และ
สร&างการเติบโตของบริษัทลูก/บริษัทใน
เครือ 

ด�านประสิทธิภาพ - Total Loss = 30.5 % 
- Real Loss = 26.8 % 
- Apparent Loss = 3.7 % 
- แรงดันน้ํา = 7.65 เมตร 
- Idle Capacity อัตรา 0.97 เท.า 

- Total Loss = 23 % 
- แรงดันน้ํา = 8.5 เมตร 
- Idle Capacity อัตรา 0.90 เท.า 

ด�านเทคโนโลยี Digital Transformation  
Customer Centric  
Command Center 

Smart Service Center & 
Customer Centric Solution 
พัฒนาการให&บริการโดยใช&ลูกค&าเปkน
ศูนย�กลางตอบสนองความต&องการและ
ความคาดหวังท้ังในระยะส้ันและระยาว 
จากการใช& Big Data 

ด�านนวัตกรรม Innovative Organization  
ได&รับรางวัลระดับชาติหรือนานาชาติ 

Innovative Organization  
สร&างนวัตกรรมท่ีเพ่ิมรายได&/ลดรายจ.าย 
อย.างต.อเนื่อง  
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แผนวิสาหกิจ/แผนแม#บท ปM 2565 ปM 2570 
ด�านการจัดการความรู� System Maintenance & 

Optimization  
พัฒนาระบบสารสนเทศ KM Portal ให&ใช&
งานได&อย.างมีประสิทธิภาพ ตอบรับความ
ต&องการ ของผู&ใช&งาน และตอบโจทย�การ
จัดการความรู ขององค�กร 

KM Culture & Learning Organization  
นําองค�ความรู&จากการจัดการความรู&มา
ใช&ในกระบวนการของการปฏิบัติให&เกิด
ประสิทธิผลอย.างต.อเนื่องแก. 
องค�กร 

ด�านบุคลากร Enhancement Period Roadmap: 
บุคลากรเปkนผู&เช่ียวชาญในการผลิตและ
บริการงานประปาท่ีมีคุณภาพ ได&รับการ
พัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ 

 Right Sizing & Redesign (End Stage)  
 High Performance Organization 

บุคลากร มีศักยภาพ มีความยืดหยุ.น มี
ความคิดสร&างสรรค�และนวัตกรรม  

 Entrepreneurship Mindset 
ด�านการกํากับดูแลที่ดี 
(CG CSR and 
Stakeholder 
Management) 

 คะแนน ITA มากกว.า 90 คะแนน หรืออยู.
ใน 5 อันดับแรกของรัฐวิสาหกิจ 

 แผนการสร&างการมีส.วนร.วมท่ีดี และการ
พัฒนาชุมชน (ต&นนํ้า-กลางน้ํา-ปลายนํ้า) 

 สร&างความตระหนักรู&การใช&น้ําอย.างรู&คุณค.า 

 คะแนน ITA มากกว.า 90 คะแนน 
หรืออยู.ใน 5 อันดบัแรกของรัฐวิสาหกิจ 

 มีนํ้าประปาสะอาดใช&อย.างเสมอภาค
และย่ังยืน 

 
ด�านลูกค�าและตลาด จัดตั้งบริษัทลูก/บริษัทร.วมทุนเพื่อบริหาร

จัดการธุรกิจท่ีเก่ียวเนื่อง 
สัดส.วนรายได&ค.านํ้า : รายได&อ่ืน = 85 : 
15 

Business Model มุ.งธุรกิจหลักและผลิตภัณฑ�หลัก ช.วง 
Transform ปรับองค�กรรองรับการดําเนิน
ธุรกิจอ่ืนทดแทนการมุ.งเน&นธุรกิจเดียว 
กําหนดรูปแบบการปรับองค�กรสู.การเติบโต 
(Vertical Integration) 

มุ.งสร&างการเติบโต เน&นสร&าง Platform 
เพิ่มให&บริการครบวงจรผ.าน Mobile 
Application สําหรับธุรกิจหลักยังคง
เน&นคุณภาพน้ําและคุณภาพงานบริการ
ท่ีเปkนเลิศ ใช&เทคโนโลยีเปkนหลักในการ
บริหารงาน 

 
2.1.4 วัตถุประสงค)เชิงยุทธศาสตร) (Strategic Objective : SO) 
SO เป=าประสงค) 

SO-1 พัฒนาระบบจ.ายน้ําและบริหารจัดการน้ําสูญเสีย รวมถึงพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการลดน้ํา
สูญเสียและบริหารจัดการแรงดันนํ้า 

SO-2 เสริมสร&างระบบผลิต (ผลิต-สูบส.ง) ให&มีเสถียรภาพและเปkนมิตรต.อส่ิงแวดล&อม 
SO-3 บริหารจัดการปริมาณและคุณภาพนํ้าทั้งระบบ (ต�นนํ้า-ปลายนํ้า) 
SO-4 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล และนํานวัตกรรมไปใช&อย.างเปkนระบบ เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถขององค�กร 

พร&อมตอบสนองความต&องการ/ความคาดหวังของผู&มีส.วนได&สวนเสีย 
SO-5 พัฒนาความสัมพันธ� ความร.วมมือท่ีดีกับผู&มีส.วนได&ส.วนเสีย ด&วยหลักธรรมาภิบาล 
SO-6 ยกระดับคุณภาพชีวิตประชาชน (Water Coverage) 
SO-7 ส.งเสริมกิจกรรมเชิงสังคม และเปkนมิตรต.อส่ิงแวดล&อม (Social & Environment) 
SO-8 สร�างความพร�อมด�านบุคลากรให�มีศักยภาพ ทักษะที่หลากหลาย (Multi Skill) รองรับการเปล่ียนแปลง 

และก�าวทันไปกับนโยบาย Thailand 4.0 พร�อมสร�าง ความมุ#งม่ันและเต็มใจในการทํางาน 
SO-9 ปรับปรุงโครงสร�างองค)กรให�ตอบสนองการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจได�อย#างรวดเร็ว และเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานของทุกกระบวนการทํางาน 
SO-10 เพิ่มมูลคาทางธุรกิจ 
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 ทั้งนี้ โดยวัตถุประสงค�เชิงกลยุทธ� (SO) ที่มีแผนปฏิบัติงานภายใต&แผนวิสาหกิจ กปน. ปAงบประมาณ 2565 ด&านทรัพยากรบุคคลรองรับ มีจํานวน 3 SO โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

S-W-O-T SC/SA  SO ตัวชี้วดั-ค#าเป=าหมาย SO ณ ปM 2565 Action Plan 65 

ตัวชี้วดั เป=าหมาย 
S-4  มีระบบการบริหารจัดการระบบผลิตน้ําประปาที่มีคุณภาพ 
S-5  บุคลากรมีความรู& ความสามารถ 

SA-1 ระบบการบริหาร
จัดการระบบผลิต
น้ําประปาที่มีคุณภาพ 
ได&มาตรฐาน และมี
ประสิทธิภาพเปkนที่
ยอมรับในระดับประเทศ 

SO-3 บริหารจัดการปริมาณและคุณภาพ
น้ําทั้งระบบ (ต�นน้ํา-ปลายน้ํา) 

การรับรองมาตรฐาน ISO 
22301  

ได&รับการ
รับรอง 

(1.6-1P) โครงการพัฒนาระบบการ
บริหารความต.อเนื่องทางธุรกิจ 
(Business Continuity 
Management System: BCMS) 
- แผนงานที่ 2 การพัฒนาระบบ
รักษาความปลอดภัย อาชีวอนามยั
และความปลอดภยั โรงงานผลิต
น้ํา (Security Safety Health 
and Environment : S-SHE) 

O-1  เทคโนโลยีดิจิทัล (Technology มีการพัฒนาอย.าง
รวดเร็ว 

W-2 ตําแหน.งจุดรับน้ําดิบฝv�งตะวันออกอยู.ท&ายน้ํา และมี
แหล.งน้ําดิบเพียงแหล.งเดียว 

W-3 เสถียรภาพระบบผลิตน้ํา (ผลิต-สูบส.ง-สูบจ.ายน้ํา) มี
อายกุารใช&งานนาน 

W-4 ปริมาณการสํารองน้ําประปาไม.เพียงพอต.อการ
ให&บริการในภาวะวิกฤต 

SC-3 สภาพแวดล&อมที่
เปลี่ยนแปลงไป ส.งผล
ให&คุณภาพน้ําาดิบมี
แนวโน&มเสื่อมโทรมลง 

คุณภาพน้ําด&านกายภาพ เคมี 
แบคทีเรีย 

N/A 

T-4  พื้นที่ กปน. มีความหนาแน.นสูง ทําให&การวางท.อ/
เปลี่ยนท.อ/ซ.อมท.อประปาดําเนินการได&ยาก 

T-5 การต.อต&านการดําเนินงานของชุมชนในพื้นที่ที่ได&รับ
ผลกระทบ 

จํานวนครั้งการหยุดผลิตโดยมี
สาเหตุจากระบบน้ําดิบ 

0 ครั้ง 

S-5 บุคลากรมีความรู& ความสามารถ SA-4 บุคลากรมีองค�
ความรู& ความเชี่ยวชาญ
ในการผลิต สูบจ.าย 
บริการ ออกแบบระบบ
ท.อประปา เกี่ยวกับ
กิจการประปามา
ยาวนาน  

SO-8 สร&างความพร&อมด&านบุคลากรให&มี
ศักยภาพ ทักษะที่หลากหลาย (Multi Skill) 
รองรับการเปลี่ยนแปลง และก&าวทันไปกบั
นโยบาย Thailand 4.0 พร&อมสร&าง ความ
มุ.งมั่นและเต็มใจในการทํางาน 

ร&อยละของบุคลากรที่มีผลการ
ประเมินด&าน Digital Literacy 
ผ.านเกณฑ�การประเมินที่องค�กร
คาดหวัง  

≥ ร&อยละ 95 (2.3-1L) โครงการพัฒนาบุคลากร
เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานตาม
กลยุทธ)ได� อย#างมปีระสิทธภิาพ 

O-1 เทคโนโลยีดิจิทัล (Technology มีการพัฒนาอย.าง
รวดเร็ว 

O-2 การเชื่อมโยงข&อมูลระหว.างภาครัฐ 

ร&อยละของบุคลากรมี
พฤติกรรมที่สอดคล&องกับ
ค.านิยมองค�กร 

≥ ร&อยละ 85 (2.4-2L) โครงการเสริมสร�าง
วัฒนธรรมองค)กร 

W-6 การบริหารจัดการบุคลากรและโครงสร&างองค�กรใน
ปvจจุบันยังไม.สามารถตอบสนองยุทธศาสตร�และ
สภาพแวดล&อมททางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 

SC—7 การปรับปรุง
โครงสร&างและพัฒนา
บุคลากรเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

ระดับความผูกพันองค�กร 
(Employee Engagement) 

≥ 4.4832 
คะแนน 

(2.4-3L) โครงการเสริมสร�างและ
ยกระดับความผูกพันองค)กร 

SO-9 ปรับปรุงโครงสร&างองค�กรให&ตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงทางธุรกิจได&อย.างรวดเร็ว และเพิ่ม
ประสิทธภิาพการทํางานของทุกกระบวนการ
ทํางาน 

ค.าใช&จ.ายบุคลากรต.อค.าใช&จ.าย
ดําเนินการ 

 ร&อยละ 44 (2.4-1L) โครงการปรับปรุง
โครงสร�างองค)กรสู#การเปtนองค)กร
สมรรถนะสูง O-1 เทคโนโลยีดิจิทัล (Technology มีการพัฒนาอย.าง

รวดเร็ว 
O-2 การเชื่อมโยงข&อมูลระหว.างภาครัฐ 

อัตราส.วนผู&ใช&นําต.อบุคลากร ≥ 470 : 1 
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2.1.5  ความต�องการเชิงนโยบาย (Policy Needs) ท่ีเก่ียวข�องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
Policy Needs ประเด็นเชิงนโยบาย 

มท.2 มอบไว&คร้ัง
ตรวจเยี่ยม 
กปน. เม่ือ2 
ธ.ค. 63 

(1) การปรับตัวให�ทันต#อการเปลี่ยนแปลง :  กปน. ต&องติดตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล&อมอย.างใกล&ชิดและมีการพัฒนาพร&อม
ปรับตัวอย.างต.อเนื่อง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีต.าง ๆ 
ที่จะเข&ามามีบทบาทสาํคัญต.อการบริหารจัดการองค�กร, การระบาดของ 
COVID-19 ซ่ึงกระทบรูปแบบการทํางาน 

(2) การบริหารจัดการนํ้าสูญเสีย : ควรหามาตรการกระตุ&นให&ภารกิจการ
แก&ปvญหาน้ําสูญเสียเปkนภารกิจหลักที่กระจายไปสู.หน.วยงานระดับสาขา 
เช.น หากสาขาใดดําเนนิการได&ผลดีให&พิจารณามอบรางวัลเปkนการตอบ
แทน 

(3) การเสริมสร�างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย) : สนับสนนุเพิ่ม
ความสามารถของบุคลากรให&มีทักษะ ความรู& ความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อ
สานต.อภารกิจจากรุ.นต.อรุ.นอย.างลื่นไหล มีมาตรการสร&างแรงจูงใจและ
ให&รางวัลบุคลากรที่ทําด ี

คกก. 
กปน. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นโยบาย การ
บริหารจัดการ
องค�กร 

(1) การพัฒนาองค�กรให&มีขนาดที่เหมาะสม ทันสมัย มีประสิทธภิาพ 
พนักงานมีความรู& ความสามารถ มีผลงานเปkนที่ประจักษ� ปรับตัวได&ทนั
ต.อวิกฤตการณ�ต.าง ๆ โดยนําเทคโนโลยีมาใช&ในการทํางาน ปรับปรุง
โครงสร&างหน&าที่องค�กรใหม. Rightsizing และพจิารณาระเบียบกฎหมาย
ที่เก่ียวข&อง 

(2) องค�กรมีการบริหารงานที่โปร.งใส ตรวจสอบได&ทุกระบวนการ ไม.
สนับสนนุการทุจริตคอร�รัปชัน ยึดม่ันในการดาํเนินงานตามหลกัธรรมาภิ
บาลขององค�กร เพื่อความยั่งยืนอย.างสมดุล 

(3) บุคลากรของ กปน. มีความพึงพอใจในสภาพการทาํงาน ส.งเสริมและ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให&เหมาะสมกับตําแหน.งงาน และ Career 
Path ที่ทุกคนในองค�กรให&การยอมรับ มีแผนสืบทอดผู&นาํองค�กรในแต.
ละระดับหรือการวางแผนสบืทอดตําแหน.งงาน (Succession Plan) 

(4) การสื่อสารองค�กรที่ดี เพื่อสร&างความสัมพนัธ�อันดีระหว.างผู&บริหารและ
พนักงาน ให&เกิดความเข&าใจร.วมกันในเปgาหมายภารกิจ อันนําไปสู.
ความสําเร็จและความสมดลุขององค�กร 

ข&อเสนอแนะ
จากการ
ทบทวนทิศทาง
องค�กร (มติการ
ประชุมคร้ังที่ 
4/2564) 
 

(1) กปน. ยังมีปvญหาในการขับเคลื่อนและนําแผนไปปฏิบัติ อาจเกิดจาก
บุคลากรไม.ได&มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น ควรพิจารณาเร่ือง 
Mindset ของบุคลากรให&ไปในทิศทางเดียวกัน คือ กล&าคิด กล&าทํา ในสิ่งที่
ท&าทายเพื่อให&องค�กรมีทิศทางเดียวกันและเกิดการทําอะไรใหม. ๆ 

(2)  ผู&บริหารระดับสูงที่มปีระสบการณ�เร่ิมเกษียณอายุจาํนวนมาก ควรมีการ
ถ.ายทอดประสบการณ�ให&กับผู&บริหารรุ.นใหม.ที่มีความสามารถเพื่อเปkนการป�ด 
GAP องค�กร 
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Policy Needs ประเด็นเชิงนโยบาย 

คกก. 
กปน. 
(ต#อ) 

ข&อเสนอแนะ
จากการ
ทบทวนทิศทาง
องค�กร (มติการ
ประชุมคร้ังที่ 
4/2564) 

(3)  ควรปรับ Mindset ของบุคลากรทีส่อดคล&องกับทิศทางของโลกในอนาคต 
พร&อมรับการเปลี่ยนแปลง 

(4)  พัฒนา Skill Set/Competency ของบุคลากรเพื่อรองรับการเปลีย่นแปลง
องค�กรตามโครงสร&างองค�กรใหม. 

(5)  สร&างแรงจูงใจให&แก.พนักงานในการคิดค&นนวตักรรมที่มปีระโยชน�ต.อองค�กร 
(6)  ปรับจาํนวนบุคลากรให&เหมาะสมกับภารกิจ 
(7)  การนาํเทคโนโลยีใหม.  ๆมาใช&ในองค�กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน 
(8)  ดําเนนิการจดัตั้ง BU ให&เปkนรูปธรรมและควรพิจารณาความเปkนไปได&สําหรับ

ธุรกิจใหม. รวมทั้งจัดตั้งบริษัทในเครือ เช.น ขยายตัวแบบ Backward  (เช.น 
สารเคมี)/Forward (เช.น บริการหลังมาตร), กําหนดรายได&เสริม ..% ภายใน ... 
ปA, สร&างธุรกิจที่เก่ียวเนื่องกับน้ํา เช.น การให&การสนบัสนุนการผลิตน้าํของ 
อบต., PPP 

(9)  ฝ�กอบรมและฝ�กซ&อมแผน BCP เพือ่รองรับภัยพิบัติและการก.อการร&ายร.วมกับ
หน.วยงานภายนอก อย.างน&อยปAละ 1 คร้ัง 

(10)  ประเมินและสร&าง Career Path สาํหรับกลุ.มที่เปkน Talent รวมถึงการสร&าง
บุคลากรเพื่อรองรับการทํา Business Unit 

ข&อเสนอแนะ
จากการ
พิจารณาการ
ปรับปรุงการ
ดําเนินงานจาก
การประเมิน
รัฐวิสาหกิจ (มติ
การประชุมคร้ัง
ที่ 4/2564) 

(1)  นําเปgาหมายขององค�กรมากําหนดเปkนตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ของ
ผู&บริหารระดับฝ�ายและเทียบเท.าข้ึนไป เพื่อให&การดาํเนนิงานขององค�กรใน
ภาพรวมสอดคล&องกับเปgาหมายองค�กร 

(2)  กําหนดแนวทางการดาํเนนิงานขององค�กรให&สอดคล&องตามกรอบการ
ประเมินผลการดาํเนนิงานรัฐวิสาหกิจ 

(3)  เร.งรัดการจัดตั้ง BU 

เร่ืองที่ประธาน
แจ&งให&ที่ประชุม
ทราบ (มติการ
ประชุมคร้ังที่ 
5/2564) 

(1)  พิจารณาแนวทางจัดตัง้โครงสร&างหน.วยธุรกิจ (BU) เพื่อสร&างรายได&เสริม 
ยกระดับองค�กรในเชงิธุรกิจและเพิม่ประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค�กร 
โดยอาจสรรหาหรือจ&างผู&เชี่ยวชาญเชิงธุรกิจและการตลาดมาช.วยบริหารและ
สนบัสนุนธุรกิจเสริม และให&คําปรึกษาเชงิกลยทุธ� 

อนุ HR คร้ังที่ 1/2564 (1)  ควรมีการสื่อสารเส&นทางการเติบโตสายอาชีพของกลุ.มงานต.าง ๆ ตาม
ข&อบังคับใหม.ให&ชัดเจน เพื่อให&พนกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานและพัฒนา
ตนเองในการก&าวสู.ต่าํแหน.งที่สงูข้ึนต.อไป 

(2)  ควรศึกษาแนวทางการพจิารณาเลือ่นเงินเดือนประจําปA ในรูปแบบร&อยละของ
เงินเดือน ซ่ึงจะช.วยให&ผู&บริหารสามารถใช&เปkนเคร่ืองมือในการบริหารผลงาน
ของพนักงาน ในการสร&างแรงจูงใจให&เกิดการแข.งขันในการทํางานได& 
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อนุ IT คร้ังที่ 1/2564 (1) เห็นชอบในหลักการในการปรับผังโครงสร&างและอัตรากําลังของสายงาน IT และ
ให&ข&อสังเกตว.า การเพิ่มอัตรากําลงัขอให&พิจารณาในส.วนงานหลัก (Core 
Business) ก.อน และควรกําหนดค.าเกณฑ�วัดประสิทธภิาพและประสทิธิผลให&
ชัดเจน การเพิ่มอัตราจาํนวนมากควรวางแผนเปkนระยะ ๆ  และในระหว.างนี้ควร
พิจารรณาให&การจ&างบุคลากรแบบ Outsource 

อนุนํ้า
สูญเสีย 

คร้ังที่ 
1,2,5/2564 

(1) การปรับปรุงโครงสร&าง กปน. ในหน.วยงานด&านการจัดการน้าํสูญเสีย และ
บริหารแรงดนัน้าํ 

คกก.
ตรวจสอบ 

คร้ังที่ 5/2564 (1)  เห็นชอบรายงานผลการตรวจสอบตาม Enabler ว.า ผลการอัตราถือครองของ
สํานักงานประปาสาขา 18 สาขา ไม.ได&แปรผันตามจํานวนผู&ใช&น้าํ ปริมาณงาน 
และพืน้ที่จาํหน.ายน้ําแต.ละสาขา เห็นควรวิเคราะห�อัตรากําลงัส.วนขาด/
ส.วนเกิน ให&มีความเหมาะสมกับภารกิจหลักของหน.วยงาน ทั้งนี้ มี
ข&อเสนอแนะว.า ควรบริหารอัตรากําลังให&สอดคล&องกับปริมาณงานทีล่ดลง
เนื่องจากนาํเทคโนโลยีมาใช&ในการดําเนนิงาน 

นโยบาย 
ผวก. 

นโยบายด&าน
การบริหารและ
พัฒนา
ทรัพยากร
บุคคล 

(1)  ยุทธศาสตร� HR สอดรับวสิัยทัศน� เจตนารมณ� นโยบายภาครัฐ/องค�กร แผน
วิสาหกิจ กปน. แผนแม.บท/ระบบงานสาํคัญ 

(2)  พัฒนาองค�กรให&มีขนาดที่เหมาะสม (Riziging) 
(3)  ยกระดับการสรรหาคัดเลือกบุคคล 
(4)  พัฒนาบุคลากรให& Multi Skill Up-Skill Re-Skill รวมถึงมีแผนสบืทอด

ตําแหน.ง และ Career Path 
(5)  ขยายผลการนาํระบบ PMS มาเชื่อมโยงกับระบบ HR ได&แก. พัฒนาบคุลากร 

บริหารค.าตอบแทนและเสริมสร&างแรงจูงใจ รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ และ
ขับเคลื่อนการทํางานให&บรรลุเปgาหมายองค�กร 

(6)  พัฒนาสภาพแวดล&อมและระบบงานที่ส.งเสริมความผูกพันและพงึพอใจต.อ
องค�กร มีพฤติกรรมตามค.านยิมและวัฒนธรรมองค�กร 

(7)  สร&างความตระหนักต.อ Line Mgr. และบุคลากร ในการควบคุมดูแลและปฏิบัติ
ตาม S-SHE 

(8)  ส.งเสริมให& Line Mgr. ปฏิบัติหน&าที่ในบทบาท HR Mgr. 
(9)  ส.งเสริมและธาํรงไว&ซึ่งความเข&าใจอันดีระหว.างผู&บริหาร บุคลากร และระหว.าง

บุคลากรด&วยกัน 
ผลการ
สํารวจ 
Policy 
needs 

ผู&บริหาร
ระดับสูงเสนอ
ความต&องการ
เชิงนโยบายที่
ต&องการให& HR 
สนับสนนุ 

(1) ด&านโครงสร&างองค�กร ระบบงาน และอัตรากําลงั ได&แก. จัดทาํ EA ให&ครอบคลุม
กระบวนงานที่สาํคัญสนบัสนนุ Virtual Office อย.างเช.น งานบริการ, จัดตั้ง 
BU, แผนงานรองรับระบบการทาํงาน New Normal 
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ผลการ
สํารวจ 
Policy 
needs 

ผู&บริหาร
ระดับสูงเสนอ
ความต&องการ
เชิงนโยบายที่
ต&องการให& HR 
สนับสนนุ 

(2)  ด&านการพฒันาบุคลากร ได&แก. การสร&างระบบผู&เชี่ยวชาญอย.างจริงจงั, 
เตรียมพร&อมบุคลากรเร่ือง Digital Transformation, Digital Marketing, 
ส.งเสริมบุคลากรให&ได&รับใบประกอบวิชาชีพ 

(3)  ด&านความก&าวหน&าในสายอาชพีและแผนการสืบทอดตาํแหน.งฯ ได&แก. ความ
ยืดหยุ.นในการโยกย&ายข&ามสายอาชีพ และลดความซํ้าซ&อนในการประเมินเพื่อ
เลื่อนระดบั 

(4)  ด&านการประเมินผลฯ และเสริมแรงจูงใจ เช.น มี KPI ที่เปkนธรรมกับพนักงาน
ทุกระดับ, มีแผนจูงใจโดยมีค.าตอบแทนเชื่อมโยงกับใบประกอบวชิาชีพ 

(5)  ด&านการเสริมสร&างวัฒนธรรมองค�กร : ยกระดบัพฤติกรรมการทาํงานเชิงรุกของ
บุคลากร, กิจกรรมเสสริมสร&างวฒันธรรมองค�กรครอบคลุมทุกหน.วยงาน 

2.1.6 การเช่ือมโยงกับแผนวิสาหกิจองค)กรและแผนแม#บทต#าง ๆ และความต�องการของ
หน#วยงานท่ีรับผิดชอบหลักของแผนวิสาหกิจ กปน. และแผนแม#บทต#าง ๆ ในฐานะผู�มี
ส#วนได�ส#วนเสีย (Stakeholder Needs) ท่ีเก่ียวข�อง 

แผนวิสาหกิจ/แผนแม#บท ตัวชี้วัด/ค#าเป=าหมายแผนปฏิบัติงาน  
ปM 65 

(Stake 
holder 
Needs) แผนหลัก แผนปฏิบัติงาน ตัวชี้วัด เป=าหมาย 

แผนวิสาหกิจ 
กปน.  
(4 โครงการ) 

(1.6-1P) โครงการพัฒนาระบบ
การบริหารความต.อเนื่องทาง
ธุรกิจ (Business Continuity 
Management System: 
BCMS) 
- แผนงานท่ี 2 การพัฒนา
ระบบรักษาความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัย โรงงานผลิตนํ้า 
(Security Safety Health 
and Environment : S-
SHE) 

1) โรงงานผลิตน้ํามหา
สวัสดิ์ได&รับการ
รับรอง ISO 45001 
จากหน.วยงาน
ภายนอก 

2) โรงงานผลิตน้ํา
บางเขนได&รับการ
รับรอง ISO 45001 
จากหน.วยงาน
ภายนอก 

ภายใน ก.ย. 
65 
 
 
 
ภายใน ก.ย. 
65 

- 

(2.3-1L) โครงการพัฒนา
บุคลากรเพื่อสนับสนนุการ
ดําเนินงานตามกลยทุธ�ได& 
อย.างมีประสทิธิภาพ 

1) ร&อยละของผู&เข&ารับ
การอบรมตาม
แผนงานพฒันาและ
เสริมสร&างความรู&ด&าน
การบริหารจัดการน้ํา
สูญเสียมีความรู&และ
ทักษะเพิ่มข้ึน
ภายหลังเข&ารับการ
อบรม 

2) ร&อยละของบุคลากร
กลุ.มเปgาหมายที่เข&า
รับการพัฒนาด&วย
วิธีการเรียนรู&แบบ

ร&อยละ 80 
 
 
 
 
 
 
 
 
ร&อยละ 100 
 
 
 

- การพัฒนา
ความรู& 
ความสามา
รถ ทักษะ 
ให&สอดรับ
กับทิศทาง
องค�กร
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แผนวิสาหกิจ/แผนแม#บท ตัวชี้วัด/ค#าเป=าหมายแผนปฏิบัติงาน  
ปM 65 

(Stake 
holder 
Needs) แผนหลัก แผนปฏิบัติงาน ตัวชี้วัด เป=าหมาย 

ออนไลน� และมีการ
นําความรู&ไป
ประยุกต�ใช&ในการ
ปฏิบัติงาน 

3) ร&อยละของผู&เข&ารับ
การอบรมตาม
แผนงานพฒันาและ
เสริมสร&างความรู&ด&าน
แผนน้าํประปา
ปลอดภัยมีความรู&
และทักษะเพิ่มข้ึน
ภายหลังเข&ารับการ
อบรม 

4) ร&อยละของผู&เข&ารับ
การอบรมตาม
แผนงานพฒันาทักษะ
ด&านดิจทิัลของ
บุคลากรมุ.งสู. 
Wisdom MWA มี
ความรู&และทักษะ
เพิ่มข้ึนภายหลังเข&า
รับการอบรม 

5) จํานวนบุคลาการที่
ได&รับ Certification 
Data Scientist 

6) จํานวนบุคลาการที่
ได&รับ Certification 
Business Analysis 

7) จํานวนโครงการ 
Wisdom MWA ที่
เสนอเปkนงานวิจัย 

8) แผนพัฒนาบุคลากร
ทั้งระยะยาวและ
ประจําปAที่มีกิจกรรม
การยกระดับความรู&
ความสามารถด&าน
นวัตกรรม 

9) ร&อยละความสาํเร็จใน
การดําเนินงานตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
เพื่อยกระดับความรู&
ความสามารถด&าน
นวัตกรรม 

 
 
 
 
ร&อยละ 80 
 
 
 
 
 
 
 
 
ร&อยละ 80 
 
 
 
 
 
 
 
 
≥ 20 คน 
 
 
≥ 20 คน 
 
 
≥ 1 ผลงาน 
 
 
1 แผนงาน 
 
 
 
 
 
ร&อยละ 80 
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แผนวิสาหกิจ/แผนแม#บท ตัวชี้วัด/ค#าเป=าหมายแผนปฏิบัติงาน  
ปM 65 

(Stake 
holder 
Needs) แผนหลัก แผนปฏิบัติงาน ตัวชี้วัด เป=าหมาย 

(2.4-1L) โครงการปรับปรุง
โครงสร&างองค�กรสู.การเปkน
องค�กร 
- แผนงานที่ 1 : ปรับปรุง
โครงสร&างองค�กร 
 
 
 

 แผนงานที่ 2 : จัดทาํ 
Enterprise Architecture 

 

 แผนงานที่ 3 : การนาํ
สถาปvตยกรรมองค�กรมาปรับ
ใช&ภายในองค�กร 

 
 
 
1) อัตราค.าใช&จ.าย

บุคลากรต.อค.าใช&จ.าย
ดําเนินการ 

2) อัตราส.วนผู&ใช&น้าํต.อ
บุคลากร 

 จัดทํา EA ของ
กระบวนการทาํงานที่
สําคัญ 

 นําส.ง Transition 
Plan ให&หน.วยงานที่
จัดทําแผนแม.บทเพื่อ
ใช&ประกอบการจัดทํา
แผนวิสาหกิจองค�กร
และแผนแม.บทด&าน IT 
และ HR 

 
 
 
≤ ร&อยละ 44 
 
 
≥ 470 : 1 
 

≥ 3 
กระบวนการ 
 

ภายใน พ.ค. 
65 

 

(2.4-2L) โครงการเสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กร 
- แผนงานที่ 1 : การเสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กร 
 
 
 
 
 
 
 
 แผนงานที่ 2 การทบทวน
วัฒนธรรมองค�กรให&รองรับ
แผนวิสาหกิจ กปน. ฉบบัที่ 6 
และ Key Change สาํคัญ 
 

 
 
1) ร&อยละบุคลากรที่รับรู&

ค.านิยมองค�กร 
2) ร&อยละของบุคลากรที่

เข&าใจค.านิยมองค�กร 
3) ร&อยละของบุคลากรที่

มีพฤติกรรม
สอดคล&องกับค.านิยม
องค�กร 

 
 ผลการทบทวน

วัฒนธรรมองค�กร และ
แผนกิจกรรม
ดําเนินการระยะปA 
2566 - 2570 

 
 
1) ร&อยละ 

100 
2) ร&อยละ 90 

 
3) ร&อยละ 87 

 
 
 
 
 แล&วเสร็จ

ภายใน ก.ย. 
65 

 

(2.4-3L) โครงการเสริมสร&าง
และยกระดับความผูกพัน
องค�กร 

-  ระดับคะแนนความ
ผูกพันองค�กร 

≥ 4.4832 
คะแนน 

- 
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แผนวิสาหกิจ/แผนแม#บท ตัวชี้วัด/ค#าเป=าหมายแผนปฏิบัติงาน  
ปM 65 

(Stake 
holder 
Needs) แผนหลัก แผนปฏิบัติงาน ตัวชี้วัด เป=าหมาย 

แผนแม.บท
ด&านการ
จัดการ
ความรู& 
(3 แผนงาน/
โครงการ) 

P.1 โครงการ KM 
Leadership ถ.ายทอดแบ.งปvน
ความรู&โดยผู&บริหาร 

- ร&อยละความสําเร็จของ
การถ.ายทอด แบ.งปvน
ความรู& และมีส.วนร.วม
ของผู&บริหาร 

 การ
ประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
และการจัดทาํ
เส&นทาง
ความก&าวหน&า
ในสายอาชีพ 
ควรกําหนดให&
สอดคล&องกับ
ประเดน็การ
พัฒนาและ
ขับเคลื่อน
องค�กรตาม
วิสัยทัศน�และ
ทิศทางองค�กร 
เช.น การ
จัดการความรู& 
/นวัตกรรม 

P.6 แผนงานการสื่อสารด&าน
การจัดการความรู&และส.งเสริม
ให&บุคลากรมีพฤติกรรมที่พึง
ประสงค�นําไปสู.วัฒนธรรมการ
เรียนรู& 

1) ระดับการรับรู&ของ
ผู&บริหารและบุคลากร 
กปน. ต.อประโยชน�จาก
การจัดการความรู& 

2) ระดบัพฤติกรรมตาม
ค.านิยมด&านการเรียนรู&
และพฒันาและด&าน
การจัดการความรู& 

 

P.9 แผนงานการบูรณาการ 
KM กับกระบวนการสาํคัญ 

1) ความสําเร็จแผนการ
บูรณาการจัดการ
ความรู&กับ
กระบวนการสาํคัญ 

2) หัวข&อหลักสูตรที่เกิด
จากการจัดการ
ความรู&ส.งให& HRD 

 

แผนแม.บท
ด&านวิจัย 
พัฒนา และ
นวัตกรรม 
(2 โครงการ) 

3.1.1 โครงการยกระดับ
ความสามารถบุคลากรด&าน
นวัตกรรม 

1) แผนยกระดบัและ
พัฒนาความรู&
ความสามารถและ
ศักยภาพการใช&ความคิด
สร&างสรรค� และจัดการ
นวัตกรรมระยะยาวและ
ประจาํปA 

2)  ร&อยละความสาํเร็จในการ
ดําเนนิงานตามแผน
ยกระดบัและพฒันา
ความรู&ความสามารถฯ 
การใช&ความคิดสร&างสรรค�
และจัดการนวตักรรม 

1 แผนงาน 
 
 
 
 
 
ร&อยละ 100 

3.3.1 โครงการส.งเสริมค.านิยม
และวัฒนธรรมที่มุ.งเน&น
ความคิดสร&างสรรค�และ
นวัตกรรม 

1) ร&อยละของบุคลากรมี
พฤติกรรมตามค.านยิม
ที่มุ.งเน&นเสริมสร&าง
พฤติกรรมการใข&
ความคิดสร&างสรรค�และ
นวัตกรรม 

ร&อยละ 80 
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แผนวิสาหกิจ/แผนแม#บท ตัวชี้วัด/ค#าเป=าหมายแผนปฏิบัติงาน  
ปM 65 

(Stake 
holder 
Needs) แผนหลัก แผนปฏิบัติงาน ตัวชี้วัด เป=าหมาย 

2) แผนเสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กรทั้ง
ระยะยาวและประจาํปA 
โดยกําหนดให&มี
วัฒนธรรมที่มุ.งเน&น
ความคิดสร&างสรรค�และ
นวัตกรรม 

3) ร&อยละความสาํเร็จใน
การปฏิบัติงานตามแผน 

1 แผนงาน 
 
 
 
 
 
 
ร&อยละ 100 

แผนบริหาร
ความเสี่ยง
และแผน 
BCP 
(1 แผนงาน) 

แผนความต.อเนื่องทางธุรกิจ 
สายงานบริหาร เร่ือง 
แผนปฏิบัติการฉุกเฉินรองรับ
การแพร.ระบาดของ 1.โรคอุบัติ
ใหม. 2. โรคติดเชื้ออุบัติใหม. 3. 
โรคติดเชื้ออุบัติซ้ํา 

-  - 

แผนปฏิบัติ
การดิจิทัล 
(1 แผนงาน) 

(เปkนแผนวิสาหกิจ กปน.) 
(2.3-1L) โครงการพัฒนา
บุคลากรเพื่อสนับสนนุการ
ดําเนินงานตามกลยทุธ�ได& 
อย.างมีประสทิธิภาพ 
- แผนงานที่ 2 พฒันาการ
เรียนรู&บุคลากรด&วยระบบ
ออนไลน� 
แผนงานที่ 4 พฒันาทักษะด&าน
ดิจิทัลของบุคลากรมุ.งสู. 
Wisdom MWA 

-  บูรณาการ
แผนงาน
พัฒนาทักษะ
ด&านดิจทิัลกับ
แผนปฏิบัติ
การดิจิทัล 

ยุทธศาสตร�
ด&านลูกค&า
และ
การตลาด 

VOC ความพงึพอใจของผู&ใช&น้ํา
ต.อการบริการของบุคลากร 

- - จัดทําแผน
ปฏิบัตงิาน HR 
เชื่อมโยงกับ 
Key VOC เช.น 
การปฏิบัติงาน
วางท.อประปา 
ซ.อมท.อ
ประปา และ
สื่อสาร
ประชาสัมพันธ� 
เปkนต&น 
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2.1.7 ความต�องการและความคาดหวังของบุคลากร  
(1) จากผลการสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร ปAงบประมาณ 2564) มีประเด็น

สําคัญความต&องการและความคาดหวังของบุคลากร (Voice of Employee : VOE) ท่ีสําคัญ ดังนี้ 

หัวข�อ 

เปtนไปตาม
ความ

ต�องการ 
(ร�อยละ) 

ไม#เปtนไป
ตามความ
ต�องการ 
(ร�อยละ) 

ไม#มีความ
ต�องการ 

 
(ร�อยละ) 

คะแนนเฉลี่ย
ความ

คาดหวัง 

ระดับความ
คาดหวัง 

1. การประเมินผลปฏิบัติงานอย.างเปkนธรรม 73.52 20.62 5.85 3.6609 คาดหวังมาก 

2. คุณสมบัติของบุคลากรมีความสอดคล&องตรง
ตามภารกิจของหน.วยงาน 

70.56 24.47 4.97 3.6827 คาดหวังมาก 

3. จํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานใน
หน.วยงาน 

56.59 37.85 5.55 3.7297 คาดหวังมาก 

4. การเพ่ิมช.องทางในการเรียนรู&ท่ีหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝ�กอบรมในห&องเรียน เช.น E-
learning, Live Class, Virtual Classroom, 
Knowledge Sharing 

72.75 16.08 11.18 3.4984 คาดหวังมาก 

5. การเพ่ิมช.องทาง/สถานพยาบาลท่ีหลากหลาย
ในการเลือกใช&สิทธิเข&ารบัการรักษาพยาบาล 

62.15 34.59 3.27 3.9543 คาดหวังมาก 

6. การปรับปรุงสวัสดิการเก่ียวกับการ
รักษาพยาบาลในส.วนของค.าห&องและค.าอาหาร 

53.83 42.05 4.12 4.0079 คาดหวังมาก 

7. สวัสดิการด&านการส.งเสริมสุขภาพและ
พลานามัยต.าง ๆ 

63.48 29.50 7.01 3.9375 คาดหวังมาก 

(2) จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือรวบรวมประเด็นความต&องการ ความคาดหวังของผู&มี
ส.วนได&ส.วนเสีย (Voice of Stakeholder : VOS) และจัดลําดับความสําคัญของประเด็น ประจําปA 2563  โดยมี
ประเด็นของกลุ.มพนักงานและผู&ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ประเด็น สายงาน
เจ�าของ
ประเด็น 

คะแนน โซน แผนงาน/มาตรการรองรับ (ถ�ามี) 
อิทธิพล ผลกระทบ 

พนักงานและผู�ปฏิบัติงาน 
1) ประยุกต�ใช&แนวทางด&านอาชี
วอนามัยและ ความปลอดภัยใน
การทํางาน ให&ครอบคลุม พ้ืนท่ี
ปฏิบัติงานของ กปน. ทุกแห.ง 

ทุกสาย
งาน 

4 4 4 การจัดประกวดสถานประกอบการดีเด.นด&านความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล&อมในการ 
ทํางานโดย คปอ.ทุกคณะเข&าร.วม ประกวดเปkนประจํา
ทุกปA  โดยเกณฑ�ในการประกวดเปkนการ นําข&อ 
กฎหมายมาเปkนเกณฑ�ประเมิน 
 



23 | P a g e  

 

ประเด็น สายงาน
เจ�าของ
ประเด็น 

คะแนน โซน แผนงาน/มาตรการรองรับ (ถ�ามี) 
อิทธิพล ผลกระทบ 

2) การเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผล
การปฏิบัติงาน 

ทุกสาย
งาน 

4 4 4 (ฝบบ./ฝตป.)  
- คําส่ังท่ี 391/2543 เรื่อง หลักเกณฑ�การพิจารณา
เล่ือนเงินเดือนพนักงานประจําปA  
- ระบบการประเมินผลพนักงาน (ระบบ Coach) 

3) ความปลอดภัยในท่ีทํางาน
หากเกิดการก.อ การร&าย เช.น 
กรณีโคราช หรือการจราจล 

ทุกสาย
งาน 

4 4 4  แผน BCP ของ กปน. 

4) การดูแลหลังเกษียณ ทุกสาย
งาน 

4 4 4  บริการตรวจรักษาโรค ท่ี สํานักงานแพทย� กปน. 
(คําส่ัง กปน. ท่ี 231/2551 เรื่องหลักเกณฑ�การ 
ช.วยเหลืออดีตพนักงานและคู.สมรส เกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาล)  

 ชมรมผู&สูงอายุ กปน.  
 การอบรมการเตรียมตัวก.อน เกษียณอายุ 

5) Work at home ในภาวะ
วิกฤต 

ทุกสาย
งาน 

4 4 4  ศูนย�ประสานงานควบคุมและเฝgา ระวังการแพร.
ระบาดของเช้ือ COVID-19 กปน. 

 ประกาศมาตรการ ของ กปน. เกี่ยวกับ COVID-19 
และ WFH 

6) มาตรการท่ีชัดเจนและวิธี
ปฏิบัติหากเกิดการ ระบาดของ
โรคอุบัติใหม. 

ทุกสาย
งาน 

4 4 4  ศูนย�ประสานงานควบคุมและเฝgา ระวังการแพร.
ระบาดของเช้ือ COVID-19 กปน. 

 ประกาศมาตรการ ของ กปน. เกี่ยวกับ COVID-19 
และ WFH  

 การจัดทําประกัน Covid-19 สําหรับผู&ปฏิบัติงาน 
7) การกําหนดหลักเกณฑ�ในการ
เล่ือนตําแหน.ง อย.างโปร.งใสและ
เปkนธรรม 

ทุกสาย
งาน 

4 4 4 (ฝบบ.) - คําส่ัง กปน. ท่ี 55/2563 เรื่อง หลักเกณฑ�
การเล่ือนตําแหน.ง พนักงาน 

8) Work Life Balance ทุกสาย
งาน 

4 3 4  Happy work place  
 ชมรม สโมสร ต.างๆ  
 การให&ความรู&เกี่ยวกับการออมเงิน  
 การจัดให&มีสถานท่ีสําหรับการออกกําลังกาย  
 ระบบการลาประเภทต.างๆ  
 OT 

9) สถานท่ีทํางานท่ีส.งเสริม
ความคิดสร&างสรรค� 

ทุกสาย
งาน 

4 3 4 (ฝบก.) อยู.ระหว.างการก.อสร&างพร&อมอาคาร 100 ปA 

10) Job งานท่ีชัดเจน และการ
กระจายงาน อย.างเปkนธรรมตรง
ตามความสามารถ 

ทุกสาย
งาน 

4 3 4 (ฝบบ.) 
 การจัดทําคําบรรยายหน�าท่ีความรับผิดชอบของ

หน#วยงาน (Functional Description : FD) หน.วยงาน
จะต&อง เสนอผู&บังคับบัญชาให&ความ เห็นชอบตามลําดับ
ช้ันจนถึงรองผู&ว.า การในสายงาน หรือผู&ช.วยผู&ว.าการ ใน
สายงาน ผู&ว.าการ ก.อนส.งให& ฝบบ. วิเคราะห�ตรวจสอบ
ความ ถูกต&อง และความครบถ&วนของ ภารกิจ  

 การจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน ของตําแหน#ง (Job 
Description : JD) เสนอผู&บังคับบัญชาตามลําดับ ช้ัน
จนถึงรองผู&ว.าการ หรือผู&ช.วยผู&ว.าการในสายงานผู&ว.าการ 
หรือผู&ว.าการ เพ่ืออนุมัติ JD  

 ข�อมูล FD และ JD ท่ีผ.านการ พิจารณาให&ความ
เห็นชอบจากผู&บริหารจะถูกจัดเก็บในระบบงาน Job Info 
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ประเด็น สายงาน
เจ�าของ
ประเด็น 

คะแนน โซน แผนงาน/มาตรการรองรับ (ถ�ามี) 
อิทธิพล ผลกระทบ 

11) การเพ่ิมความหลากหลาย
ของสิทธิเข&ารับการรักษาพยาบาล 

ทุกสาย
งาน 

2 4 3  ข&อบังคับการประปานครหลวง ฉบับท่ี 59 ว.าด&วย การ
สงเคราะห� เกี่ยวกับการรักษาพยาบาล (แก&ไข เพ่ิมเติม
ครั้งท่ี 10) พ.ศ.2558 

12) กําหนด KPI ท่ีสะท&อนการ
ทํางาน และ ยุทธศาสตร� 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3 (ฝตป.)  
-  แผนวิสาหกิจ กปน. และแผน ปฏิบัติงานระดับองค�กร 
-  งานประจําของหน.วยงาน (ประกอบด&วน กระบวนงาน

หลัก + กระบวนงานสนับสนุนของ หน.วยงาน)  
-  การบริหารจัดการองค�กรตาม ระบบ EVM (ท้ังท่ีเปkน

การเงินและ ไม.ใช.การเงิน) 
13) การบริหารปริมาณงานและ
บุคลากรให& เหมาะสมในแต.ละ
หน.วยงาน 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3 (ฝบบ.) 
 การจัดทําแผนการบรรจุพนักงาน ใหม#ประจําปA

งบประมาณเสนอผู&ว.า การอนุมัติโดยการวิเคราะห� 
อัตรากําลังปvจจุบัน โดยพิจารณา เหตุผลความจําเปkน
จากปvจจัยท่ีมีผล ต.ออัตรากําลังของแต.ละหน.วยงาน 
และตรวจสอบจากข&อมูลท่ีเกี่ยวข&อง อาทิ ภารกิจงาน
ของ หน.วยงาน กรอบอัตรากําลัง อัตราถือครอง การ
จ&างลูกจ&างฯ การเกษียณอายุแต.ละปA ค.าใช&จ.าย
บุคลากร ค.าใช&จ.าย ของ องค�กร ฯลฯ  

  การปรับปรุงโครงสร�างผังบริหาร ให&สอดคล&องกับ
ทิศทางองค�กร โดย การพิจารณาให&ความเห็นชอบของ 
ต.อคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล และคณะกรรมการ กปน. ตามลําดับ 

14) การลงช่ือเข&า-ออกให&
ทันสมัยและมีระบบ ยืดหยุ.น 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3  My@MWA  
  Google form 

15) การปรับปรุง/เพ่ิม หลักสูตร
ฝ�กอบรมให&แก. บุคลากร กปน. 
เช.น E-learning KM 

ฝพป. 2 3 3  Non Classroom Training เช.น E-learning / ช.องทาง 
Socail Media Facebook live/ LINE / KM Portal 

16) แสงสว.างท่ีเพียงพอในพ้ืนท่ี
ปฏิบัติงาน 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3  มีการตรวจวัดสภาพแวดล&อมในการ ทํางาน กรณีแสง
สว.าง ใน โรงงานผลิตนํ้าทุกแห.ง โดยผลการ ตรวจวัด
ผ.านเกณฑ�ท่ีกฎหมาย กําหนด ส.วนสํานักงานประปา
สาขา ได&เริ่มดําเนินการตรวจวัด 

17) อยากให&มีลูกจ&าง กปน. 
สําหรับงานท่ีต&องใช& Skill เฉพาะ 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3 (ฝบบ.) 
 -  การวิเคราะห�กรอบการจ&าง ลูกจ&างเหมาแรงงานเอกชน 

ประจําปAงบประมาณเสนอผู&ว.าการ อนุมัติโดยวิเคราะห�
เหตุผลความ จําเปkนจากปvจจัยท่ีมีผลต.อ อัตรากําลัง 
ของแต.ละหน.วยงานโดยพิจารณาจากข&อมูลท่ีเกี่ยวข&อง 
อาทิ ภารกิจของหน.วยงาน กรอบ อัตรากําลัง อัตราถือ
ครอง การ เกษียณอายุของพนักงานแต.ละปA ค.าใช&จ.าย
บุคลากร ค.าใช&จ.ายของ องค�กร ประมาณการค.าจ&าง
ลูกจ&าง การจ&าง ลูกจ&างฯ ฯลฯ 

18) การบรรจุผู&ปฏิบัติงานท้ัง
ลูกจ&างและตัวแทน 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3 (ฝบบ.)  
-  ประกาศการประปานครหลวง เรื่อง นโยบายด&านการ

บริหารและ พัฒนาทรัพยากรบุคคล ปAงบประมาณ 
2561-2563 ข&อ 7 ... ลูกจ&างเหมาแรงงานเอกชนจะ 
พิจารณาส.งเสริมผู&ปฏิบัติงานท่ี ทํางานมานาน ซ่ึงมี
ความมุ.งม่ันต.อ การทํางาน และมีความประพฤติดี ให&
ได&มีโอกาสบรรจุเปkนพนักงานใน สัดส.วนท่ีเหมาะสม 



25 | P a g e  

 

ประเด็น สายงาน
เจ�าของ
ประเด็น 

คะแนน โซน แผนงาน/มาตรการรองรับ (ถ�ามี) 
อิทธิพล ผลกระทบ 

19) สุขอนามัยท่ีดีมีการดูแลความ
สะอาดของ พ้ืนท่ี ให&ปราศจากสัตว�ท่ี
เปkนพาหะนําโรค เช.น ยุง หนู 
แมลงสาบ ปลวก และสัตว� เร.ร.อน 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3 (ฝบก.) 
 มีการจ&างเหมากําจัดปลวก หนู แมลงสาบ ยุงและมด ท่ี

ทําการ อาคารสํานักงานต.าง ๆ จํานวน 24 พ้ืนท่ี - 
ดําเนินการตรวจสอบและจัดการ สัตว�เร.ร.อนตามท่ี
ได&รับแจ&ง 

20) ร&านอาหารท่ีให&บริการในพ้ืนท่ี
สํานักงาน ใหญ. ควรถูกสุขลักษณะ
และมีความ หลากหลาย 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3  มีการสุ.มตรวจด&านสุขาภิบาลอาหาร จากฝ� าย
ส่ิงแวดล&อมและสุขาภิบาล เปkนประจําทุก 6 เดือน 

21) สถาบันรับเล้ียงเด็กสําหรับ
บุตรพนักงานและ ผู&ปฏิบัติงาน 

ทุกสาย
งาน 

2 3 3 (ฝสก.) ไม.มีนโยบายเรื่องน้ี 

22) ความก&าวหน&าทางการทํางาน 
Career Path 

ทุกสาย
งาน 

3 2 2 (ฝบบ.)  
- หลักเกณฑ�การเติบโตตามเส&นทาง ความก&าวหน&าในสาย
อาชีพ (ผวก. อนุมัติเม่ือวันท่ี 13 พ.ค. 59) 

23) สวัสดิการด&านกองทุน เช.น 
รูปแบบหรือ นโยบายการลงทุนท่ี
หลากหลายและการให& ความรู&
ด&านการลงทุน 

ทุกสาย
งาน 

3 2 2 การปรับเปล่ียนรูปแบบการลงทุน ในกองทุนสํารอง
เล้ียงชีพ ให&มีความ เหมาะสมได&ด&วยตนเอง 

24) ท่ีจอดรถเพียงพอ ทุกสาย
งาน 

3 2 2 (ฝบก.) - อยู.ระหว.างการก.อสร&างพร&อม อาคาร 100 ปA 

25) ห&องประชุมท่ีเพียงพอและ
อุปกรณ�ต.าง ๆ ครบถ&วน 

ทุกสาย
งาน 

2 2 1 (ฝบก.) - ดําเนินการจัดสรรเพ่ิมเติมใน บริเวณอาคาร 6 
ช้ัน ภายหลังจาก การก.อสร&างอาคาร 100 ปA แล&ว เสร็จ 

26) สวัสดิการรถรับส.งหรือ
สวัสดิการอื่นท่ีเทียบเท.า 

ทุกสาย
งาน 

2 2 1 (ฝสก.) - บริการรถรับส.งพนักงาน 

27) ร&านค&าสวัสดิการ เช.น 7-11 
และ Amazon 

ทุกสาย
งาน 

2 1 1 (ฝบก.) -จะมีการพิจารณาภายหลังก.อสร&าง อาคาร 
100 ปA แล&วเสร็จ 

หมายเหตุ  : โซน 4 ดําเนินการเชิงรุก : ต&องดําเนินการเชิงรุก มีการดําเนินการสานเสวนา เพ่ือค&นหาความต&องการในการเสริมสร&าง
ความพึงพอใจสูงสุด 

  โซน 3 ทบทวนมาตรการ : ทบทวนมาตรการ การควบคุมและการจัดการขององค�กร เพ่ือรักษาและเพ่ิมความพึงพอใจของผู&
มีส.วนได&ส.วนเสีย 

  โซน 2 ส่ือสารอย#างต#อเนื่องสมํ่าเสมอ : ให&คําปรึกษา/แนะนํา ให&ข&อมูลอย.างเหมาะสมและเพียงพอ 
  โซน 1  ติดตามเฝ=าระวัง : ดูแลและส่ือสาร เพ่ือเฝgาระวังผลกระทบตามความเหมาะสม 
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� 2.2 สภาพแวดล�อมภายนอก � 

2.2.1 ยุทธศาสตร) 20 ปM 

ด&านท่ีเชื่อมโยงกับการดําเนินการของ กปน. มีดังนี้ 
ยุทธศาสตร�ชาติ 5 ด&านการสร&างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปkนมิตรต.อสิ่งแวดล&อม (หลัก) 
(1)  เปgาหมาย ใช&ประโยชน�และสร&างการเติบโตบนฐานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล&อมให&สมดุล

ภายในขีดความสามารถของระบบนิเวศ 
(2)  ประเด็นยุทธศาสตร� พัฒนาความม่ันคงน้ํา พลังงาน และเกษตรท่ีเปkนมิตรต.อสิ่งแวดล&อม 
(3)  การบรรลุเปgาหมายตามยุทธศาสตร� : ส.งเสริมการบริโภคท่ียั่งยืน 
ยุทธศาสตร�ชาติ 6 ด&านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ (รอง) 
3.1-(1) เปgาหมาย ภาครัฐมีความโปร.งใส ปลอดภัยการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3.1-(2) ประเด็นยุทธศาสตร� ภาครัฐมีความโปร.งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3.1-(3) การบรรลุเปgาหมายตามยุทธศาสตร�ชาติ 
  - เพ่ือให&ได&รับการยอมรับองค�กรโปร.งใสในระดับประเทศจากกลุ.มผู&มีส.วนได&ส.วนเสียทุกกลุ.ม 
  - เพ่ือยกระดับผลคะแนนคุณธรรมและความโปร.งใสของหน.วยงาน 
3.2-(1) เปgาหมาย ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีมุ.งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน�ส.วนรวม ตอบสนอง

ความต&องการของประชาชนได&อย.างสะดวก รวดเร็ว โปร.งใส 
3.2-(2) ประเด็นยุทธศาสตร� ภาครัฐท่ียึดประชาชนเปkนศูนย�กลาง ตอบสนองความต&องการ และให&บริการ

อย.างสะดวกรวดเร็ว โปร.งใส 
3.2-(3) การบรรลุเปgาหมายตามยุทธศาสตร�ชาติ 
  - เพ่ือเพ่ิมช.องทางการให&บริการในรูปแบบดิจิทัล ท่ีตรงกับความต&องการของผู&มีส.วนได&ส.วนเสีย 
  - เพ่ือยกระดับการให&บริการและสร&างความพึงพอใจให&กับผู&มีส.วนได&ส.วนเสีย 

2.2.2 แผนแม#บทภายใต�ยุทธศาสตร)ชาติ 

ด&านท่ีเชื่อมโยงกับการดําเนินการของ กปน. มีดังนี้ 
ประเด็น (19) ประเด็น การบริหารจัดการน้ําท้ังระบบ (หลัก) 
เพ่ิมผลิตภาพของน้ําท้ังระบบ ในการใช&น้ําอย.างประหยัด รู&คุณค.า และสร&างมูลค.าเพ่ิมจากการใช&น้ําให&
ทัดเทียมกับระดับสากล โดยเพ่ิมระดับความม่ันคงด&านน้ําในเขตเมืองด&วยการใช&เทคโนโลยีสมัยใหม.ใน
การออกแบบ ระบบน้ําเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการน้ํา และพัฒนาระบบฐานข&อมูลเพ่ือการ
วางแผน ติดตามและประเมินผลเพ่ิมระดับความม่ันคงด&านน้ําเพ่ือการพัฒนาเศรษฐกิจโดยบูรณาการการ
พัฒนาระบบประปาเมือง ระบบน้ําแบบบูรณาการและครบวงจร ในพ้ืนท่ีพัฒนาเกษตร อุตสาหกรรม 
ท.องเท่ียว และเพ่ิมผลิตภาพจากการใช&น้ํา 10 เท.า (จากค.าเฉลี่ยปA พ.ศ. 2561) โดยส.งเสริมการใช&น้ําซํ้า 
ปรับโครงสร&างการใช&น้ํา (ร.วมกับยุทธศาสตร�ชาติด&านการสร&างความสามารถในการแข.งขัน) 
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2.2.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห#งชาติ ฉบับท่ี 12 
ด&านท่ีเชื่อมโยงกับการดําเนินการของ กปน. มีดังนี้ 
(1) วัตถุประสงค� 

 วัตถุประสงค�ท่ี 1.3 เพ่ือให&เศรษฐกิจเข&มแข็ง แข.งขันได& มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร&างความ
เข&มแข็งของฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหม.โดยการใช&นวัตกรรมท่ีเข&มข&นมากข้ึน 
สร&างความเข&มแข็งของเศรษฐกิจฐานราก และสร&างความม่ันคงทางพลังงาน อาหาร และน้ํา 

 วัตถุประสงค�ท่ี 1.5 เพ่ือให&การบริหารราชการแผ.นดินมีประสิทธิภาพ โปร.งใส ทันสมัย และมี
การทํางานเชิงบูรณาการของภาคีการพัฒนา 

(2) เปgาหมายรวม 

 เปgาหมายรวมท่ี 2.3 ระบบเศรษฐกิจมีความเข&มแข็งและแข.งขันได& โครงสร&างเศรษฐกิจปรับสู.
เศรษฐกิจฐานบริการและดิจิทัล มีผุ&ประกอบการรุ.นใหม.และเปkนสังคมผู&ประกอบการ 
ผู&ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็กท่ีเข&มแข็งสามารถใช&นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลใน
การสร&างสรรค�คุณค.าสินค&าและบริการ มีระบบการผลิตและให&บริการจากฐานรายได&เดิมท่ีมี
มูลค.าเพ่ิมสูงข้ึน และมีการลงทุนในการผลิตและบริการฐานความรู&ชั้นสูงใหม. ๆ ท่ีเปkนมิตรกับ
สิ่งแวดล&อมและชุมชน รวมท้ังกระจายฐานการผลิตและการให&บริการสู.ภูมิภาพเพ่ือลดความ
เหลื่อมล้ํา โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัวเฉลี่ยร&อยละ 5 ต.อปA และมีปvจจัย
สนับสนุน อาทิ ระบบโลจิสติกส� พลังงาน และการลงทุนวิจัยและพัฒนาท่ีเอ้ือต.อการขยายตัว
ของภาคการผลิตและบริการ 

 เปgาหมายรวมท่ี 2.4 ทุนทางธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล&อมสามารถสนับสนุนการเติบโต 
ท่ีเปkนมิตรกับสิ่งแวดล&อม มีความม่ันคงทางอาหาร พลังงาน และน้ํา โดยเพ่ิมพ้ืนท่ีป�าไม&ให&ได&
ร&อยละ 40 ของพ้ืนท่ีประเทศเพ่ือรักษาความสมดุลของระบบนิเวศลดการปล.อยก�าซเรือน
กระจกในภาคพลังงานและขนส.งไม.น&อยกว.าร&อยละ 7 ภายในปA 2563 เทียบกับการปล.อยใน
กรณีปกติ มีปริมาณหรือสัดส.วนของขยะมูลฝอยท่ีได&รับการจัดการอย.างถูกหลักสุขาภิบาล
เพ่ิมข้ึน และรักษาคุณภาพน้ําและคุณภาพอากาสในพ้ืนท่ีวิกฤตให&อยู.ในเกณฑ�มาตรฐาน 

 เปgาหมายรวมท่ี 2.6 มีระบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร.งใส ตรวจสอบได& 
กระจายอํานาจและมีส.วนร.วมจากประชาชน บทบาทภาครัฐในการให&บริการซ่ึงภาคเอกชน
ดําเนินการแทนได&ดีกว.าลดลง เพ่ิมการใช&ระบบดิจิทัลในการให&บริการ ปvญหาคอร�รัปชั่นลดลง 
และการบริการจัดการขององค�กรปกครองส.วนท&องถ่ินมีอิสระมากข้ึน โดยอันดับประสิทธิภาพ
ของภาครัฐท่ีจัดทําโดยสถาบันการจัดการนานาชาติและอันดับความยากง.ายในการดําเนินธุรกิจ
ในประเทศดีข้ึน การใช&จ.ายภาครัฐและระบบงบประมาณมีประสิทธิภาพสูง ฐานภาษีกว&างข้ึน 
และดัชนีการรับรู&ทุจริตดีข้ึน รวมถึงบุคลากรภาครัฐท่ีมีความรู&ความสามารถและปรับตัวได&ทัน
กับยุคดิจิทัลเพ่ิมข้ึน 
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(3) ยุทธศาสตร� 
ยุทธศาสตร�ท่ี 7 การพัฒนาโครงสร&างพ้ืนฐานและระบบโลจิสติกส� (หลัก) 
(3.1) เปgาหมายระดับยุทธศาสตร�ท่ี 6 การพัฒนาด&านสาธารณูปการ (น้ําประปา) 
(3.2) แนวทางการพัฒนาท่ี 6) การพัฒนาระบบน้ําประปา 
 6.1) พัฒนาระบบน้ําประปาให&ครอบคลุมและท่ัวถึง 
 6.2) การบริหารจัดการการใช&น้ําอย.างมีประสิทธิภาพและการสร&างนวัตกรรม 
 6.3) ลดอัตราน้ําสูญเสียในเชิงรุกควบคู.กับการบํารุงรักษาเชิงปgองกันของระบบประปาท่ัวประเทศ 
ยุทธศาสตร�ท่ี 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การปgองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล
ในสังคมไทย (รอง) 
(4.1) เปgาหมายระดับยุทธศาสตร�ท่ี 1 ลดสัดส.วนค.าใช&จ.ายด&านบุคลากรและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร

จัดการและการให&บริการของภาครัฐ และประสิทธิภาพการประกอบธุรกิจของประเทศ 
เปgาหมรายระดับยุทธศาสตร�ท่ี 3 เพ่ิมคะแนนดัชนีการรับรู&การทุจริตให&สูงข้ึน 

  (4.2) แนวทางการพัฒนาท่ี 
 3) เพ่ิมประสิทธิภาพและยกระดับการให&บริการสาธารณะให&ได&มาตรฐานสากล : 3.1) ปรับ

รูปแบบและวิธีการดําเนินการของภาครัฐให&มีความร.วมมือกันระหว.างรัฐ เอกชน 
ประชาชน และประชาสังคม ในลักษณะแบบประชารัฐ 

 5) ปgองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ : 5.2) ปgองกันการทุจริต 

2.2.4 แผนยุทธศาสตร)รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ 
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ยุทธศาสตร�ท่ีเชื่อมโยงกับการดําเนินการของ กปน. มีดังนี้ 
ยุทธศาสตร�ท่ี 1 กําหนดบทบาทรัฐวิสาหกิจให&ชัดเจนเพ่ือเปkนพลังขับเคลื่อนยุทธศาสตร�ชาติ กปน. ควร
มีแผนงานโครงการร.วมกับหน.วยงานด&านทรัพยากรน้ําท่ีเก่ียวข&อง เพ่ือสนับสนุนและส.งเสริมการจัดต้ัง
องค�กรกํากับดูแลกิจการน้ํา เพ่ือบูรณาการการบริหารจัดการน้ําดิบ น้ําประปา และน้ําเสียอย.างเปkน
ระบบและสร&างความม่ันคงด&านทรัพยากรน้ําของประเทศ 
ยุทธศาสตร�ท่ี 2 บริหารแผนการลงทุนให&สอดคล&องกับยุทธศาสตร�ของประเทศในการลงทุนขนาดใหญ. 
กปน. ควรมีการศึกษารูปแบบและแนวทางจัดหาแหล.งเงินทุนอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมเพ่ือเพ่ิมความสามารถ
และทางเลือกในการลงทุนท่ีมีศักยภาพ โดยการพิจารณาเครื่องมือทางการเงินใหม. ๆ เช.น การให&เอกชน
ร.วมลงทุนในกิจการของรัฐ (Public Private Partnership : PPP) เปkนต&น 
ยุทธศาสตร�ท่ี 3 เสริมสร&างความแข็งแกร.งทางการเงินเพ่ือความยั่งยืนในระยะยาว 
3.1  ปvจจุบัน กปน. มีการขยายการให&บริการน้ําประปาและจําหน.ายน้ําประปาในพ้ืนท่ีรอยต.อเพ่ือให&

ประชาชนมีน้ําใช&อย.างท่ัวถึงและเพียงพอ ตลอดจนพัฒนาศักยภาพในการสร&างความม่ันคงทาง
รายได& อย.างไรก็ดี กปน. ควรมีแนวทางในการหารายได&เสริมอ่ืน ๆ หรือพัฒนาธุรกิจท่ีเก่ียวเนื่อง
กับธุรกิจประปา เพ่ือช.วยเสริมรายได&หลักท่ีมีแนวโน&มเติบโตอย.างต.อเนื่อง 

3.2  กปน. ควรเร.งดําเนินการตามแผนบริหารจัดการน้ําสูญเสีย ร.วมกับแผนการปรับเปลี่ยนท.อ และ
กําหนดแนวทางการดําเนินงานให&มีประสิทธิภาพ รวมถึงวัดผลการดําเนินงานในเรื่องดังกล.าวอย.าง
ต.อเนื่องเพ่ือลดต&นทุนการให&บริการในระยะยาว 

ยุทธศาสตร�ท่ี 4 สนับสนุนการใช&นวัตกรรมและเทคโนโลยีให&สอดคล&องกับยุทธศาสตร� 
4.1  กปน. ควรนําเทคโนโลยีสมัยใหม.มาใช&ในการขับเคลื่อนงานตามภารกิจหลักของ กปน. ในด&านการ

บริหารจัดการน้ําสูญเสีย ต้ังแต.กระบวนการผลิต จัดส.ง และจําหน.ายน้ําประปา เพ่ือใช&ในการ
วางแผนและวิเคราะห�ปvจจัยท่ีมีผลกระทบต.อเรื่องดังกล.าวได&อย.างชัดเจนและเปkนรูปธรรม 

4.2  กปน. ควรมีการสร&างนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหม.มาใช&ในการให&บริการ และบูรณาการการ
ทํางานร.วมกับหน.วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข&อง เพ่ือยกระดับความพึงพอใจและอํานวยความสะดวกให&กับ
ผู&ใช&บริการให&มีประสิทธิภาพ สะดวก รวดเร็ว และทันสมัย สนองต.อพฤติกรรมผู&บริโภคท่ีเปลี่ยนไป
ในรูปแบบ Digital Service 

ยุทธศาสตร�ท่ี 5 ส.งเสริมระบบธรรมาภิบาลให&มีความโปร.งใสและมีคุณธรรม 
5.1 กปน. ควรให&ความสําคัญและนํากระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการของรัฐวิสาหกิจ Core 

Business Enablers ท้ัง 8 ด&าน มาใช&เปkนเครื่องมือในการยกระดับธรรมาภิบาลและการบริหาร
จัดการท่ีดีในรัฐวิสาหกิจ รวมท้ัง กปน. ต&องปรับเปลี่ยนกระบวนการปฏิบัติงานให&มีความพร&อมใน
ทุก ๆ ด&าน เพ่ือรองรับต.อการเปลี่ยนแปลงอย.างรวดเร็วในอนาคต 

5.2 กปน. ควรมีการกําหนดนโยบายด&านการบริหารความเสี่ยงและจัดให&มีระบบบริหารความเสี่ยง เพ่ือ
ลดผลกระทบจากเหตุการณ�ไม.พึงประสงค� หรือเหตุการณ�ท่ีไม.สามารถคาดการณ�ได&ล.วงหน&า เช.น 
การแพร.ระบาดของโรคติดต.ออุบัติใหม.เชื้อไวร&สโคโรนา (COVID-19) เหตุการณ�ความไม.สงบทาง
การเมือง การก.อการร&ายและภัยธรรมชาติ เปkนต&น 
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2.2.5 นโยบายรัฐบาล 
คําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี แถลงต.อรัฐสภา 25 กรกฎาคม 2562 
นโยบายหลัก 12 ด�าน 
1) การปกปgองและเชิดชูสถาบันพระมหากษัตริย� 
2) การสร&างความม่ันคงและความปลอดภัยของประเทศและความสงบสุขของประเทศ 
3) การทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม 
4) การสร&างบทบาทของไทยในเวทีโลก 
5) การพัฒนาเศรษฐกิจและความสามารถในการแข.งขันของไทย 
6) การพัฒนาพ้ืนท่ีเศรษฐกิจและการกระจายความเจริญสู.ภูมิภาค 
7) การพัฒนาสร&างความเขข&มแข็งจากฐานราก 
8) การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู&และการพัฒนาศักยภาพองคนไทยทุกช.วงวัย 
9) การพัฒนาระบบสาธารณสุขและหลักประกันทางสังคม 
10) การฟ��นฟูทรัพยากรธรรมชาติและการรักษาสิ่งแวดล&อมเพ่ือสร&างการเติบโตอย.างยั่งยืน 
11) การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ 
12) การปgองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ และกระบวนการยุติธรรม 

นโยบายเร#งด#วน 12 เร่ือง 
1) การแก&ไขปvญหาในการดํารงชีวิตของประชาชน 
2) การปรับปรุงระบบสวัสดิการและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
3) มาตรการเศรษฐกิจเพ่ือรองรับความผันผวนของเศรษฐกิจโลก 
4) การให&ความช.วยเหลือเกษตรกรและพัฒนานวัตกรรม 
5) การยกระดับศักยภาพแรงงาน 
6) การวางรากฐานระบบเศรษฐกิจของประเทศสู.อนาคต 
7) การเตรียมคนไทยสู.ศตวรรษท่ี 21 
8) การแก&ไขปvญหาทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 
9) การแก&ไขปvญหายาเสพติดและสร&างความสงบสุขในพ้ืนท่ีชายแดนภาคใต& 
10) การพัฒนาระบบการให&บริการประชาชน 
11) การจัดเตรียมมาตรการรองรับภัยแล&งและอุทกภัย 
12) การสนับสนุนให&มีการศึกษา การรับฟvงความคิดเห็นของประชาชน และดําเนินการแก&ไขรัฐธรรมนูญ 

 

2.2.6 แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2563 – 2565)  
ประเด็นยุทธศาสตร) เป=าหมาย 

1. การเสริมสร&างความสงบเรียบร&อยและความม่ันคงภายใน สังคมมีความสงบเรียบร&อยและปลอดภัย 
2. การพัฒนาภูมิภาค เมือง และพื้นที่เศรษฐกิจ ภูมิภาค เมือง และพื้นที่ เศรษฐกิจมีขีด

ความสามารถในการแข.งขัน 
3. การเสริมสร&างความสุขของชุมชนและพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก ชุมชนมีความสุข 
4. การเพิ่มศักยภาพการพัฒนาสภาพแวดล&อมสู.อนาคต สภาพแวดล&อมในพื้นที่มีคุณภาพเอ้ือต.อ

การพัฒนา 
5. การวางรากฐานการพัฒนาองค�กรอย.างสมดุล องค�กรมีการบริหารจัดการที่ดี และองค�กร

ปกครองส.วนท&องถ่ินเข&มแข็ง 
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โดยมีประเด็นยุทธศาสตร�ที่เกี่ยวข&องกับ กปน. ดังนี้ 
ประเด็นยทุธศาสตร) เป=าหมาย กลยุทธ) ตัวชี้วดัเชงิ

ยุทธศาสตร) 
(เป=าหมายปM 65) 

หน#วยงานรับผิดชอบ แผนงาน/โครงการ/ผลผลิตที่เกี่ยวกับ กปน. 

หลัก สนับสนุน แผนงาน/โครงการ หน#วยงาน ตัวชี้วดั เป=าหมาย 65 

1. การเสริมสร&าง
ความสงบ
เรียบร&อยและ
ความมั่นคง
ภายใน 

1. สังคมมีความ
สงบเรียบร&อย
และปลอดภยั 

1.1 ธํารงรักษา
ไว&ซึ่งสถาบัน
หลักของชาติ 

1.1.1 ร&อยละของ
ประชาชน
กลุ.มเปgาหมายที่
ได&รับประโยชน�จาก
การพัฒนาและ
แก&ไขปvญหาใน
ระดับพื้นที่ตามแนว
พระราชดําริและ
หลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
(≥ร&อยละ 90) 

สนง.ปลัด 
มท. 

ทุก
หน#วยงาน 

1. โครงการขับเคลื่อนการ
พัฒนาพื้นที่ตามแนว
พระราชดําริและหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

สนง.ปลัด 
มท. 
(ทุก
หน.วยงาน
สนับสนุน) 

ร&อยละของประชาชนหรือ
กลุ.มเปgาหมายที่ได&รับผลประโยชน�
จากการดําเนินโครงการ 

≥ร&อยละ 90 

4. การเพิ่มศักยภาพ
การพัฒนา
สภาพแวดล&อมสู.
อนาคต 

4. สภาพแวดล&อม
ในพื้นที่มี
คุณภาพเอื้อต.อ
การพัฒนา 

4.3 สนับสนุน
การบริหาร
จัดการน้ําทั้ง
ระบบ 

4.3.2 จํานวน
ครัวเรือนที่ได&รับ
การบริการ
น้ําประปา (ราย
ใหม.) (60,000 
ครัวเรือน)  

กปน./กปภ. กรมส.งเสริม
การ
ปกครอง
ท&องถิ่น 

7. โครงการก.อสร&างปรับปรุง
ระบบส.งน้ําดิบเพื่อปgองกัน
น้ําท.วมเปkนการถาวร 

กปน. ดําเนินการแล&วเสร็จตามแผน ร&อยละ 100 

8. งานติดตั้งปรัรบปรุงระบบ
ตรวจวัดคุณภาพน้ําอัตโนมัติ
ในกระบวนผลิต WSP 

กปน. ดําเนินการแล&วเสร็จตามแผน ร&อยละ 100 

9. งานปรับปรุงระบบห&องกัน
การผุกร.อนของท.อประธาน
และท.อส.งน้ํา WSP 

กปน. ดําเนินการแล&วเสร็จตามแผน ร&อยละ 100 

10. งานการ UDF WSP กปน. ดําเนินการแล&วเสร็จตามแผน ร&อยละ 100 
11. งานการดําเนินงานกรณีหลัง

มิเตอร�ในเชิงรุก (ล&างถังพัก
น้ํา) WSP 

กปน. ดําเนินการแล&วเสร็จตามแผน ร&อยละ 100 

12. โครงการบริหารจัดการ
ระบบส.งน้ําดิบอย.างมี
ประสิทธิภาพ 

กปน. ดําเนินการแล&วเสร็จตามแผน ร&อยละ 100 

14. แผนงานติดตั้งประปาใหม. กปน. จํานวนครัวเรือนที่ได&รับบริการ
น้ําประปาใหม. 

60,000 
ครัวเรือน 
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ประเด็นยทุธศาสตร) เป=าหมาย กลยุทธ) ตัวชี้วดัเชงิ
ยุทธศาสตร) 

(เป=าหมายปM 65) 

หน#วยงานรับผิดชอบ แผนงาน/โครงการ/ผลผลิตที่เกี่ยวกับ กปน. 

หลัก สนับสนุน แผนงาน/โครงการ หน#วยงาน ตัวชี้วดั เป=าหมาย 65 

5. การวางรากฐาน
การพัฒนาองค�กร
อย.างสมดุล 

5. องค�กรมีการ
บริหารจัดการที่ดี
และองค�กร
ปกครองส.วน
ท&องถิ่นเข&มแข็ง 

5.1 ยกระดับ
คุณภาพการ
ให&บริการ
ประชาชน 

5.1.1 ร&อยละความพึง
พอใจของประชาชน
จากการรับบริการ
ศูนย�ดํารงธรรม 

ศูนย�ดํารง
ธรรม 

ทุก
หน#วยงาน 

16. โครงการยกระดับการ
บริการที่เปkนเลิศ 

กปน. ระดับความพึงพอใจของผู&ใช&บริการ 4.5 

17. โครงการพัฒนาการ
ให&บริการในรูปแบบดิจิทัล 
(Digital Service) กับ
ผู&ใช&บริการ 

กปน. ระบบงานที่ได&รับการปรับเปลี่ยนเปkน 
Digital ให&รองรับสาขาเสมือน 
(ระบบงานตามที่กาํหนด) 

ระบบงาน
ส.วนที่เหลือ 

5.3 สร&างความ
โปร.งใสในการ
บริหารงาน
องค�กร 

5.3.1 ร&อยละของ
คะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความ
โปร.งใสในการ
ดําเนินงาน (ITA) ของ
หน.วยงานในสังกดั 
มท. (≥ ร&อยละ 80) 

ศูนย�
ปฏิบัติการ
ต.อต&านการ
ทุจริต มท. 

ทุก
หน#วยงาน 

1. โครงการสร&างคุณภาพ 
จริยธรรมที่ดี และความ
โปร.งใสของ
กระทรวงมหาดไทย 

ศูนย�
ปฏิบัติการ
ต.อต&าน
การทุจริต 
มท. 
(ทุก
หน#วยงาน
สนับสนุน) 

ร&อยละของคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความโปร.งใสในการ
ดําเนินงาน (ITA) ของหน.วยงานในสังกดั 
มท 

≥ ร&อยละ 80 

6. แผนงานยกระดับธรรมาภิ
บาลในระดับแนวหน&าของ
ประเทศด&วนมาตรฐานธรร
มาภิบาล 

กปน. ร&อยละของคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความโปร.งใสในการ
ดําเนินงาน (ITA)  

≥ ร&อยละ 90 
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2.2.7 กรอบการประเมินการดําเนินรัฐวิสาหกิจโดยกระทรวงการคลัง 
กรอบการประเมินผลการดําเนินรัฐวิสาหกิจตามระบบประเมินผลรัฐวิสาหกิจ (SE-AM) ประกอบด&วย 
1)  ผลการดําเนินงาน (Key Performance Area) 
2)  ด�าน Core Business Enablers ประกอบด&วย 6 ด&าน โดยมีการบูรณาการของเกณฑ�การประเมินที่เกี่ยวข&องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
01 การกํากับดูแลที่ดี

และการนาํองค�กร 
(Corporate 
Governance & 
Leadership 

5. การเป�ดเผย
ข&อมูล 

5.1 การเป�ดเผยข&อมูลลผ.าน
รายงานประจําปA ที่มีข&อมูล
ครบถ&วน ถูกต&อง ทันกาล 
เชื่อถือได& 

เป�ดเผยข&อมูลในรายงานประจําปA 14 ประเด็น ซึ่งรวมถึง โครงสร&างองค�กร 
ประวัติผู&บริหาร นโยบายการจ.ายค.าตอบแทนผู&บริหารระดับสูง นโยบายและ
ผลการจัดการรายการที่เกี่ยวโยงกัน 

5.2 การเป�ดเผยข&อมูลผ.าน 
Website ของรัฐวิสาหกิจ 

เป�ดแผนแผนงานและผลการดําเนินงานด&านทรัพยากรบุคคลทีส่ําคัญผ.าน 
Website ของรัฐวิสาหกิจ 

6. คณะกรรมการ 6.3 การกําหนดทิศทาง กลยุทธ� 
และจัดให&มีแผนยุทธศาสตร�
ระยะยาวและแผนปฏิบัติการ
ประจําปA 

สนับสนนุการวิเคราะห�ปvจจัยภายใน/ภายนอกด&านทรัพยากรบุคคล/แผน
แม.บทด&านทรัพยากรบุคคล เพื่อให&หน.วยงานหลักจัดทํายุทธศาสตร�องค�กร 
รวบรวมวิเคราะห� และนาํแผนยุทธศาสตร�และแผนปฏิบัติการประจําปAเสนอ
คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจพิจารณาให&ความเห็นชอบ 

6.4 การติดตามความเพียงพอของ
ระบบบริหารจัดการองค�กร 

เสนอคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจพิจารณาให&ความเห็นชอบแผนการ
ดําเนินงานประจําเปAของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลได&ก.อนเริ่มปAบัญชี  

02 การวางแผนเชิงกล
ยุทธ� (Strategic 
Planning : SP) 

1. การวิเคราะห�
สภาพแวดล&อม 

1.1 กระบวนการรวบรวมและ
วิเคราะห�ปvจจัยนาํเข&าในการ
วางแผนยุทธศาสตร� 

1.2 กระบวนการวิเคราะห� SWOT 
1.3 กระบวนการวิเคราะห�ความท&า

ทาย/ความได&เปรียบเชิง
ยุทธศาสตร� และความสามารถ
พิเศษองค�กร 

 - มีการเชื่อมโยงระหว.างการวิเคราะห�และประเมินสภาพแวดล&อมภายใน
และภายนอกองค�กรของแผนแม.บทด&านทรัพยากรบุคคลกับยุทธศาสตร�
ระดับองค�กร  
- เชื่อมโยงความท&าทาย/ความได&เปรียบเชิงยุทธศาสตร�และความสามารถ
พิเศษขององค�กร ที่เกี่ยวข&องกับความสามารถ ทักษะ ขีดความสามารถ ของ
บุคลากรเปkนต&น 
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ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
3. การกําหนด
วัตถุประสงค�เชิง
ยุทธศาสตร� 

3.1 กําหนดวัตถุประสงค�เชิง
ยุทธศาสตร�/เปgาประสงค� 

3.2 การตรวจสอบความสมดูลและ
สอดคล&องระหว.าง SO กับ
องค�ประกอบที่สําคัญ 

3.3 การออกแบบ Work System 
เพื่อสนับสนุนให&องค�กรบรรลุ 
Strategic Objective 

การออกแบบ/ทบทวนระบบงาน (Work systems) ขององค�กรรวมถึง
ข&อกําหนด ของแต.ละระบบงานในเชิงบูรณาการ และในเชงิการแข.งขัน 
รวมถึงการพิจารณา เพิ่มเติมถึงข&อกําหนดที่มุ.งเน&นการตอบสนองต.อความ
ต&องการของลูกค&า และกลุ.มผู&มีส.วนได&เสีย เพื่อให&สอดคล&องกับการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล&อม ในการดําเนินงาน การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีหรือการรองรับกับการสร&าง นวัตกรรม เพื่อสร&างโอกาสทางธุรกิจ 
และ/หรือความได&เปรียบทางการแข.งขันขององค�กรรวมถึงการพิจารณา
ความสามารถพิเศษที่จําเปkนในปvจจุบนั หรืออาจจําเปkน ในอนาคต 

 
 
 
 

 4. การกําหนด
ยุทธศาสตร�/กล
ยุทธ� 

4.1 การกําหนดยุทธศาสตร�ระดับ
องค�กร 
4.2 การแสดงความเชื่อมโยง
ระหว.างยุทธศาสตร�ที่สนับสนนุซึ่ง
กันและกัน (Strategy Map) 

ยุทธศาสตร�และกลยุทธ�ของแผนแม.บทด&านทรัพยากรบุคคลสามารถ
เชื่อมโยงและได&รับการถ.ายทอดมาจากยุทธศาสตร�และกลยุทธ�ขององค�กร 

5. การจัดทํา
แผนปฏิบัติการ 

5.1 กระบวนการวางแผน
ปฏิบัติการ 
5.2 การวิเคราะห�ความเสี่ยงของ
แผนปฏิบัติการ 
5.3 กระบวนการจัดสรรทรัพยากร 

กระบวนการวางแผนปฏิบตัิการของแผนวิสาหกิจและแผนแม.บทด&าน
ทรัพยากรบุคคลสามารถแสดงความเชื่อมโยงทัง้กระบวนการและการ
เชื่อมโยงปvจจัยนําเข&าสู.การวางแผนปฏิบัติการ 

6. กระบวนการ
ถ.ายทอด
แผนปฏิบัติการ 

6.1 กระบวนการถ.ายทอด
แผนปฏิบัติการ 
6.2 กระบวนการกําหนดตัวชีว้ัด
ระดับแผนงานและโครงการ 
6.3 กระบวนการถ.ายทอดตัวชี้วดั
ระดับองค�กรสู.ตัวชี้วัดระดับ
แผนงานและโครงการ 

แผนวิสาหกิจมีการถ.ายทอดยุทธศาสตร�และกลยุทธ�สู.แผนปฏิบตัิการระดับ
สายงาน โดยแผนปฏิบตัิการในแต.ละสายงาน มีการกําหนดตัวชี้วัดที่แสดง
ความก&าวหน&า ผลิต ผลลพัธ�ของแต.ละแผนเชื่อมโยงกับระบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทีป่รากฎในหัวข&อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

7. กระบวนการ
ติดตามแผนสาํเร็จ
ตามแผนปฏิบัติการ
และปรับเปลีย่น
แผนงาน 

7.1 กระบวนการติดตามผลสาํเร็จ
ตามแผนปฏิบัติการ 
7.2 กระบวนการคาดการณ�ผลการ
ดําเนินงาน 
7.3 กระบวนการปรับเปลีย่น
แผนงาน 

การบูรณาการติดตามตัวชีว้ัดของแผนปฏิบัติการ เพื่อติดตาม ความคืบหน&า
ในการดําเนินงานและความสาํเร็จของการดําเนินงาน เพื่อให&มั่นใจว.า ณ สิน้
ปA องค�กรจะบรรลุเปgาหมายที่ได&กําหนดไว& 
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ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
03 การบริหารความ

เสี่ยงและการร
ควบคุมภายใน 
(Risk 
Management & 
Internal Control 
: RM&IC) 

1. ธรรมาภิบาล
และวัฒนธรรม
องค�กร 

1.3 บรรยากาศและวัฒนธรรม
สนับสนนุการบริหารความเสี่ยง 
1.4 ความมุ.งมั่นต.อค.านิยม 
1.5 แรงจูงใจ การพัฒนาและการ
รักษาบุคลากร 

- สร&างวัฒนธรรมความเสี่ยงเปkนการปลูกฝvงความโปร.งใส และการรับรู&ถึง
ความเสี่ยงให&เข&ากับวัฒนธรรมขององค�กร - ประเมิน/สํารวจทัศนคติ/ 
พฤติกรรมของพนักงานในเรื่องการส.งเสริมพฤติกรรมในการสร&างวัฒนธรรม
องค�กร 
- เชื่อมโยงพฤติกรรมความเสีย่งทีพ่ึงประสงค�กับพฤติกรรมตามค.านยิมองค�กร 

3. กระบวนการ
บริหารความเสี่ยง 

3.1 การระบุปvจจัยเสี่ยง 
3.2 การกําหนดกิจกรรมการควบคุม 
3.3 การประเมินระดับความรุนแรง
ของปvจจัยเสี่ยง 
3.4 การจัดลําดับความเสีย่ง 
3.5 การกําหนด/คัดเลือกวิธีการจัดการ
ต.อความเสีย่งที่ระบไุว& 
3.6 การบริหารความเสี่ยงแบบ
บูรณาการ 

ได&รับการถ.ายทอดความเสี่ยงระดับองค�กรลงสู.สายงาน/แผนแม.บท เพื่อ
จัดทําแผนบริหารความเสี่ยงเพื่อลดผลกระทบหรือลดโอกาสทีจ่ะเกิด 

5. ข&อมูล
สารสนเทศ การ
สื่อสารและการ
รายงานผล 

5.1 การสื่อสารการบริหารความ
เสี่ยงองค�กร 
5.2 การติดตาม ประเมินผลและ
รายงานผลการบริหารความเสี่ยง 

ร.วมมือทบทวนและปรับปรุงช.องทางการสื่อสารบริหารความเสีย่ง ซึ่งมีความ
เชื่อมยังกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 

04 การมุ.งเน&นผู&มีส.วน
ได&ส.วนเสียและ
ลูกค&า 
(Stakeholder 
and Customer 
Management : 
SCM) 

3. กระบวนการสร&าง
ความสมัพันธ�กับผู&มี
ส.วนได&ส.วนเสีย 

3.1 การวางแผน 
3.2 การสร&างความพร&อม 
3.3 การติดตามและรายงานผล 

นําความต&องการ/ความคาดหวังของผู&มีส.วนได&ส.วนเสียกลุ.ม “บคุลากร” มา
ประกอบการจัดทําแผนการดําเนินงานปรับปรุงพัฒนาการสร&าง
ความสัมพันธ�/บริหารจัดการบุคลากรประจําปA 

5. การจัดการ
ความสัมพันธ�กับ
ลูกค&า 

5.1 การสนับสนนุลูกค&า 
5.2 การสร&างความผูกพันและความ
ภักดี 

ตัวชี้วัดและเปgาหมายมาตรฐานการให&บริการ ที่กําหนดมีความสอดคล&องกับ
ความต&องการ ความคาดหวังของลูกค&า กฎระเบียบที่เกี่ยวข&อง ค  .านิยมของ
รัฐวิสาหกิจ ยุทธศาสตร�ด&านลูกค&า และตลาด สมรรถนะบุคลากร และ
ข&อกําหนดของ กระบวนการที่เกี่ยวข&อง รวมถึงมีการสร&างวัฒนธรรมองค�กร
เพื่อส.งเสริมให&บุคลากรทุกคนในองค�กร มุ.งเน&นการให&บริการลกูค&า ทําให&
การสนับสนนุลูกค&าเปkนไปตามมาตรฐาน และระดับผลลัพธ�ด&านการ 
สนับสนนุลูกค&าเปkนไปตามเปgาหมายในทุกพื้นที่ หรือทุกช.องทางให&บริการ
รัฐวิสาหกิจ 
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05 การพัฒนา

เทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital 
Technology : 
DT)  

การนํา Digital 
Technology มา
ปรับใช&กับทุกส.วน
ขององค�กร 

การวิเคราะห�และจัดทํา
สถาปvตยกรรมองค�กร 

วิเคราะห�และจัดทําสถาปvตยกรรมองค�กร (Enterprise Architecture) เพื่อ
มุ.งเน&นการน ำเทคโนโลยีดจิิทัลมาปรับใช&กับทุกส.วนขององค�กร และทุกส.วน
ของธุรกิจ ทั้งในส.วนของกระบวนการทํางานการสร&างสรรค�ผลิตภัณฑ� 
การตลาด วัฒนธรรมองค�กร และการกําหนดเปgาหมายการเติบโตในอนาคต 
และต&องมีการถ.ายทอดกระบวนการวิเคราะห�และจัดทําสถาปvตยกรรม
องค�กรแก.ผู&รับผิดชอบ ผู&ที่เกี่ยวข&อง และพนักงาน 

การบูรณาการ
เชื่อมโยงข&อมูล
และการ
ดําเนินงานร.วมกัน
ระหว.างหน.วยงาน 

การออกแบบความเชื่อมโยงและ
การทํางานร.วมกันการบูรณาการ
เชื่อมโยงข&อมูลและการดําเนินงาน
ร.วมกัน 

ร.วมออกแบบความเชื่อมโยงและการทํางานร.วมกัน 
การบูรณาการเชื่อมโยงข&อมูลและการดําเนนิงาน 

06 การบริหารทุน
มนุษย� (Human 
Capital 
Management: 
HCM) 

1. ยุทธศาสตร�/กล
ยุทธ�ด&านบริหาร
และพัฒนาทนุ
มนุษย� 

1.1 คุณภาพของยุทธศาสตร�/กล
ยุทธ�/การสื่อสาร/การติดตามผล/
ผลลัพธ� 

-  ระดับ 1 : การวิเคราะห�ปvจจัยภายใน/ภายนอก และการเปรียบเทียบการ
ดําเนินงานที่สาํคัญกับคู.เทียบ 

-  ระดับ 2 : ยุทธศาสตร�มีความครบถ&วน เพียงพอ และเหมาะสม สอดรับกับ 
วิสัยทัศน�เจตนารมณ� นโยบายทางธุรกิจของภาครัฐและสคร.และกําหนด 
และการดําเนนิงานขององค�กร 

-  ระดับ 3 : การแปลงยุทธศาสตร�ด&าน HR เปkนแผนปฏิบัติการประจําปA 
การกําหนดเปgาหมาย ตัวชี้วัดที่ ครอบคลุม Output/Outcome มีกลไก
หรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ
และดําเนนิการได&ตามผลลัพธ�ทีก่ําหนด 

-  ระดับ 4 : แผนยุทธศาสตร�ด&าน HR ถูกบูรณาการไปกับแผนงาน/ 
ระบบงานที่สําคัญ เช.น แผนบริหารความเสี่ยง แผนงานด&านลูกค&าและ
ตลาด แผนเทคโนโลยีดจิิทัล แผนงานนวัตกรรม แผนการจัดการความรู& 
เปkนต&น 

- ระดับ 5 : การใช&ข&อมูลปgอนกลับจากการดําเนินงานในการ ทบทวน
ยุทธศาสตร�ด&าน HR รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ ในการปรับปรุงให&
สอดคล&องกับการเปลี่ยนแปลงอยู.เสมอ 
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  2. การบริหารทุน

มนุษย� 
2.1 อัตรากําลัง 
 

 ระดับ 1 การกําหนดโครงสร&างงานและกลุ.มของงาน (Job family) และ
โครงสร&างอัตรากําลัง (Workforce landscape) ที่มีความสอดคล&องกับ
โครงสร&าง ธุรกิจ และกระบวนการหลักในการดําเนินการของ รัฐวิสาหกิจ  

 ระดับ 2 การจัดทําแผนอัตรากําลังระยะสั้นและระยะยาวโดย มีสาระสําคัญ
อย.างน&อย ดังนี้  
1. กระบวนการประมาณการอัตรากําลังที่พิจารณา จากอุปสงค� อุปทาน

ของอัตรากําลังขององค�กร (Demand and Supply) โดยการวิเคราะห�
อัตรา กําลังส.วนขาด และส.วนเกิน  

2. กระบวนการสรรหาคัดเลือกที่เปkนระบบทั้งบุคลากร ระดับบริหารและ
ปฏิบัติการ รวมถึงแนวทางในการ หมุนเวียนบุคลากร (Job rotation) ที่
ชัดเจน  

3. การวิเคราะห�และวางแผนการทดแทนอัตรากําลงั ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง
ด&านเทคโนโลยีดิจิทัลรวมถึงการวิเคราะห�ผลผลิตประสิทธิภาพ 
(Productivity)หรืออัตราส.วนระหว.างผลผลิตหลักองค�กรและอัตรากําลัง
หรือค.าใช&จ.ายที่เกี่ยวข&องกับบุคลากรในภาพรวมขององค�กร 

4. การวิเคราะห�กระบวนการการทํางานและใช&เครื่องมือต.าง ๆ ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางาน (HROD) 

 ระดับ3 การดําเนินงานที่ครบถ&วนตามแผนอัตรากําลังประจําปAโดยมีกลไก
หรือกระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและ
ได&ผลลัพธ�ตามที่กําหนดไว& 

 ระดับ4 แผนอัตรากําลังระยะสั้นและระยะยาวมีความเชื่อมโยงกับแผน
ยุทธศาสตร�ชาติที่เกี่ยวข&องกับการบริหารอัตรากําลังภาครัฐและแผน
ยุทธศาสตร�องค�กรโดยสะท&อนให&เห็นถึงความเพียงพอเชิงปริมาณอย.าง
เหมาะสมของอัตรากําลังที่จะสามารถดําเนินงานให&บรรลุผลสําเร็จ 

 ระดับ5 การใช&ข&อมูลปgอนกลับจากการดําเนินงานตามแผนอัตรากําลัง
ประจําปAรวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุงให&สอดคล&องกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู.เสมอรวมถึงเปkนการปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนาอย.าง
ต.อเนื่องเพื่อให&การทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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   2.2 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน� -  ระดับ 1 แนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน� ของกลุ.ม/

ส.วนบุคลากรโดมีการเปรียบเทียบโครงสร&าง ผลตอบแทนกับตลาดที่
ครอบคลุมเงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และ
ผลประโยชน� เกื้อกูลอื่น (Fringe Benefits)  

-  ระดับ 2 การปฏิบตัิตามกฎหมาย หรือข&อบังคับที่เกี่ยวข&องกับ แรงงาน
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให&เกิด ความเปkนธรรมกับพนักงาน  

-  ระดับ 3 การดําเนนิงานตามแนวทางการพัฒนาฯ ได&โดยมี กลไกหรือ
กระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและ
ได&ผลลัพธ�ตามที่กําหนดไว&  

-  ระดับ 4 แนวทางการพัฒนาฯสอดคล&องกับระเบียบปฏิบัติขององค�กร 
รวมถึงมีการนําความเห็นและความต&องการ ของกลุ.มและส.วนบุคลากรมา
ใช&ประโยชน�ในการ ออกแบบแนวทางการพัฒนาฯ  

-  ระดับ 5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนนิงานตามแนวทางการ
พัฒนาฯรวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุงให&สอดคล&องกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู.เสมอ รวมถึงเปkนการปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนาอย.าง
ต.อเนื่องเพื่อให&การทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2.3 ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

-  ระดับ 1 การกําหนดระบบประเมินผลการดําเนินงาน ขององค�กรในทุก
ระดับ โดยมีหลักเกณฑ�/แนวทางใน การประเมินผล และรอบระยะเวลา
ในการประเมิน ผลที่ชดัเจน  

-  ระดับ 2 กระบวนการถ.ายทอดตัวชี้วัดระดับองค�กรสู.ตัวชี้วัด ระดับ
แผนงานและโครงการ โดยการกําหนดตัวชี้วัด ผลการดําเนินงาน (KPI) 
ระดับสายงาน/หน.วยงาน และระดับบุคคลที่สอดคล&องกับแผนยุทธศาสตร� 
องค�กร แผนธุรกิจ/แผนงานของสายงาน/หน.วยงาน และภาระงานใน
ตําแหน.งงานที่รับผิดชอบ  

-  ระดับ 3 การประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจริงทั่วทัง้องค�กร โดยมี
กลไกหรือกระบวนการติดตามและประเมิน ผลการดําเนินงานทีม่ี
ประสิทธิภาพและได&ผลลัพธ� ตามที่กําหนดไว&  
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-  ระดับ 4 การใช&ประโยชน�จากการวัดและประเมินผล การปฏิบตัิงาน โดย

นํามาเชื่อโยงกับการปรับ เลื่อนตําแหน.ง (promotion)และการให&
ผลตอบแทน ทั้งที่เปkนตัวเงนิและไม.ใช.ตัวเงนิ การยกย.อง/ชมเชย รวมถึง
การนําไปใช&ในระบบการเรียนรู&และการพัฒนา โดยนาํผลการประเมินมา
ใช&ในการวิเคราะห�เพื่อเสริม สร&างศักยภาพของบุคลากร/ ทีมงาน /
หน.วยงาน 

-  ระดับ 5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนนิงานของระบบ ประเมินผล
การปฏิบัติงาน รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุงให&สอดคล&องกับ
การเปลี่ยนแปลงอยู.เสมอ รวมถึงเปkนการปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนา
อย.างต.อเนื่อง เพื่อให&การทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  3. การพัฒนาทุน
มนุษย� 

3.1 การเรียนรู&และการพัฒนา -  ระดับ 1 การออกแบบระบบการเรยีนรูแ้ละการพฒันา ขององคก์ร ที�มี
องคป์ระกอบอย.างน&อย ดังนี้  
1.  การวิเคราะห�สมรรถนะ(หลัก/รายตําแหน.ง/ผู&นํา) ที่จําเปkนต.อการ

ดําเนินธุรกิจทั้งในปvจจุบันและในอนาคตรวมถึงรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางด&านเทคโนโลยีดิจิทัล  

2.  การประเมินช.องว.างสมรรถนะของบุคลากรอย.างครบถ&วนและมี
คุณภาพ เพื่อนําไปประกอบการวางแผนพัฒนารายบุคคล 

 3. การวางแผน Development Roadmap โดยคํานงึถึงการพัฒนาให&
บุคลากรมีทั้งความรู&และทักษะ/ความเชี่ยวชาญ ทีส่อดคล&องกับการ
เปลี่ยนแปลงของธุรกิจ ภาวะการแข.งขัน ทั้งในปvจจุบันและอนาคต 
และนโยบายไทยแลนด�4.0 รวมถึงมีพฤติกรรม/ทัศนคติที่ดีในการทาํงาน  

4.  การพัฒนาผู&นาํ (Leadership development) ใน ทุกระดับ ทัง้
ผู&บริหารระดับต&น ระดับกลาง และระดับสูง  

5.  การปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากรที่ไม.ได&มุ.งเน&นการอบรมเพียง
อย.างเดียว รวมถึงการสร&างแนวคิดและสร&าง ความรับผิดชอบในการ
พัฒนาตนเอง (Self-learning)  

6.  การพัฒนากลุ.มพนักงานจ&างภายนอกและลูกจ&าง  
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7. การพัฒนาเทคโนโลยีดิจทิัลทีส่นับสนุนระบบการเรียนรู& และพัฒนา

ของบุคลากร  
-  ระดับ 2 การประเมินประสทิธิผลของระบบการเรียนรู&และพัฒนาที่

ครอบคลุมถึงรูปแบบการพัฒนาแบบต.าง ๆ ทีน่อกเหนือ จากการฝ�กอบรม 
รวมถึงการวิเคราะห�ความคุ&มค.าในการพัฒนา (ROI in employee 
development) เพื่อใช&ประโยชน�ในการ ตัดสินใจ พัฒนาปรับปรุง
แผนการพัฒนาบุคลากร  

- ระดับ 3 การดําเนนิงานที่ครบถ&วนตามแผนงานประจําปA โดยมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนิน งานที่มีประสิทธิภาพ และ
ได&ผลลัพธ�ตามที่กําหนดไว&  

- ระดับ 4 ระบบการเรียนรู&และการพัฒนา มีความเชื่อมโยง กับแผน
ยุทธศาสตร�องค�กร และแผนงาน/ระบบงานทีส่ําคัญ เช.น แผนงานด&าน
ลูกค&าและตลาด แผนเทคโนโลยีดิจิทัล แผนงานนวัตกรรม แผนการจัดการ
ความรู&เปkนต&น 

-  ระดับ 5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนนิงานตาม แผนงานประจําปA
รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุง ให&สอดคล&องกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู.เสมอ รวมถึงเปkนการ ปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนาอย.าง
ต.อเนื่อง เพื่อให&การทํางาน เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   3.2 การสืบทอดตําแหน.ง/การ
บริหารจัดการคนเก.ง/การจัดการ
สายอาชีพ 

-  ระดับ 1 การจัดทาํแผนสืบทอดตําแหน.ง (Succession plan) ที่มีความ
เปkนมาตรฐาน โดยครอบคลุมทกุกระบวนการตั้งแต.การวิเคราะห�นโยบาย 
ทิศทางองค�กร ตําแหน.งเปgาหมาย (Key Strategic Position) การสรรหา
ผู&สืบทอดตําแหน.ง (Successor) การจัดทําแผนพัฒนา (IDP) เพื่อเตรียม
ความพร&อมก.อนเข&ารับตําแหน.ง และการติดตาม ประเมินผลหลงัเข&ารับ
ตําแหน.ง และการบริหารจัดการคนเก.ง (Talent management) การ
จัดทําแผนงานการบริหารจัดการคนเก.ง ขั้นตอนการ สรรหาและคัดเลือก
คนเก.งที่มีประสิทธิภาพ (Talent Acquisition) การ จัดทําแผนพัฒนาคน
เก.ง (Individual Development Plan) เพื่อให&สามารถ ใช&ประโยชน�จาก
คนเก.งในการสร&างความได&เปรียบในการแข.งขันหรือ การพัฒนาองค�กร  
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-  ระดับ 2 การจัดการความก&าวหน&าในสายอาชีพ (Career management 

& planning) ที่มีการจัดทําเส&นทางความก&าวหน&าในสายอาชีพ (Career 
Path) โดยมีหลักเกณฑ�การเคลือ่นย&ายและหมุนเวียนทีช่ัดเจนเพื่อให& 
บุคลากรมองเห็นเส&นทางเจริญเติบโตของตําแหน.งงานภายในองค�กร โดย
มีกลไกในการสนบัสนุนการจัดการความก&าวหน&าในสายอาชีพของ องค�กร 
เช.น คณะกรรมการจัดการความก&าวหน&าในสายอาชีพ (Career 
Management Committee : CMC) ศูนย�ประเมินสายอาชีพ (Career 
Assessment Center) และการให&คําปรึกษาบุคลากรในการวางแผนใน
อาชีพ (Career Counselor) เปkนต&น เพื่อให&บุคลากรสามารถพัฒนา
ตนเอง ไปสู.เปgาหมายของงานและอาชีพที่ตั้งไว&  

-  ระดับ 3 การดําเนนิงานตามแผนงานประจําปAที่ครบถ&วน โดยมีกลไกหรือ 
กระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และ 
ได&ผลลัพธ�ตามที่กําหนดไว&  

-  ระดับ 4 แผนงานมีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร�องค�กรและ
แผนงาน/ระบบ งานที่สาํคัญ เช.น ระบบการเรียนรู&และการพัฒนา 
แผนการจัดการความรู& แผนงานการสร&างความผูกพัน เปkนต&น  

-  ระดับ 5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนนิงานตามแผนงานประจําปA
รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุงให&สอดคล&องกับการเปลี่ยนแปลง
อยู.เสมอ รวมถึงเปkนการปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนาอย.างต.อเนื่อง เพื่อให&
การทํางาน เกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

  4. สภาพแวดล&อมที่
สนับสนนุการ
บริหารและพัฒนา
ทุนมนุษย� 

,.� ความผกูพนัองคก์ร/คา่นิยมและ
วฒันธรรมองคก์ร/การจดัการ การ
เปลี�ยนแปลง/จรรยาบรรณและ
จรยิธรรม 

- ระดับ 1 การมีแนวทางในการสร&างสภาพแวดล&อมที่สนับสนุนการบริหาร
และพัฒนาทนุมนษุย� ได&แก. ความผูกพันองค�กร ค.านิยมองค�กร การ
จัดการการเปลี่ยนแปลง และระบบทรัพยากรมนุษย�ที่มีธรรมาภิบาล 

- ระดับ 2 สภาพแวดล&อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย� มี
ลักษณะของการดําเนนิงาน ดังนี้  
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ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
1. การสร&างความผูกพันองค�กร (Employeeengagement) โดยทราบถึง

ระดับ ความผูกพันและปvจจัยด&านความผูกพันของบุคลากรและมีการ
เสริมสร&างเพื่อยกระดับ ความผกูพันองค�กร ตลอดจนการต.อยอดสู.การ
สร&างประสบการณ�ที่ดีให&แก.บุคลากร (Employee experience)  

2.  การเสริมสร&างค.านยิมองค�กร (core value) ผ.านการกําหนด
พฤติกรรม ที่พึงประสงค�การจัดให&มีกิจกรรมต.าง ๆ เพื่อให&บุคลากรทุก
ระดับได&ตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเปkนวัฒนธรรมองค�กร 
(Corporate culture) ทั้งนี้การเสริมสร&างค.านยิมต&องครอบคลมุถึง
การทํางานของรัฐวิสาหกิจที่มุ.งเน&นคุณภาพ (Quality focused)  

3.  การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ซึ่งมีการ
ดําเนิน การอย.างเปkนระบบและมีการกําหนดผู&รับผดิชอบเพื่อ
ขับเคลื่อนการจัดการการเปลี่ยนแปลงได&อย.างมีประสิทธิภาพ รวมถึง
พัฒนาบุคลากรให&มีความสามารถในการปรับตัวให&เข&ากับการ
เปลี่ยนแปลงต.าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น (Changing Capability)  

4.  การกําหนดจรรยาบรรณและจริยธรรม มีกิจกรรม ส.งเสริม มีช.องทาง
ในการรับฟvงข&อร&องเรียนต.าง ๆ การส.งเสริมให&ระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย�มีธรรมาภิบาล (HR Governance)  

- ระดับ 3 การดําเนนิงานตามแผนงานประจําปAที่ครบถ&วน โดย มีกลไกหรือ
กระบวนการติดตามและประเมินผลการ ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และ
ได&ผลลัพธ�ตามที่ กําหนดไว&  

- ระดับ 4 แผนงานมีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร� องค�กรและ
แผนงาน/ระบบงานที่สาํคัญ เช.น ระบบ การเรียนรู&และการพัฒนา 
แผนงานการสร&างความ ผูกพัน ระบบธรรมาภิบาล เปkนต&น  

- ระดับ 5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนนิงานตามแผน งานประจําปA
รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มา ปรับปรุงให&สอดคล&องกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู.เสมอ รวมถึงเปkนการปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนาอย.าง 
ต.อเนื่อง เพื่อให&การทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
   4.2 เทคโนโลยีดิจิทลัด&าน HR  -  ระดับ 1 การมีระบบฐานข&อมูลด&าน HR ของบุคลากรและ ของสายงานที่

ครบถ&วน ได&แก.ข&อมูลประวัตสิ.วนบุคคล และประวัติการทํางาน (ข&อมูล
ส.วนบุคคลต&องรวมถึง ความสามารถหรือคุณลักษณะพิเศษ/คุณลักษณะ 
ที่โดดเด.นของบุคคลนั้น ๆ  ข&อมูลการพัฒนา ข&อมูล ผลตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน�ข&อมูลการประเมิน ผลการปฏิบัตงิาน ข&อมูลอัตรากําลัง เปkนต&น 
และ มีการพัฒนาเครื่องมือ/Platform/Application/ ระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ด&าน HR และเพื่ออํานวยความสะดวก
ให&แก.บุคลากร  

-  ระดับ 2 การนาํข&อมูลมาใช&ในการวิเคราะห�และคาดการณ� (HR analysis 
& analytics) เพื่อการตัดสินใจในงาน ด&านต.าง ๆ ได&แก. งานด&านธุรการ 
(Administration) งานด&านกระบวนการภายใน (Internal process) และ
งานด&านวางแผนกลยุทธ�(Strategic planning)  

-  ระดับ 3 การนาํระบบเทคโนโลยีดิจิทัลด&าน HR มาใช& ได&อย.างครอบคลุม
ทั่วทั้งองค�กร โดยมีกลไกหรือ กระบวนการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงาน ที่มีประสิทธิภาพและได&ผลลัพธ�ตามที่กําหนดไว&  

-  ระดับ 4 ระบบเทคโนโลยีดิจทิัลด&าน HR มีความเชื่อมโยงกับ แผน
ยุทธศาสตร�องค�กร และแผนงาน/ระบบงาน ทีส่ําคัญ เช.น ระบบการ
เรียนรู&และการพัฒนา เปkนต&น  

- ระดับ 5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนนิงานตามแผนงาน ประจําปA
รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุง ให&สอดคล&องกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู.เสมอ รวมถึง เปkนการปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนาอย.าง
ต.อเนื่อง เพื่อให&การทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   4.3 ความปลอดภัยและ
สภาพแวดล&อมในการทาํงาน 

- ระดับ 1 การจัดทาํแผนงานด&านความปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามัย 
และสิ่งแวดล&อม (Safety Security Health and Environment) ทั้ง
แผนงานระยะสั้น และระยะยาว โดยมีการกําหนดผู&รับผิดชอบงาน ด&าน
ความปลอดภัยฯ ทีช่ัดเจน  

- ระดับ 2 แผนงานด&านความปลอดภัยฯ ทั้งแผนงานระยะสัน้ และระยะ
ยาว มีองค�ประกอบอย.างน&อย ดังนี้  
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ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
1.  การทบทวนมาตรการ กฎระเบยีบ ข&อบังคับ คําสั่ง หรือ แผนงานที่

เกี่ยวข&อง เพื่อให&แผนงาน มีความครอบคลุมชัดเจน และนําไปปฏิบัติ
ได&อย.างมีประสิทธิภาพ  

2.  การกําหนดมาตรฐาน S-SHE ในการทํางานที่เหมาะสมกับบริบทการ
ทํางานรวมทั้งการประเมินดัชนีต.าง ๆ เพื่อหาช.องว.างในการปรับปรุง
และพัฒนา 

3. การสร&างความตระหนักและการจัดให&มีกิจกรรมที่สร&างความรู&ความ
เข&าใจเกี่ยวกับความปลอดภัยและการสร&างสภาพแวดล&อมที่ดีในการ
ทํางาน เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและส.งเสริมให&พนักงานเห็นถึง
ความสําคัญและนาํไปปรับใช&ในการปฏิบัติงานอย.างถูกต&อง 

- ระดับ 3 การดําเนนิงานตามแผนงานประจําปAที่ครบถ&วนโดยมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและ
ได&ผลลัพธ�ตามที่กําหนดไว& 

- ระดับ 4 แผนงานด&านความปลอดภัยฯ มีความเชื่อมโยงกับแผน
ยุทธศาสตร�องค�กรและแผนงาน/ระบบงานที่สาํคัญเช.นแผนบริหารความ
เสี่ยงแผนการดําเนินธุรกิจอย.างต.อเนื่อง (Business Continuity Plan : 
BCP) เปkนต&น 

- ระดับ5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนินงานตามแผนงานประจําปA
รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุงให&สอดคล&องกับการเปลี่ยนแปลง
อยู.เสมอ รวมถึงเปkนการปรับปรุงที่มุ.งเน&นการพัฒนาอย.างต.อเนื่องเพื่อให&
การทํางานเกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

   4.4 บทบาทของสายงาน HR และ
การสนับสนนุจากผู&บริหาร 

- ระดับ 1 การสนบัสนุนและการให&ความร.วมมือจากผู&บริหาร ทุกระดับใน
องค�กรแก.หน.วยงานที่รับผิดชอบด&าน HR และการพัฒนาผู&บริหารสายงาน
ภายในองค�กร (Line manager) และผู&แทนของสายงาน (HR 
Coordinator) ให&มีความรู&และทักษะในงานด&าน HR  

- ระดับ 2 หน.วยงานที่รับผิดชอบด&าน HR มีการพัฒนาระบบ/ ทมีงานของ
ตนเองอย.างสม่ําเสมอโดยมีการดําเนินงาน ดังนี้  



45 | P a g e  

 

ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
2.1  หน.วยงานที่รับผิดชอบด&าน HR มีการสร&าง/เข&าร.วม เครือข.ายภายนอก 

และมีการแลกเปลี่ยนองค�ความรู& ด&านต.าง ๆ อย.างต.อเนื่อง และสามารถ
นํามาใช& ประโยชน�ในการพัฒนางานด&าน HR ได&อย.างแท&จริง  

2.2  บุคลากรของหน.วยงานที่รับผิดชอบด&าน HR ได&รับคุณวุฒิวิชาชพี มี
ทักษะและสมรรถนะที่เพียงพอที่จะขับเคลื่อนงานด&าน HR ต.าง ๆ 
ได&อย.างมีประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาตนเองอยู.ตลอดเวลา  

2.3  บุคลากรของหน.วยงานที่รับผิดชอบด&าน HR มีความเข&าใจในธุรกิจ
ขององค�กร รวมถึงลักษณะการดําเนินงานและกระบวนการทาํงานที่
สําคัญของแต.ละสายงานภายในองค�กร  

2.4  การปรับบทบาทการดําเนนิงานของหน.วยงาน ที่รับผิดชอบด&าน HR 
ในการเปkนหุ&นส.วนทางธุรกิจ (Strategic partner) หรือที่ปรึกษา 
(Internal consultant) ด&าน HR ของสายงานภายใน องค�กร 
รวมถึง การพัฒนางานของ HR ให&ทันกับ การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีเช.น AI, Blockchain, Digital disruptive เปkนต&น  

2.5  การกําหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทาน การดําเนินงานของ
กระบวนการทีส่ําคัญด&าน HR (HR Audit) 

-  ระดับ 3 การดําเนนิงานตามแผนงานประจําปAที่ครบถ&วน โดยมีกลไกหรือ
กระบวนการติดตามและประเมินผล การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และ
ได&ผลลัพธ�ตาม ที่กําหนดไว&  

-  ระดับ 4 การปรับบทบาทการดําเนินงานของหน.วยงาน ที่รับผดิชอบด&าน 
HR มีความเชื่อมโยงกับแผน ยุทธศาสตร�องค�กรและแผนยุทธศาสตร�ด&าน HR  

-  ระดับ 5 การใช&ข&อมูลปgอนกลบัจากการดําเนนิงานตาม แผนงานประจําปA
รวมถึงข&อมูลจากแหล.งอื่น ๆ มาปรับปรุงบทบาทการดําเนินงานของหน.วยงาน 
ที่รับผิดชอบด&าน HR 
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ด�าน ประเด็นพิจารณา ประเด็นย#อย การบูรณการกับด�านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย) 
07 การจัดการความรู&

และนวัตกรรม 
KM-3.บุคลากร 3.1ความตระหนักความเข&าใจการมี

ส.วนร.วมและการสร&างแรงจูงใจด&าน
การจัดการความรู& 
3.2วัฒนธรรมและสภาพแวดล&อม
การทํางาน 
3.3ความสามารถและความ
รับผิดชอบของทีมงานการ 
จัดการความรู& 

 การทําให&บุคลากรมีส.วนร.วมในการจัดการความรู&และสร&างสภาพแวดล&อม
การทํางาน รวมทั้งกระตุ&นและส.งเสริม ให&บุคลากรมีพฤติกรรมที่นําไปสู.�
วัฒนธรรมการเรียนรู& โดยสร&างแรงจูงใจและการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ด&านการจัดการความรู& การสร&างความตระหนัก ความเข&าใจ และ
แรงจูงใจ โดยเชื่อมโยงการจัดการความรู&กับการพัฒนาศักยภาพ บุคลากร
การประเมินผลงานของบุคลากรและ/หรือความก&าวหน&าในสายอาชีพ 
 การกาํหนดและสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีพฤตกิรร ที�พงึประสงค ์ที�นาํไปสู่

วฒันธรรมการเรยีนรู ้อยา่งยั�งยืน มีวฒันธรรมองคก์รและสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานที�สนบัสนนุใหเ้กิดการจดัการความรูถ้กูสรา้งขึ �น ครอบคลมุทั�วทั�ง
องคก์ร 

IM-5.วัฒนธรรม
เพื่อมุ.งเน&นการ
สร&างนวัตกรรม 

5.1การสร&างวัฒนธรรมเพื่อมุ.งเน&น
นวัตกรรม 
5.2การยกระดับความรู&
ความสามารถด&านนวัตกรรม 

- มีแผนเสริมสร&างวัฒนธรรมระยะยาวและประจําปA ควรประกอบด&วย
กิจกรรมสําคัญ ได&แก.  
• การสร&างบรรยากาศในการทาํงานการสร&างความร.วมมือความคิด

สร&างสรรค�และจัดการนวัตกรรม ร.วมกับ Stakeholders ภายนอก 
• การทบทวน/ปรับปรุงโครงสร&างองค�กรหรือโครงสร&างการทํางานให&เกิด

ความร.วมมือกันระหว.างสายงาน/ ฝ�ายงาน  
• การให&ค.าตอบแทน รางวัล ยกย.องชมเชยและให&แรงจูงใจแก.บคุลากรที่

มุ.งเน&นนวัตกรรมและเกิดผลกระทบเชิงบวกกับองค�กร 
 พฒันาบคุลากรตามแผนยกระดบัและพฒันาความรู ้ความสามารถและ

ศกัยภาพการใชค้วามคิดสรา้งสรรคแ์ละจดัการนวตักรรมองคก์ร 
08 การตรวจสอบ

ภายใน
(InternalAudit:IA) 

2. หน.วยตรวจสอบ
ภายใน 

2.1บทบาทและความรับผิดชอบ
ของหน.วยตรวจสอบภายใน 
2.2ความเปkนอิสระและความเที่ยง
ธรรม 
2.3ความเชี่ยวชาญและความ
ระมัดระวังในทางวิชาชีพ 
2.4การประเมินและปรับปรุง
คุณภาพงานตรวจสอบภายใน 

-  องคป์ระกอบของกฎบตัรของหนว่ยตรวจสอบภายใน ควรครอบคลมุประเด็น 
ที�เกี�ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรบคุคล ไดแ้ก ่

  • อาํนาจในการเขา้ถงึขอ้มลูบคุลากรที�เกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิงานตรวจสอบ•
 • มาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
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2.2.8 การเปล่ียนแปลงสําคัญท่ีส#งผลกระทบต#อ กปน. (Key Change) ปM 2564 
การเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญ  

(Key Change) 
ลักษณะ 

1. นโยบายภาครัฐ 
-  การกํากับดูแลและการควบรวม

กิจการของรัฐ (Regulator& 
Merger)  

-  การร.วมลงทุนระหว.างภาครัฐ
และภาคเอกชนในกิจการของรัฐ 
(Public-Private Partnerships 
:PPP) 

 จัดตั้งคณะกรรมการ/องค�กร กํากับดูแลกิจการประปาและน้าํเสยี กําหนด
ทิศทางกิจการด&านน้ํา 

 การใช& PPP เปkนทางเลือกในการพัฒนาประเทศอย.างมีประสิทธิภาพ โดย
เอกชนจะเข&ามีส.วนร.วมในกิจกรรมต.างๆ ลดการพึง่พาการลงทนุของรัฐ 

 การลดน้ําสูญเสียไม.เกิน 20 เปอร�เซ็นต� ภายในปA 2564 
 นําเทคโนโลยดีิจิทัลเข&ามาพัฒนาระบบ/การดําเนินงาน เกิดการบริหาร

จัดการและบูรณาการข&อมูลร.วมกันระหว.างหน.วยงานของรัฐ เพือ่เพิ่ม
ประสิทธิภาพและอํานวยความสะดวกในการให&บริการแก.ประชาชน 

2. การเจริญเติบโตของเมืองและการ
ขนส#ง (Urbanization & 
Transportation) 

 การเติบโตพืน้ทีบ่ริเวณชายขอบ กทม. 
 การใช&พื้นที่ในเมืองหนาแน.น ส.งผลต.อพื้นที่วางท.อ 
 ระยะเวลาในการจัดหาที่ดนินาน ทําให&เกิดอุปสรรคในการขยายโครงสร&าง

ของประปา  
 เกิดมลพิษทาํให&คุณภาพน้าํดบิด&อยลง 

3. รูปแบบการทํางาน     ลักษณะงานที่ไม.ใช.ความสามารถขององค�กรให&จ&างเปkน Outsource เพื่อ
ประสทิธิภาพของงาน  

 การพัฒนาทักษะการทาํงานของพนักงานให&มีการทํางานตามบริบทที่
เปลี่ยนแปลงไป 

 สามารถทาํงานได&ทุกที่ทุกเวลา 
 การลาออกของบุคลากรอาจมีแนวโน&มสูงข้ึนโดยรับงานในลักษณะงาน

โครงการ/งานรับจ&างเหมา และสามารถบริหารเวลารวมถึงได&ค.าตอบแทนสูง 
4. บทบาทของผู�มีส#วนได�ส#วนเสีย  การต.อต&านการดําเนินงานจากชมุชนในพืน้ที่ทีไ่ด&รับผลกระทบ 

 ผู&มีส.วนได&ส.วนเสียต&องการการมีส.วนร.วมและรับทราบข&อมูลมากข้ึน 
  ผู&บริโภคต&องการสนิค&า-บริการเฉพาะของตัวเอง (Uniquely Me) 
 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู&บริโภค 

5. Disruptive Technology  AI / Machine Learning ใช&ประโยชน�ข&อมูลจาก IOT 
 Block chain ภาพลักษณ� ความน.าเชื่อถือ ทันสมัย 
 ความปลอดภัยของข&อมูล 
 การปgองกันความเสี่ยงส.งผลต.อความต.อเนื่องในการดําเนนิธุรกิจ 
 Open Data การเป�ดเผยข&อมูล บูรณาการการใช&ข&อมูลร.วมกัน 
  การนําเทคโนโลยีการผลิตน้ําประปาระบบ Membrane มาใช&ในพื้นที่ที่

เหมาะสม เพื่อรองรับคุณภาพน้าํที่เปลี่ยนแปลง 
6. Climate Change  ฤดูกาลผิดปกติ ส.งผลต.อปริมาณน้ําในเข่ือน 

 คุณภาพแหล.งน้าํดิบมีปvญหา ส.งผลต.อการผลิตน้ํา 
- น้ําเค็มรุกล้ําถ่ี และนานข้ึน  
- สาหร.ายอุดตันบ.อกรอง 
- อุณหภูมิสูง 

 ข&อขัดแย&งในการเข&าถึงและการใช&น้ําอย.างยุติธรรม 
7. โรคติดเชื้อ (Infectious Disease) การระบาดของเชื้อโรคเกิดถ่ี และรุนแรงมากข้ึน จนอาจไม.สามารถควบคุมการ

แพร.กระจายได& ส.งผลกระทบต.อกระบวนการผลิตน้ําและการให&บริการ 
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2.2.9 แนวโน�มการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Trends 2020–2021) 

  (1) ผลการสํารวจ 31 องค)กรในไทย ระหว.างวันท่ี 31 ธันวาคม 2563 – 20 มกราคม 2564  
มีผู&บริหาร/เจ&าหน&าท่ี HR 1,468 คน ตอบแบบสอบถามประเด็นท่ีองค�กรหรือผู&บริหารสูงสุดขององค�กร 
ให&ความสําคัญเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย� ปA 2021 (10 อันดับแรก) ดังนี้ 

 

 
1) Re Skill – Up Skill & New Skill (70.27%) : การพัฒนาทักษะของพนักงานทั้งเพื่อให&ทันต.อการเปลี่ยนแปลง

และสนับสนุนกลยุทธ�การดําเนินงานขององค�กร 
2) Develop Leadership at All Level (59.87%) : การพัฒนาความสามารถของผู&นําทุกระดับขององค�กรเพื่อ

สร&างความพร&อมและขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 
3) Change Readiness (56.43%) : การสร&างความพร&อมรับการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน (Change Readiness) 

ต.อการเปลี่ยนแปลงขององค�กร 
4) Organization Structure Redesign (55.56%) : การปรับโครงสร&างองค�กรให&เกิดความคล.องตัว 
5) Digital (51.25) : การพัฒนาทักษะด&าน Digital/การใช&เทคโนโลยีในการทํางานของพนักงานในองค�กร 
6) Workforce Rationalization (46.26%) : การใช&อัตรากําลังอย.างมีเหตุผลใช&กําลังพลน&อย(Lean Manpower)

การควบคุมต&นทุนแรงงาน (Labor Cost) 
7) Competency Development at All Level (41.55%) : การพัฒนาความสามารถของพนักงานในทุกระดับ

ขององค�กร 
8) Culture Change (41.35%) : การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการทํางานขององค�กรเพื่อสนับสนุนการดําเนิน

ธุรกิจขององค�กร 
9) Job Redesign (40.74%) : การออกแบบงานใหม.ให&สอดคล&องกับทิศทาง/รูปแบบธุรกิจในอนาคตขององค�กร

(New Business Model) 
10) Productivity Through People (30.71%) : การเพิ่มผลิตของพนักงานในปvจจุบันให&สูงสุด 



49 | P a g e  

 

 (2) มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาองค)กรภาครัฐ (IRDP) จากการบรรยายหัวข&อ เกณฑ�  
New Enablers for SOE Performance) เม่ือวันท่ี 3 พฤศจิกายน 2563 

01 HRDigitalization 
- เข&าถึงได&จากทุกที่      -  ลดงานกระดาษ           -  ใช&คนน&อยลง 
- ประสิทธิภาพต&นทุน   -  ใช&เวลามีประสิทธิภาพ    -  โปร.งใส 
- กระบวนการที่รวดเร็ว 

02 HRAnalysis 
 -  สัดส.วนระหว.างจํานวนผู&ทํางานวิชาชีพกับจํานวนผู&บริหาร, สัดส.วนตําแหน.งสําคัญที่มีการ
เตรียมคนทดแทน 
 -  อัตราความผูกพันองค�กร, คะแนนนิยมของผู&นํา, อัตราการสูญเสียคนเก.งออกจากงาน ,
ต&นทุนต.อการจ&างพนักงานใหม., จํานวนเฉลี่ยในการแต.งตั้งทดแทนตําแหน.งว.าง และ คุณภาพของ
พนักงานใหม. 

03 AIinHR 
- การตระหนักถึงวัฒนธรรมที่เปkนสากล-ระบบงานและการดําเนินงานด&านHR 
- การสื่อสารและให&คําปรึกษา-ความสัมพันธ�ในการบริหาร-การวิเคราะห�ข&อมูล 

04 Re-modelingoflearning&developmentsystem 
- สมรรถนะขีดความสามารถ             -   พัฒนาสายอาชีพ      -   กลยุทธ�HR 
- การออกแบบระบบการศึกษาเรียนรู&   -   การพัฒนาหลักสูตร 
- การวางแผนจัดการหลักสูตร            –  การประสานงาน      –  การจ&างเหมางานHRD 

05 Employeeexperience 
 วัฒนธรรม+เทคโนโลยี+physicalSpace 

06 Wellnessfocus 
- Intellectual                – Physical for Working         – Social&Community 
- Environment/Space    - Finance                            - Spiritual health 

(3) ประชาชาติธุรกิจ : โควิดทําให� HR ไม#เหมือนเดิม 
 ดร.วัลลภา ซ้ึงกมลพิสุทธิ์ HRD Strategic Planning Manager แห.ง AIS นําเสนอมุมมองจากงานวิจัยในต.างประเทศ 
รวมถึงมุมมองของผู&เขียนเอง ซ่ึงกล.าวถึงความท&าทายและแรงผลักดันเชิงบวกจากผลกระทบ สถานการณ�การแพร.ระบาดของ
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรน.าสายพันธุ�ใหม. 2019 มีผลผลักดันทําให&การบริหารจัดการด&านทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนไปอย.างรวดเร็ว 
ในหลาย ๆ มิติ ซ่ึงผู&บริหารและนักบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถนําข&อมูลเหล.านี้มาร.วมพิจารณาพัฒนา เตรียมความพร&อม
ด&านการบริหารพนักงานในองค�กรของท.าน เม่ือสถานการณ�การแพร.ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน.าสายพันธุ�ใหม. 
2019 คลี่คลายในยุค next normal ดังนี้ 
1)  การทบทวนอัตรากําลังคนปXจจบุัน รวมถึงโครงสร&างองค�กรในอนาคตที่มีส.วนสนับสนนุให&องค�กรบริหารงานได&

อย.างมีประสทิธิภาพมากข้ึน และเคลื่อนตัวได&อย.างรวดเร็วในอนาคตอันใกล&นี้ รวมถึงการคัดเลือกรักษาพนักงานที่
มีศักยภาพสูงเท.านั้น ผลลัพธ�ของการทบทวนอัตรากําลงัที่จาํเปkนนี้อาจจะนาํไปสู.การปรับขนาดองค�กร หรือ 
downsizing เพื่อให&สอดคล&องต.อการเปลี่ยนแปลงด&านเศรษฐกิจภาพรวมและด&านธุรกิจ 

2)  การปรับเปลี่ยนตําแหน#งงานและบทบาทหน�าที่ความรับผิดชอบให�สอดคล�องกับยุคดิจิทลั โดยปรับลดลักษณะ
งานที่เปkนงานประจาํ (routine) และนาํเทคโนโลยี อาทิ ปvญญาประดิษฐ� (AI-artificial intelligence) ทดแทน 
เพื่อประสิทธิภาพในการบริหารองค�กร และตอบสนองการเปลีย่นแปลงอย.างรวดเร็วในการดําเนินธุรกิจ 

3)  การเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานของพนักงานในองค)กร เพื่อตอบสนองต.อความต&องการของลูกค&าที่อาจจะมีการ
เปลี่ยนแปลงอย.างรวดเร็ว รวมถึงการใช&เทคโนโลยีเข&ามาเปkนเคร่ืองมือช.วยให&การส.งมอบสินค&าและบริการตรงกับ
ความคาดหวังของลูกค&า ซ่ึงสัมพันธ�กับการพฒันาทักษะและการปรับ mindset ของพนักงานในองค�กรที่จําเปkน
สําหรับยุคใหม.นี้เช.นกัน 
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4)  การทํางานรูปแบบ hybrid ที่เน�นผลสําเร็จของการทํางาน โดยไม.จํากัดสถานที่และเวลาการทํางานที่เช.นใน
อดีตพนักงานสามารถเลือกช.วงเวลาการทาํงานและสถานที่ที่เหมาะสมด&วยตนเอง ไม.ว.าจะทํางานทีบ่&าน (work 
from home) ทาํงานที่ออฟฟ�ศ หรือผสมผสานกันเพื่อส.งมอบผลงานที่ยอดเยี่ยม 

5)  การใช�เคร่ืองมือด�านเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการสื่อสารที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ อาทิ virtual video call 
ผ.านทาง applications ต.าง ๆ ซ่ึงแนวคิดนี้จะทําให&องค�กรต.าง ๆ สามารถบริหารค.าใช&จ.ายของออฟฟ�ศได&อย.างมี
ประสิทธิภาพกว.าเดิม 

6)  การประเมินผลปฏิบตัิงานที่เน�นผลสําเร็จของงานมากกว#าขัน้ตอนการปฏิบัติงานเช#นในอดตี และมีความถ่ีใน
การประเมินผลรายไตรมาสมากกว.ารายปA โดยกําหนดตวัชี้วัดไม.มากนัก อาทิ objective and key results (OKR) 
เปkนต&น 

7)  การพัฒนาทักษะของพนักงานด�วยการเรียนรู�ด�วยตนเอง self-learning และในรูปแบบ microlearning ที่
กําหนดแนวทางการเรียนรู&แต.ละหัวข&อชัดเจน และใช&ระยะเวลาในการเรียนรู&แบบสั้น ๆ รวมถึงการเรียนรู&ใน
รูปแบบออนไลน� ทัง้นี้ พนักงานจะสามารถเลือกช.วงเวลาและสถานที่รวมถึงรูปแบบที่เหมาะกับตนเอง 

8)  การปรับเปลี่ยนของรูปแบบผลตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน โดยเน&นความสมดลุในการทํางานและ
สุขภาพองค�รวมในเชิงปgองกัน (employee well-being) ส.งผลถึงการออกแบบสวัสดิการต.าง ๆ ให&ยืดหยุ.นมาก
ข้ึน อันสอดคล&องกับยุคสมัย และพนักงานในแต.ละเจเนอเรชัน่ที่เปลี่ยนไป 

9)  วัฒนธรรมองค)กรการทํางานแบบ agile ซ่ึงเปkนแนวคิดในการสร&างความคล.องตัวในการทํางาน โดยลดการ
ทํางานที่เปkนข้ันตอน และงานด&านเอกสารลง เน&นการสื่อสารระหว.างกัน และการทํางานร.วมกันภายในองค�กรมาก
ข้ึน เพื่อการขับเคลื่อนองค�กรไปสู.เปgาหมายในท.ามกลางการแข.งขันด&านธุรกิจที่ปรับเปลี่ยนอย.างรวดเร็ว 

 
(4) SHRM : 9 Trends That Will Shape Work in 2021 and Beyond 

1) ยกระดับจาก Employee Experience เปkน “Life experience of their employee” โดยใส.ใจไปถึงชีวิตส.วนตวั
ของพนักงาน 

2) ปรับท.าทีเก่ียวกับการอภิปรายทางสังคมและการเมืองเนื่องจากพนักงานคาดหวังที่จะทํางานให&กับองค�กรที่มี
ค.านิยมสอดคล&องกับตนเอง 

3) การทํางานแบบไฮบริดโดยสามารถทํางานได&ที่สํานักงานที่บ&านหรือพื้นที่อ่ืน 
4) กฎระเบียบใหม. ๆ จะมีความยืดหยุ.นและลดการติดตามตรวจสอบพนักงาน 
5) ความยืดหยุ.นในการทํางานจากเดิมที่มุ.งการเข&างานสํานักงานเปkนข้ึนอยู.กับเวลาที่ใช&ในการทํางานของพนักงาน

มากกว.า 
6) บริษัทชั้นนําจะสั่งซ้ือวัคซีนโควิดสําหรับพนักงานนายจ&างที่จัดหาวัคซีนโควิดให&กับพนักงานจะสามารถสร&างความ

แตกต.างสําคัญในการดึงดูดและรักษาผู&มีความสามารถ 
7) การสนับสนุนด&านสุขภาพจิตเปkนเร่ือง New Normal ในช.วงหลายปAที่ผ.านมานายจ&างได&เสนอสิทธิประโยชน�ใหม. ๆ 

เพื่อช.วยเหลือพนักงาน เช.น โครงการสุขภาวะทางจิตใจและอารมณ� 
8) นายจ&างจะจ&างงานชั่วคราว/Outsource คนที่มีความสามารถเพื่อเติมเต็มช.องว.างของทักษะ เนื่องจากองค�กรไม.

สามารถปรับความสามารถของพนักงานที่มีอยู.ได&เร็วพอ 
9) การที่พนักงานสามารถทํางานจากที่ไหนก็ได&จะไม.สามารถสร&างข&อได&เปรียบ/เสียเปรียบของสถานที่ตั้งองค�กรใน

การดึงดูดบุคลากร 
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2.2.10 ความต�องการและความคาดหวังของผู�ใช�บริการ (Voice of Customer : VOC)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5 ลําดับแรกท่ีมผีู&ร&องเรียนมากท่ีสดุ 
1) นํ้าขุ.น/นํ้ามีกลิ่น = ร&อยละ 19.26 
2) งานวางท.อ = ร&อยละ 16.72 
3) ค.านํ้าผิดปกติ = ร&อยละ 11.74 
4) งานซ.อมท.อ = ร&อยละ 10.80 
5) นํ้าไหลอ.อน และ ใบแจ&งน้ี = ร&อยละ 9.23 

 

ผลการสํารวจโครงการประปาพบประชาชน ไตรมาสท่ี 1/2564 

ผูน้าํชมุชน 

ผูน้าํชมุชน 

ผูอ้ยูอ่าศยั 

ผูอ้ยูอ่าศยั 

ผู&ใช&นํ้ามีความพึงพอใจต.อคุณภาพของนํ้าประปาและการให&บริการของ กปน. ในระดับ “มากท่ีสุด”  โดยพึง
พอใจต.อ กิจกรรมประปาพบประชาชน  ใบแจ&งหน้ีท่ีถูกต&อง และความใสของนํ้าประปา มากท่ีสุดตามลําดับ และพึง
พอใจต.อการไหลแรง น&อยท่ีสุด  

ท้ังน้ีผู&ใช&นํ้ามีความคิดเห็นและข&อเสนอแนะ (จากทุกช.องทาง) ท่ีต&องการให& กปน. ปรับปรุงท่ีสําคัญ อาทิ 
ปรัรบปรุงแรงดันนํ้า ปรับปรุงงานวางท.อ/ซ.อมท.อให&เรียบรร&อยหลังซ.อมท.อ/วางท.อ รวมถึงควรแจ&งเตอืนล.วงหน&าก.อนนํ้า
ไม.ไหลอย.างท่ัวถึงและรวดเร็ว 
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� 2.3 ผลการดําเนินงานที่ผ#านมา � 

2.3.1 รายงานผลการดําเนินงานด�าน Core Business Enablers ประจําปMบัญชี 2563 ของ กปน. 
(1) คะแนนด�านท่ี 6 การบริหารทุนมนุษย) (Human Capital Management : HCM) 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

หัวข�อ ปM 62 ปM 63 เพ่ิมข้ึน ร�อยละ 

คะแนนรวม 3.0133 3.2863 0.2730 9.06 
1) ด�านยุทธศาสตร)/กลยุทธ)ทนุมนุษย)  3.2000 3.4000 0.2000 6.25 
2) ด�านการบริหารทุนมนุษย)  3.0050 3.2700 0.2650 8.82 

3) ด�านการพัฒนาทุนมนุษย)  2.8800 3.2700 0.3900 13.54 
4) ด�านสภาพแวดล�อมที่สนับสนุนทุนมนุษย) 2.9100 3.1567 0.2467 8.48 

(2) ประเด็นหลักท่ี กปน. ยังดําเนินการได�ไม#สมบูรณ) / ข�อเสนอแนะ 
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2) ด�านการบริหารทุนมนุษย) 

3) ด�านการพัฒนาทุนมนุษย) 

4) ด�านสภาพแวดล�อมท่ี
สนับสนุนทุนมนษุย) 

ปี 62 ปี 63
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(3) ประเด็นหลักท่ี กปน. ปรับปรุงแผนการดําเนินงานภายใต� HR Strategy Map 
ปMงบประมาณ 2564 รอบกลางปM เพ่ือปรับปรุงการดําเนินงานประเด็นท่ี กปน. ยัง
ดําเนินการได�ไม#สมบูรณ)และข�อเสนอแนะจากกระทรวงการคลัง และยกระดับการ
ดําเนินงานจากการคาดการณ)ผลการดําเนินงาน ณ ส้ินปMงบประมาณ  

  
ลําดับ

ท่ี 
ชื่อโครงการ/แผนงาน ผลการทบทวนใหม# เหตุผลประกอบการพิจารณา 

1 แผนงานท่ี 1 การพัฒนา
บุคลากรเพ่ือมุ.งสู.ความ
เปkนเลิศในการปฏิบัติงาน 
(หมายเหตุ : เป�น
แผนงานท่ีสนับสนุน
แผนปฏิบัติงานภายใต�
แผนวิสาหกิจ ฉ.5) 

เพ่ิมแผนงาน
ย.อย / เพ่ิม
ตัวช้ีวัด 
 

1) เพ่ิมแผนงานย.อย : การเรียนรู&และการ
พัฒนา 
2) เพ่ิมตัวช้ีวัดของแผนงานย.อย จํานวน 2 
ตัวช้ีวัด ได&แก. 
   2.1) .บทวิเคราะห�ข&อมูลปgอนกลับเพ่ือนํามา
ทบทวนระบบการเรียนรู&และพัฒนาบุคลากร 
(ภายใน มิ.ย. 64) 
  2.2) จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล&อง
และเช่ือมโยงกับแผนแม.บทท่ีสําคัญด&านต.าง ๆ 
(ภายใน มิ.ย. 64) 
 

เพ่ือให&สอดคล&องกับแผนปรับปรุง 
Enabler ปA 2564 

2 แผนงานท่ี 4 ยกระดับขีด
ความสามารถด&านการ
บริหารและพัฒนาของ
บุคลากรด&าน HR 

ปรับปรุง/เพ่ิม
กิจกรรม  
 

ปรับปรุงกิจกรรม “ส่ือสารประชาสัมพันธ� เพ่ือ
สร&างความรู&ความเข&าใจเกี่ยวกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให&กับพนักงาน 
ผ.านช.องทางต.าง ๆ ท่ีหลากหลาย” 

- ปรับปรุง/เพ่ิมกิจกรรม เพ่ือ
ยกระดับผลการดําเนินงานให&
บรรลุเปgาหมายตามตัวช้ีวัด และ
ให&สอดคล&องกับ (ร.าง) แผน
ปรับปรุง Enablers 

เพ่ิมกิจกรรมท่ี 6 “ทบทวนแนวทาง/วิธีการใน
การสอบทานการดําเนินงานของกระบวนการท่ี
สําคัญด&าน HR (HR Audit) โดยมุ.งเน&นการ
สอบทานเชิงปgองกันในกระบวนการสําคัญ” 

3 แผนงานท่ี  7  การ
ออกแบบการสร&างความ
พร&อมให&แก.บุคลากร 
กปน.ให&ใช&ชีวิตก.อนการ
เกษียณและในวัยเกษียณ
อย.างมีความสุข 

ขยายระยะเวลากิจกรรม - เน่ืองจากสถานการณ�การแพร. 
Covid-19 จึงจําเปkนต&องเล่ือนการ
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการให&ความรู&
ด&านสุขภาพ นอกสถานท่ี ไปจัดใน
ระยะไตรมาสท่ี 4/2564  

4 แผนงานท่ี 12 การจัดทํา
และนําสถาปvตยกรรม
องค�กร (Enterprise 
Architecture) มาปรับใช&
ในองค�กร 
(หมายเหตุ : เป�น
แผนงานท่ีสนับสนุน
แผนปฏิบัติงานภายใต�
แผนวิสาหกิจ ฉ.5) 

ขยายระยะเวลา
กิจกรรม/
ปรับปรุง
กิจกรรม 
 

ตัดกิจกรรมท่ี 1,3-5 เดิม ออก 
และเพ่ิมกิจกรรมใหม. ดังน้ี 
1) กิจกรรมท่ี 2 ขออนุมัติในหลักการจ&างท่ี
ปรึกษา 
2) กิจกรรมท่ี 3 คณะกรรมการจัดทําร.าง
ขอบเขตงาน (TOR) 
3) กิจกรรมท่ี 4 คณะกรรมการกําหนดราคา
กลาง 
4) กิจกรรมท่ี 5 ดําเนินการจัดซ้ือจัดจ&าง จนถึง
ลงนามสัญญา 
 
 

เพ่ือให&การดําเนินการจัดทําและนํา
สถาปvตยกรรมองค�กร (Enterprise 
Architecture) มาปรับใช&ในองค�กร
สามารถขับเคล่ือนได&ตามเปgาหมาย 
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ลําดับ
ท่ี 

ชื่อโครงการ/แผนงาน ผลการทบทวนใหม# เหตุผลประกอบการพิจารณา 

5 แผนงานท่ี 15 การจัดทํา
เส&นทางความก&าวหน&าใน
สายอาชีพแบบองค�รวม 
(Total Career 
Management) 

ปรับปรุงและ
เพ่ิมกิจกรรม 

ทบทวนกลไกในการขับเคล่ือนการบริหาร
ความก&าวหน&าในสายอาชีพ 
 - ส่ือสารแนวทางปฏิบัติในการบริหาร
ความก&าวหน&าในสายอาชีพ 
 - จัดต้ังกลุ.มท่ีปรึกษาสายอาชีพ (CCG) 

เพ่ือให&สอดคล&องกับ (ร.าง) แผน
ปรับปรุง Enablers และป�ด gap 
เรื่องกลไกสนับสนุนการจัดการ
ความก&าวหน&าสายอาชีพองค�กร
เพ่ิมเติม เช.น การให&คําปรึกษา
บุคลากรในการวางแผนอาชีพ 
(Career Counselor) 

ติดตามและประเมินผล และรายงานสรุปผล
การดําเนินงานโครงการฯ ให&ผู&บริหารทราบ 

6 แผนงานท่ี 16 การจัดทําแผน
สืบทอดตําแหน.งงานเชิง
ยุทธศาสตร� (Strategic 
Succession Plan for Key 
Positions) 

เปล่ียนช่ือ
แผนงาน  

การจัดทําแผนสืบทอดตําแหน.งงานเชิง
ยุทธศาสตร�และการบริหารผู&มีศักยภาพสูง  
(Strategic Succession Plan For Key 
Position & Talent Management) 

เพ่ือให&สอดคล&องกับ (ร.าง) แผน
ปรับปรุง Enablers และป�ด gap 
เรื่องการให&ความสําคัญกับแนว
ทางการบริหารจัดการคนเก.งต้ังแต.
การสรรหาคัดเลือก พัฒนา และใช&
ประโยชน� 

ปรับปรุง
กิจกรรม 

เพ่ิมข&อความให&ครอบคลุม “ผู&มีศักยภาพสูง” 

7 แผนงานท่ี 17 การ
เสริมสร&างและยกระดับ
ความผูกพันองค�กร 
(หมายเหตุ : เป�น
แผนงานท่ีสนับสนุน
แผนปฏิบัติงานภายใต�
แผนวิสาหกิจ ฉ.5) 

เพ่ิมตัวช้ีวัด 3 ตัวช้ีวัด 
(1) ความสําเร็จในการดําเนินการตามแผน
เสริมสร&างและยกระดับความผูกพัน (ตําเนิน
การแล&วเสร็จตามแผน) 
(2) คะแนนความพึงพอใจของบุคลากร (ช.วง
คะแนน 4 - 4.5) 
(3) ระดับคะแนนความผูกพันองค�กรโดยรวม 
(≥ 4.4832 คะแนน) 

เพ่ือให&ตัวช้ีวัดครอบคลุม Process 
KPI ของกระบวนการเสริมสร&างและ
ยกระดับความผูกพันองค�กร ท้ังใน
ส.วนท่ีเปkน Leading KPI และ 
Lagging KPI 

8 แผนงานท่ี 20 การ
ทบทวนและพัฒนาระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (PM 

เพ่ิมแผนงาน
ย.อย 

3 แผนงานย.อย ได&แก.  
1) แผนงานย.อยท่ี 1 การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน : KPI 
2) แผนงานย.อยท่ี 2 การประเมินสมรรถนะ : 
Competency 
3) แผนงานย.อยท่ี 3 พัฒนาระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

เพ่ือให&สอดคล&องกับแผนปรับปรุง 
Enabler ปA 2564 

เพ่ิมตัวช้ีวัด 5 ตัวช้ีวัด 
(1) ระดับความคิดเห็นต.อการจัดทําตัวช้ีวัดการ
ดําเนินงาน (KPI) (> 3.61 คะแนน) 
(2) ระดับความคิดเห็นต.อการกําหนดเน้ือหา
และรายละเอียดของสมรรถนะ 
(Commpetency) (> 3.56 คะแนน) 
(3) ระดับความคิดเห็นต.อระบบประเมินผล
บุคคล (> 3.58 คะแนน) 
(4) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรด&านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (> 4.04 คะแนน 
คะแนน) 
(5) สรุปผลการประเมินการปฏิบัติงาน (ช.วง 6 
เดือนแรก) (ภายใน ก.ย. 64) 
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ลําดับ
ท่ี 

ชื่อโครงการ/แผนงาน ผลการทบทวนใหม# เหตุผลประกอบการพิจารณา 

9 แผนงานท่ี 21 การบรหิารการ
เปล่ียนแปลงอย.างเปkนระบบ 

ปรับปรุง
กิจกรรม 

กําหนด Key Change ระดับงาน HR โดย 
ฝบบ. รวบรวมข&อมูลสภาพแวดล&อมภายใน 
(อาทิ ผลการดําเนินงานท่ีผ.านมา แผนวิสาหกิจ 
และแผนแม.บท) และภายนอกท่ีเกี่ยวข&องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยตรง (อาทิ 
แนวโน&มการเปล่ียนแปลงด&านทรัพยากร
บุคคล) เพ่ือนํามาเปkนปvจจัยนําเข&าเพ่ิมเติม แล&ว
ทําการคัดเลือกปvจจัยสําคัญท่ีองค�กรสามารถ
บริหารจัดการได&ประมาณ 3-5 ปvจจัย และตรงกับ
ปvจจัยเส่ียงระดับองค�กร ผ.านการประชุมระดม
สมอง (Brainstrom) คัดเลือกปvจจัยเส่ียง (Key 
Change) ด&าน HR มาใช&บริหารจัดการด&านการ
เปล่ียนแปลง (Change Management) ด&าน HR  

เพ่ือให&สอดคล&องกับ (ร.าง) แผน
ปรับปรุง Enablers 

10 แผนงานท่ี 22 การบูรณา
การข&อมูลและพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล
เพ่ือสนับสนุนระบบงาน
ทรัพยากรบุคคล 

เพ่ิมกิจกรรม บูรณาการ HR Dashboard สําหรับเปkนข&อมูล
ใน Corporate Information Center สําหรับ
เปkนข&อมูลประกอบการทบทวนปvจจัยนําเข&า
ของแผนวิสาหกิจและแผนแม.บทอื่น ๆ 

เพ่ือให&สอดคล&องกับ (ร.าง) แผน
ปรับปรุง Enablers และป�ด gap 
เรื่องการนําข&อมูลมาวิเคราะห�และ
คาดการณ� (HR Analysis & HR 
Analytics) เพ่ือใช&ในการตัดสินใจงาน
ด&านต.าง ๆ ให&ครอบคลุม 

11 แผนงานท่ี  23 การ
บริหารจัดการด&านความ
ปลอดภัย สวัสดิภาพ อา
ชีวอนามัยและ
สภาพแวดล&อมในการ
ทํางานของ กปน. 
(หมายเหตุ : เป�น
แผนงานภายใต�แผน
วิสาหกิจ ฉ.5) 

- ปรับปรุง
กิจกรรม / 

ขยายระยะเวลา 

- กําหนดมาตรฐานด&วยความปลอดภัย สวัสดิ
ภาพ อาชีวอนามัย และสภาพแวดล&อมใน
การทํางาน รวมท้ังประเมินดัชนีต.าง ๆ ท่ี
ครอบคลุมท้ัง 4 มิติ เพ่ือหาช.องว.างในการ
ปรับปรุงและพัฒนา 
- ระยะเวลา ต.ค. 63 – ก.ย. 64 

เพ่ือให&สอดคล&องกับ (ร.าง) แผน
ปรับปรุง Enablers และป�ด gap 
เรื่อง การทบทวนแผนงานด&าน SSHE 
โดยกําหนดมาตรฐานด&านความ
ปลอดภัยฯ และประเมินดัชนีต.าง ๆ  
เพ่ือหาช.องว.างในการปรับปรุงและ
พัฒนาให&ชัดเจน 

  ท้ังนี้จากการปรับปรุงแผนการดําเนินงาน ปAงบประมาณ 2564 รอบกลางดังกล.าว คาดว.า  
ผลการประเมิน Enablers ด&านท่ี 6 การบริหารทุนมนุษย� (Human Capital Management : HCM) ของ กปน. 
ในปAงบประมาณ 2564 จะสามารถยกระดับคะแนนในทุกหัวข&อการประเมิน โดยคาดการณ�คะแนนรวมด&านท่ี 6 
ไม.น&อยกว.า 3.71875 คะแนน (เพ่ิมข้ึนจากปAงบประมาณ 2563 ร&อยละ 13.16) 
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2.3.2 ผลการสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร กปน. ปMงบประมาณ 2564 

ผลการสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร กปน. ปAงบประมาณ 2564 พบว.า 
ระดับคะแนนเฉลี่ยความผูกพันองค�กร ปAงบประมาณ 2564 = 4.4775 คะแนน (สูงกว.าปAงบประมาณ 2563 ท่ีได& 
4.4685 คะแนน) และคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของบุคลากร ปAงบประมาณ 2564 = 4.2277 (สูงกว.า
ปAงบประมาณ 2563 ท่ีได& 4.1938 คะแนน) 

 

 

 

 

 

 
 การนี้ เม่ือพิจารณาคะแนนความพึงพอใจรายปvจจัย พบว.า มีปvจจัยท่ีมีคะแนนความพึงพอใจของ
บุคลากร กปน. ปAงบประมาณ 2564 ตํ่ากว.าปAงบประมาณท่ีผ.านมา จํานวน 2 ปvจจัย ได&แก. ความม่ันคงในการ
ทํางาน และ ภาพลักษณ�และชื่อเสียงองค�กร ซ่ึงได&คะแนนตํ่ากว.าปAท่ีผ.านมาเล็กน&อย แต.ยังคงเปkนปvจจัยท่ีมีระดับ
ความพึงใจในระดับ “มากท่ีสุด” และยังเปkนปvจจัยความพึงพอใจของบุคลากรสูงในลําดับ 1 และ 2 เม่ือ
เปรียบเทียบกับปvจจัยอ่ืน ๆ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มากท่ีสุด 

มาก 
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2.3.3 ผลการดําเนินงานของแผนปฏิบัติงานภายใต�แผนท่ีกลยุทธ)ด�านทรัพยากรบุคคล (HR Strategy 
Map) ปMงบประมาณ 2564 รอบ 9 เดือน และคาดการณ)ผลการดําเนิน ณ ส้ินปMงบประมาณ 2564 

แผนปฏิบัติงานภายใต&แผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคล (HR Strategy Map) ปAงบประมาณ 2564 
รอบ 9 เดือน และคาดการณ�ผลการดําเนินงาน ณ สิ้นปAงบประมาณ 2564 ดังนี้ 

(1)  ความก&าวหน&าการดําเนินงานตามแผน รอบ 9 เดือน และคาดการณ�ความสําเร็จของ
แผนปฏิบัติงาน ณ สิ้นปAงบประมาณ 2564 

สถานะการ
ดําเนินงาน 

ความก�าวหน�าการดําเนินงานตามแผน รอบ 9 เดือน คาดการณ)ความสําเร็จของแผนปฏิบัติงาน  
ณ สิ้นปMงบประมาณ 2564 

แผนงาน
สําคัญ 

แผนงานอ่ืน ๆ รวม แผนงานสําคัญ แผนงานอ่ืน ๆ รวม 

ล#าช�ากว#า
แผน 

- 2 แผนงาน 
(16.67 %) 

2 แผนงาน 
(8.70 %) 

- - - 

อยู#ระหว#าง
ปรับปรุงแผน 

- - - - - - 

เปtนไปตาม
แผน 

5 แผนงาน 
(45.45 %) 

3 แผนงาน 
(25.00 %) 

8 แผนงาน 
(34.78 %) 

11 แผนงาน 
(100.00 %) 

12 แผนงาน 
(100.00 %) 

23 แผนงาน 
(100.00 %) 

เร็วกว#าแผน 6 แผนงาน 
(54.55 %) 

7 แผนงาน 
(58.33 %) 

13 แผนงาน 
(56.52 %) 

รวม 11 แผนงาน 
(100.00 %) 

12 แผนงาน 
(100.00 %) 

23 แผนงาน 
(100.00 %) 

11 แผนงาน 
(100.00 %) 

12 แผนงาน 
(100.00 %) 

23 แผนงาน 
(100.00 %) 

(2) ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด รอบ 9 เดือน และคาดการณ�ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด  
ณ สิ้นปAงบประมาณ 2564 

สถานะการ
ดําเนินงาน 

ผลการดําเนินการตามตัวชี้วัด รอบ 9 เดือน 
(วัดผลแล�ว) 

คาดการณ)ความสําเร็จตามตัวชี้วัดของแผนการดําเนินงาน 
ณ ส้ินปMงบประมาณ 2564 

แผนงานสําคัญ* แผนงานอื่น ๆ รวม แผนงานสําคัญ* แผนงานอื่น ๆ รวม 
ไม#บรรลุ
เป=าหมาย 

3 ตัวช้ีวัด 
(30.00 %) 

0 ตัวช้ีวัด 
(0.00 %) 

3 ตัวช้ีวัด 
(15.00 %) 

3 ตัวช้ีวัด 
(8.57 %) 

1 ตัวช้ีวัด 
(3.33 %) 

4 ตัวช้ีวัด 
(6.15 %) 

บรรลุเป=าหมาย 7 ตัวช้ีวัด 
(70.00 %) 

10 ตัวช้ีวัด 
(100.00 %) 

17 ตัวช้ีวัด 
(85.00 %) 

32 ตัวช้ีวัด 
(91.43 %) 

29 ตัวช้ีวัด 
(96.67 %) 

61 ตัวช้ีวัด 
(93.85 %) 

รวม 10 ตัวช้ีวัด 
(100.00 %) 

10 ตัวช้ีวัด 
(100.00 %) 

20 ตัวช้ีวัด 
(100.00 %) 

35 ตัวช้ีวัด 
(100.00 %) 

30 ตัวช้ีวัด 
(100.00 %) 

65 ตัวช้ีวัด 
(100.00 %) 

โดยมีรายละเอียดของผลการดําเนินงานของแผนปฏิบัติงานภายใต&แผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคล 
(HR Strategy Map) ปAงบประมาณ 2564 รอบ 9 เดือน และคาดการณ�ผลการดําเนิน ณ สิ้นปAงบประมาณ 2564 
ของท้ัง 23 แผนงาน ดังนี้ 

แผนงาน ร�อยละความก�าวหน�า ตัวชี้วัด ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด 
แผน ก�าวหน�า เป=าหมาย ผลงานจริง/

คาดการณ) (f) 
1. การพัฒนาบุคลากร
เพ่ือมุ.งสู.ความเปkนเลิศ
ในการปฏิบัติงาน * 

79.00 79.00 1.  ร&อยละของผู&เข&ารับการอบรมท่ีมีการนําความรู&ท่ี
ได&รับไปประยุกต�ใช&ในการปฏิบัติงานภายหลังเข&า
รับการอบรม 

 
 

≥ ร&อยละ 80 ≥ ร&อยละ 
80 (f) 
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แผนงาน ร�อยละความก�าวหน�า ตัวชี้วัด ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด 
แผน ก�าวหน�า เป=าหมาย ผลงานจริง/

คาดการณ) (f) 
2.  ร&อยละของผู&ท่ีมีผลการประเมินผ.านเกณฑ� (ระดับ

ความคาดหวังขององค�กร)ในการประเมิน
สมรรถนะหลัก (CC) และสมรรถนะด&านดิจิทัล 
(FC Digital Literacy)  

≥ ร&อยละ 95 ≥ ร&อยละ 
95 (f) 

3.  ช่ัวโมงการฝ�กอบรมของบุคลากร/คน/ปA (ตัวช้ีวัด
ตามยุทธศาสตร�องค�กร) 

80 ชม./คน/ปA 80 ชม./
คน/ปA (f) 

4. บทวิเคราะห�ข&อมลูปgอนกลับเพ่ือนํามาทบทวน
ระบบการเรียนรู&และพัฒนาบุคลากร 

ภายใน มิ.ย. 64 30 มิ.ย. 64 

5. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล&องและ
เช่ือมโยงกับแผนแม.บทท่ีสําคัญด&านต.าง ๆ 

ภายใน มิ.ย. 64 30 มิ.ย. 64 

2. การพัฒนาและ
เสรมิสร&างภาวะผู&นํา
ให&แก.ผู&บริหาร 
(Leadership 
development Model) 

52.00 52.00 1. ร&อยละของผู&บริหารตั้งแต.ระดับหัวหน&าส.วนข้ึนไปท่ี
มีความรู&ความเข&าใจและทักษะการใช&เครื่องมือด&าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

≥ ร&อยละ 80 ≥ ร&อยละ 
80 (f) 

2. ระดับความพึงพอใจของผู&บริหารท่ีมีต.อการ
ดําเนินงานตามแผนการพัฒนา Leadership 
Development Model 

> 4.15 
คะแนน 

> 4.15 
คะแนน (f) 

3. ร&อยละของผู&บริหารท่ีมีผลการประเมินผ.านเกณฑ� 
(ระดับความคาดหวังขององค�กร) ในการประเมิน
สมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู&นํา (LC) 

≥ ร&อยละ 95 ≥ ร&อยละ 
95 (f) 

3. การบูรณาการ
เทคโนโลยีดิจิทัลกับการ
พัฒนาระบบการเรียนรู&
และพัฒนาบุคลากร * 

80.00 80.00 1. ร&อยละของบุคลากรกลุ.มเปgาหมายท่ีได&รับการ
พัฒนาผ.านระบบการเรียนรู&ในรูปแบบดิจิทัล 

≥ ร&อยละ 90 ≥ ร&อยละ 
90 (f) 

2. ระดับความพึงพอใจของผู&ใช&งานระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลในการเรียนรู&และพัฒนาบุคลากร 

>3.4 คะแนน >3.4 
คะแนน (f) 

4. ยกระดับขีด
ความสามารถด&านการ
บริหารและพัฒนาของ
บุคลากรด&าน HR 

83.00 83.50 1. บุคลากรด&าน HR มีการนําความรู&ไปประยุกต�ใช&ใน
การปฏิบัติงานภายหลังเข&ารับการอบรม 

≥ ร&อยละ 80 ≥ ร&อยละ 
80 (f) 

2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต.อการปฏิบัติ
หน&าท่ีของบุคลากร ด&าน HRM 

≥ 4.14 
คะแนน 

≥ 4.14 
คะแนน (f) 

3. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต.อการปฏิบัติ
หน&าท่ีของบุคลากร ด&าน HRD 

≥ 4.41 
คะแนน 

≥ 4.41 
คะแนน (f) 

5.การจัดทําสมรรถนะ
และความรู&ท่ีจําเปkน 
(Skill matrix) สําหรับ
คณะกรรมการและ
ผู&บริหารสูงสุด 

84.60 78.40 1. ร&อยละความสําเร็จของแผนการจัดทํา Skill Matrix 
สําหรับคณะกรรมการ และผู&บริหารสูงสดุ 

ร&อยละ 100 ร&อยละ 100 

2. ร&อยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแนว
ทางการพัฒนาคณะกรรมการ และผู&บรหิารสูงสุด 
ท่ีสอดล&องกับบทบาทและภารกิจของ กปน. 

ร&อยละ 100 ร&อยละ 100 
(f) 

6. การเสรมิสร&าง
วัฒนธรรมองค�กร * 

68.44 69.07 1.  ร&อยละบุคลากรท่ีรับรู&ค.านิยมองค�กรของบุคลากร 
กปน.องค�กร 

ร&อยละ 100 ร&อยละ 100 
(f) 

2. ร&อยละบุคลากรท่ีเข&าใจค.านิยมองค�กรของบุคลากร กปน. ≥ ร&อยละ 90 ≥ ร&อยละ 
90 (f) 

3. ร&อยละบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมท่ีสอดคล&องกับค.านิยม
องค�กร 

≥ ร&อยละ 87 ≥ ร&อยละ 
87 (f) 



60 | P a g e  

 

แผนงาน ร�อยละความก�าวหน�า ตัวชี้วัด ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด 
แผน ก�าวหน�า เป=าหมาย ผลงานจริง/

คาดการณ) (f) 
7. การออกแบบการ
สร&างความพร&อมให&แก.
บุคลากร กปน.ให&ใช&ชีวิต
ก.อนการเกษียณและใน
วัยเกษียณอย.างมี
ความสุข 

47.90 53.84 1. ร&อยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนการ
ออกแบบการสร&างความพร&อมฯ ให&แก.บุคลากรท่ีมี
อายุตั้งแต. 50 ปAข้ึนไป 

ร&อยละ 100 ร&อยละ 100 
(f) 

2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีอายุตั้งแต. 50 
ปAข้ึนไปต.อกิจกรรมการสร&างความพร&อมฯ 

>3.80 >3.80 (f) 

3. ระดับความพึงพอใจและความผูกพันของกลุ.ม
บุคลากรท่ีมีอายุตั้งแต. 50 ปAข้ึนไป 

>3.80 >3.80 (f) 

8. การสร&างคุณค.าแก.
บุคลากร กปน. ท่ีจะ
เกษียณอาย ุ

60.00 100.00 1. ร&อยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนการ
สร&างคุณค.าแก.บุคลากร กปน. ท่ีจะเกษียณอาย ุ

ร&อยละ 100 ร&อยละ 100 

2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุท่ี
เข&าร.วมโครงการฯ 

>3.80 
คะแนน 

4.62 
คะแนน  

9. การสร&าง
ความสัมพันธ�ในการ
ทํางานระหว.างกลุ.ม
บุคลากรใน กปน. 

65.10 65.10 1. ร&อยละความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนการ
สร&างความสัมพันธ�ในการทํางานระหว.างกลุ.ม
บุคลากรใน กปน. 

ร&อยละ 100 ร&อยละ 100 
(f) 

2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีเข&าร.วม
โครงการ/กิจกรรมเช่ือมความสมัพันธ�ระหว.างกลุ.ม
บุคลากร 

> 3.93 คะแนน > 3.93 
คะแนน (f) 

3. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต.อปvจจัยด&าน
เพ่ือนร.วมงาน 

> 4.27 คะแนน 4.3439 

4. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต.อปvจจัยด&าน
ผู&บังคับบัญชา 

> 4.24 คะแนน 4.3176 

10. แผนงานการ
ทบทวนโครงสร&าง
องค�กรและอัตรากําลัง
เพ่ือการใช&ทรัพยากรให&
เกิดประโยชน�สูงสุด * 

77.00 78.00 1. ดําเนินการปรับปรุงโครงสร&างผงับริหารและกรอบ
อัตรากําลัง 

มีผล ณ วันท่ี 
1 ต.ค. 2564 

1 ต.ค. 
2564 (f) 

2. อัตราส.วนค.าใช&จ.ายบุคลากร ต.อ ค.าใช&จ.าย
ดําเนินงาน 

< 45 < 45 (f) 

3. อัตราส.วนผู&ใช&นํ้า ต.อ บุคลากร (พนักงาน และ
ลูกจ&างเหมาแรงงานเอกชน) 

≥ 480 : 1  471 : 1 
(f) 

11. การพัฒนาบุคลากร
ในกลุ.มท่ีให&บริการผู&ใช&
นํ้าเพ่ือสร&าง
ประสบการณ�ท่ีดีให&แก.
ลูกค&า (Customer 
Experience) * 

70.00 75.00 1. ร&อยละของจํานวนพนักงาน และพนักงาน 
Outsource ท่ีผ.านหลักสตูรการอบรมตามเกณฑ�ท่ี
กําหนด 

≥ ร&อยละ 90 ≥ ร&อยละ 
90 (f) 

2. ร&อยละของผู&เข&ารับการอบรมท่ีมีการนําความรู&ท่ี
ได&รับไปประยุกต�ใช&ในการปฏิบัติงานภายหลังเข&ารับ
การอบรม 

≥ ร&อยละ 80 ≥ ร&อยละ 
80 (f) 

12. การจัดทําและนํา
สถาปvตยกรรมองค�กร (EA) 
มาปรับใช&ในองค�กร * 

67.80 50.00 1. จัดทํา EA ของกระบวนการทํางานท่ีสําคัญ 3 กระบวนการ 3 กระบวนการ 
2. ลงนามสัญญา ภายใน ส.ค.

64 
ภายใน ส.ค.
64 (f) 

13. การทบทวน
กฎระเบียบด&าน
ทรัพยากรบุคคล 

82.50 82.50 ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงกฎระเบียบด&านทรัพยากรบุคคล ≥1 เรื่อง 6 เรื่อง 
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แผนงาน ร�อยละความก�าวหน�า ตัวชี้วัด ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด 
แผน ก�าวหน�า เป=าหมาย ผลงานจริง/

คาดการณ) (f) 
14. การปรับปรุง
ประสิทธิภาพ
กระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคคล 

74.40 64.00 1.  ร&อยละบุคลากรใหม.ท่ีได&รับการบรรจุเทียบกับ
แผนการบรรจุ 

≥ ร&อยละ 80 ร&อยละ 0 (f) 

2.  ระดับความพึงพอใจของผู&บังคับบัญชาต.อพนักงาน
ใหม. 

>3.40 >3.40 (f) 

3.  ร&อยละความพึงพอใจในเรื่องความโปร.งใสของการ
สรรหา คัดเลือก จากหน.วยงานท่ีได&รับการบรรจุ
พนักงานใหม. 

≥ ร&อยละ 80 ≥ ร&อยละ 
80 (f) 

15. การจัดทําเส&นทาง
ความก&าวหน&าในสาย
อาชีพแบบองค�รวม 
(Total Career 
Management) * 

58.28 59.28 1. ร&อยละของพนักงานท่ีได&รับหมนุเวียนงานจาก
พนักงานท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ�การหมุนเวียนงาน 

> ร&อยละ 10 ร&อยละ 16 

2. จํานวนกลุ.มงาน (Job Family) ท่ีมีแผนพัฒนา
บุคลากรท่ีสอดคล&องกับเส&นทางความก&าวหน&าใน
สายอาชีพ 

≥ 2 Job 
Family 

2 Job 
Family 

3. ระดับความพึงพอใจด&าน “โอกาสก&าวหน&า” 
(คะแนนจากผลสํารวจความผูกพัน) 

≥ 3.8610 
คะแนน 

3.9395 
คะแนน 

16. การจัดทําแผนสืบ
ทอดตําแหน.งงานเชิง
ยุทธศาสตร�และการ
บริหารผู&มีศักยภาพสูง  
(Strategic Succession 
Plan for Key Position 
& Talent 
Management) 

86.25 74.50 1. ร&อยละของผู&สืบทอดตําแหน.งท่ีได&รับการคัดเลือกให&
ประเมินเตรียมความพร&อม มีจาํนวนเพียงพอท่ีจะสืบ
ทอดตามตําแหน.งงานสําคัญเชิงยุทธศาสตร� (Key 
Positions) ท่ีจะว.างลงจากการเกษียณอาย ุ

ร&อยละ 100 ร&อยละ 100 

2. ร&อยละผู&เข&าร.วมโครงการฯ เพ่ือเตรียมความพร&อม
สืบทอดตําแหน.ง ผวก. (รุ.นท่ี 1, 2) และ รวก. ได&รับ
การพัฒนาตาม Success Profile ตามแนวทางท่ี
คณะกรรมการกําหน 

≥ ร&อยละ 80 ร&อยละ 100 

17. การเสรมิสร&างและ
ยกระดับความผูกพัน
องค�กร * 

76.70 76.70 1. ความสําเร็จในการดาํเนินการตามแผนเสรมิสร&าง
และยกระดับความผูกพัน 

ตําเนินการ
แล&วเสร็จตาม
แผน 

ตําเนินการ
แล&วเสร็จ
ตามแผน (f) 

2. คะแนนความพึงพอใจของบุคลากร ช.วงคะแนน 4 
- 4.5 

4.2277 
คะแนน 

3. ระดับคะแนนความผูกพันองค�กรโดยรวม ≥ 4.4832 
คะแนน 

4.4775 
คะแนน 

18. การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของ
บุคลากร 

84.00 84.40 1. คะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจของผู&เข&าร.วม
กิจกรรม 

> 4.32 
คะแนน 

> 4.32 
คะแนน (f) 

2. คะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจต.อปvจจัยท่ี
ส.งผลต.อ happy Workplace (ความสมดุลระหว.าง
งานและชีวิตส.วนตัว,สภาพแวดล&อมในการทํางาน, 
ค.าตอบแทนและสวัสดิการ) 

> 4.05 
คะแนน 

4.1879 
คะแนน 

19. การศึกษาและ
ออกแบบสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน�ท่ี
สอดคล&องและเหมาะสม
กับความต&องการของ
บุคลากรในแต.ละกลุ.ม 
และการเปรียบเทียบ
โครงสร&างผลตอบแทน
ของบุคลากร กปน. กับ
ตลาดแรงงาน 

82.85 83.30 1. การสื่อสารผลการทบทวนโครงสร&างผลตอบแทน
และศึกษารปูแบบสิทธิประโยชน�จากการ
เปรียบเทียบกับหน.วยงานรัฐวิสาหกิจ 5 รัฐ ให&
พนักงานทราบและมีความรู&ความเข&าใจ 

>ร&อยละ 50 >ร&อยละ 50 
(f) 

2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรด&านผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน� 

≥ 4.05 
คะแนน 

4.1215 
คะแนน 
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แผนงาน ร�อยละความก�าวหน�า ตัวชี้วัด ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด 
แผน ก�าวหน�า เป=าหมาย ผลงานจริง/

คาดการณ) (f) 
20. การทบทวนและ
พัฒนาระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน (PMS) * 

73.51 81.08 1. ระดับความคิดเห็นต.อการจัดทําตัวช้ีวัดการ
ดําเนินงาน (KPI) 

> 3.61 คะแนน > 3.61 
คะแนน (f) 

2. ระดับความคิดเห็นต.อการกําหนดเน้ือหาและ
รายละเอียดของสมรรถนะ (Competency) 

> 3.56 คะแนน > 3.56 
คะแนน (f) 

3. ระดับความคิดเห็นต.อระบบประเมินผลบุคคล > 3.58 คะแนน > 3.58 
คะแนน (f) 

4. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรด&านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

> 4.04 คะแนน 3.9957 
คะแนน 

5. สรุปผลการประเมินการปฏิบัตงิาน (6 เดือนแรก) ภายใน ก.ย. 64 ก.ย. 64 (f) 
21. การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงอย.างเปkน
ระบบ 

27.50 89.00 1. ระดับคะแนนความพึงพอใจต.อผู&บริหารระดับสูง
ตระหนักถึงผลกระทบ รวมถึงเตรยีมความพร&อม
ให&แก.บุคลากรเพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลงต.าง ๆ 

> 4.02 
คะแนน 

> 4.02 
คะแนน (f) 

2. ระดับคะแนนประเมิน LC 360 องศา รายการท่ี 1 
“การบริหารตนเองและนําการเปลี่ยนแปลง” 

> 4.00 
คะแนน 

> 4.00 
คะแนน (f) 

3. ร&อยละความสาํเรจ็ของแผนงานด&าน HRM/HRD ท่ี
สอดคล&องและสนับสนุน Key Change ในแต.ละปA 

> ร&อยละ 85 > ร&อยละ 
85 (f) 

22. การบูรณาการข&อมูล
และพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือ
สนับสนุนระบบงาน
ทรัพยากรบุคคล * 

80.00 80.00 1. จํานวนระบบท่ีมีการศึกษา พัฒนาหรือปรับปรุงใน
แต.ละปAงบประมาณ 

≥ 1 ระบบ 1 ระบบ (f) 

2. ระดับความพึงพอใจของผู&ใช&งานระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลด&านทรัพยากรบุคคล 

≥3.40 
คะแนน 

≥3.40 
คะแนน (f) 

23. การบริหารจัดการ
ด&านความปลอดภยั 
สวัสดภิาพ อาชีวอนามัย
และสภาพแวดล&อมใน
การทํางานของ กปน. * 

70.60 80.65 1. คณะกรรมการ คปอ. แต.ละชุด จัดกิจกรรมสร&าง
ความรู&ความเข&าใจความตระหนักเก่ียวกับความ
ปลอดภัยและการสร&างสภาพแวดล&อมท่ีดีในการทํางาน 

≥ 1 กิจกรรม ≥ 1 
กิจกรรม (f) 

2. ความสําเร็จของการจัดประกวดผลการดาํเนินงาน
ของคณะกรรมการ คปอ. (การตรวจประเมินพ้ืนท่ี 
รายงานด&านเอกสาร) และมอบรางวัล 

ภายใน 16 
ส.ค. 64 

สคปอ. มีมติ
ยกเลิกการ
ประกวด 

3. ความสามารถในการบันทึกภาพของกล&องโทรทัศน�
วงจรป�ด (CCTV) 

ย&อนหลังได&ไม.
เกิน 40 วัน 

40 วัน 

4. โรงงานผลิตนํ้าแห.งท่ี 1 จัดทําแผนแม.บทระบบการ
จัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย 
(ISO45001) และนําแผนไปปฏิบัต ิพร&อมท้ังจัดทํา
รายงาน 

ภายใน 30 
ก.ย. 2564 

ภายใน 30 
ก.ย. 2564 
(f) 

5. ความสําเร็จในการทบทวนกระบวนการจัดทําคู.มือ
แผนความต.อเน่ืองทางธุรกิจ (BCP) สําหรับโรค
ระบาด/โรคตดิต.ออันตราย 

ภายใน 30 
ก.ย. 2564 

ภายใน 30 
ก.ย. 2564 
(f) 

6. ความสําเร็จในการกําหนดมาตรฐานด&วยความ
ปลอดภัย สวัสดิภาพ อาชีวอนามยั และ
สภาพแวดล&อมการทํางาน รวมท้ังประเมินดัชนีต.าง ๆ  ท่ี
ครอบคลมุท้ัง 4 มิติ 

ภายใน 30 
ก.ย. 2564 

ภายใน 30 
ก.ย. 2564 
(f) 

หมายเหตุ : * หมายถึงแผนงานสาํคัญ เน่ืองจากเปkนแผนงานท่ีตอบสนองต.อแผนวิสาหกิจ กปน. ฉบับท่ี 5 (2563 – 2565) แผนแม.บท/
ระบบงานสําคัญ 
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� 2.4 การเปรียบเทียบคู#เทียบ � 

 2.4.1 การเปรียบเทียบแผนแม#บทด�านทรัพยากรบุคคล 
กปน. กปภ. 

ประกอบด�วย 7 ยุทธศาสตร) 18 กลยุทธ) 23 แผนงาน 
ยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล 
1. ยกระดับการเรียนรู&และพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุ.งสู.ความเปkน

เลิศ ท้ังด&านกระบวนกํารทํางาน การให&บริการ และสถานะ
ทางการเงินท่ีมั่นคง 

 

ประกอบด�วย 7 ยุทธศาสตร) 24 กลยุทธ) 45 แผนงาน 
ยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล 
1. พัฒนาศักยภาพบุคลากร ให&มคีวามเปkนเลิศ เพ่ือมุ.งสู.การ

เปkนองค�กร ท่ีมีสมรรถนะสูง 
2. สร&างทักษะและความเช่ียวชาญทางด&านบริหารการเงิน 

ให&แก.บุคลากรและสร&างความตระหนักในเรื่องของการ
ควบคุมต&นทุนให&เกิดข้ึนท่ัวท้ังองค�กร 

3. ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกของหน.วยงานด&าน 
ทรัพยากรบุคคลและการเปkนหุ&นส.วนทางกลยุทธ�ของสาย
งานในองค�กร รวมถึงการสร&างความรู&ความเข&าใจในการ
ใช&เครื่องมือด&านทรัพยากรบุคคลแก.ผู&บริหารสายงาน 
(Line Manager) 

2. สร&างความเปkนป�กแผ.นระหว.างกลุ.มบุคลากร รวมถึงสร&าง
ความตระหนักในการปฏิบัติงานอย.างมีธรรมาภิบาล และ
การดําเนินงานด&านสังคมและสิ่งแวดล&อม (CG&CSR) ท่ี
เปkนมาตรฐานสากล และปลูกฝvงค.านิยม เสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กรท่ีส.งเสรมิการเปkนองค�กรสมรรถนะสูง 

4. เสริมสร&างวัฒนธรรม ในการมุ.งสู.การเปkนองค�กร แห.งความ
เปkนเลิศ และ องค�กรแห.งการเรียนรู& 

 

6. เตรียมบุคลากรให&รองรับกับการเปลีย่นแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
ท้ังทางด&านธุรกิจ สังคม เทคโนโลยี และนโยบายภาครัฐ 

3. จัดการโครงสร&างองค�กรและอัตรากําลังท่ีมีประสิทธิผล
และเพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการทํางาน 

5. ยกระดับศักยภาพและอัตรากําลังของบุคลากรให&พร&อมต.อ
การเปkนองค�กรระดับสากล 

4. บริหารจัดการความก&าวหน&าในสายอาชีพ รวมท้ังการ
วางแผนสืบทอดตําแหน.ง และบรหิารบุคลากรท่ีมีศักยภาพ
สูง เพ่ือเปkนกลไกหน่ึงในการขับเคลื่อนการดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตร�ขององค�กร 

6. เตรียมระบบการจัดการความก&าวหน&าในสายอาชีพ การ
จัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพ และการสืบทอดตําแหน.ง 

 

5. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏบัิติงาน ระบบสวัสดิการ 
สิทธิประโยชน�และสภาพแวดล&อมในการทํางานเพ่ือใช&
ยกระดับความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร 

7. สร&างบรรยากาศ ในการทํางานท่ีเสริมสร&าง ความผูกพัน
ของบุคลากร และการยกระดับมาตรฐานด&านอาชีวอนา
มัยและความปลอดภยั 

7. พัฒนาสภาพแวดล&อมและระบบเทคโนโลยีดิจิทัลให&
สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กปน. และรัฐวิสาหกิจที่ให&บริการคล&าย กปน. กําหนดยุทธศาสตร�การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ค.อนข&างคล&ายคลึงกัน โดยมุ.งเน&นการเตรียมความพร&อมของระบบ และความสามารถของบุคลากรเพื่อยกระดับการ
บริหารงานและศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ มีประเด็นทางยุทธศาสตร�ที่น.าสนใจของ
รัฐวิสาหกิจคู.เทียบที่ กปน. สามารถนํามาประกอบการพิจารณาการทบทวนแผนแม.บทด&านทรัพยากรบุคคล อาทิ  

1) การสร&างทักษะและความเชี่ยวชาญทางด&านบริหารการเงิน การเปkนเจ&าของกิจการให&แก.บุคลากรและสร&าง
ความตระหนักในเร่ืองของการควบคุมต&นทุนให&เกิดข้ึนทั่วทั้งองค�กรสําหรับการเตรียมความพร&อมในการเกิดหน.วยธุรกิจ 
(Business Unit)/การสร&างรายได&เสริม 

2) ปรับบทบาทการดําเนินงานเชิงรุกของหน.วยงานด&าน ทรัพยากรบุคคลและการเปkนหุ&นส.วนทางกลยุทธ�ของ
สายงานในองค�กร 
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    2.4.2 การเปรียบเทียบผลการดําเนินงานท่ีสําคัญ 

(1) ค.าใช&จ.ายบุคลากร / Human Productivity / ความผูกพันองค�กร 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

(2) ผลการดําเนินการด&านทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ 
ประเด็น กปน. กปภ. กฟน. 

แผนกลยุทธ�
ด&านทรัพยากร
บุคคล 

มีการจัดทําแผนกลยุทธ�ด&านทรัพยากรมนุษย�ท่ีสอดประสานกับยุทธศาสตร�องค�กร ครอบคลุม ท้ังการจัด
โครงสร&างผังแบ.งส.วนงานท่ีสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง การกําหนดกรอบอัตรากําลังและการประเมิน 
ความต&องการด&านขีดความสามารถและอัตรากําลัง การพัฒนาขีดความสามารถพนักงาน การบรหิาร
ความก&าวหน&าในสายอาชีพและการสืบทอดตาํแหน.ง ตลอดจนการยกระดับความผูกพันองค�กรผ.านการ
สร&างประสบการณ�ท่ีดี (Employee Experience) ตลอดช.วงชีวิตการทํางาน  

การเสริมสร&าง
วัฒนธรรม
องค�กร 

มุ.งเน&นการเสริมสร&างวัฒนธรรม
องค�กรผ.านค.านิยม QWATER 
แบบบูรณาการท่ัวท้ังองค�กร 
ครอบคลมุวัฒนธรรมการจัดการ
ความรู& วัฒนธรรมความคิด
สร&างสรรรค�และนวัตกรรม และ
วัฒนธรรมบรหิารความเสี่ยง โดย
ขับเคลื่อนการเสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กรผ.าน MWA 
Culture Model  
1) Review QWATER 
2) Educate QWATER 
3) Live QWATER 
4) Measure QWATER 
5) Reword QWATER 

มุ.งเน&นการเสริมสร&าง
วัฒนธรรมการเรียนรู& มุ.งเน&น
ลูกค&าและคุณภาพงาน โดย
การพัฒนาบุคลากรด&านการ
จัดการความรู&มุ.งสู.นวัตกรรม 
ส.งเสริมงานวิจัยและ
นวัตกรรม เพ่ืนํากระบวนการ
จัดการความรู&ไปใช&ในการ
ทํางานให&เกิดประสิทธิภาพ 
ตลอดจนกระตุ&นให&เกิดการ
เรียนรู&ท่ัวท้ังองค�กร โดยมี
แผนงาน 6 ด&าน ดังน้ี 
1) ด&านการร.วมมือ 
2) ด&านการแบ.งปvนทักษะ 
3) ด&านการสื่อสาร

สองทิศทาง 
4) ด&านการมคีวามคิดริเริ่ม

และนวัตกรรม 

กฟน. มีการสื่อสารแบบเน&นย้ําถึง
ค.านิยม CHANGE และ พฤติกรรม
ตามค.านิยมองค�กรผ.านช.องทางต.าง 
ๆ ท่ีเข&าถึงพนักงานทุกระดับ ใน
รูปแบบภาพโปสเตอร� และ สื่อ
อิเล็กทรอนิกส�แบบออนไลน� 
พนักงานสามารถเห็นภาพของ
พฤติกรรมต.าง ๆ ได&อย.างชัดเจน
เปkนรูปธรรม รวมถึงการเสริมสร&าง
ให&พนักงานทุกคนในองค�กรเปkน
ต&นแบบในการแสดงพฤติกรรมตาม
ค.านิยมองค�กร (Role Model) 
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ประเด็น กปน. กปภ. กฟน. 
5) ด&านการให&อํานาจ

ตัดสินใจ 
6) ด&านการกําหนด

เปgาประสงค�ระดับบุคคล 
โครงสร&าง
องค�กรและการ
บริหาร
อัตรากําลัง 

- แ 
- มีการประเมินความต&องการด&าน

อัตรากําลัง เพ่ือให&มีจาํนวน
บุคลากรเพียงพอ รองรับการ
เปลี่ยนแปลงหรือสอดคล&องกับ
ภารกิจขององค�กรและ
หน.วยงาน (Workforce 
Planning) จากการวิเคราะห�
ข&อมูลท้ังทางด&านกายภาพและ
การเงินท่ีเก่ียวข&องกับบุคลากร 
โดยนําปvจจัยต.าง ๆ มาพิจารณา 
ตลอดจนประเมินความต&องการ
ด&านอัตรากําลังเพ่ือทบทวน
สถานการณ�และวิเคราะห�ด&าน 
Demand และ Supply เพ่ือ
จัดทําแผนอัตรากําลังเปkน
ประจําทุกปA โดยจะพิจารณา
จัดสรรอัตรากําลังให&กับ
หน.วยงานเพ่ือทดแทนผู&
เกษียณอายุและการพ&นสภาพใน
กรณีต.าง ๆ และจะพิจารณา
จัดสรรอัตรากําลังเพ่ือบรรจุ
บุคลากรใหม.ในตําแหน.งงาน
หลักเปkนสําคัญเพ่ือรองรับการ
ดําเนินงานตามนโยบายและ
ภารกิจหลักของ กปน. 

มีการจัดทําแผนแม.บทด&าน
อัตรากําลังของ กปภ. พ.ศ. 
2562 – 2567 โดยมีกลยุทธ�
สําคัญ 3 กลยุทธ� ได&แก. 
- วางแผนอัตรากําลังให�

สอดคล�องกับบริบท
องค)กร (ประกอบด&วย
แผนงาน 1) วิเคราะห�
อัตรากําลังประจําปAให&
สอดคล&องกับบริบทองค�กร
, 2) สรรหาและคัดเลือก
บุคลากรทุกตาํแหน.งท่ีมี
สมรรถนะความสามารถ
ด&านเทคโนโลยดีิจิทัล และ 
3) ทบทวนภาระงานใน
ภารกิจงานท่ีสามารถจ&าง
เหมาบริการ (Outsource) 

- จัดโครงสร�างองค)กรเพ่ือ
รองรับสถานการณ)ท่ี
เปลี่ยนแปลง 
(ประกอบด&วยแผนงาน 1) 
ทบทวนโครงสร&างการ
บริหารองค�กรของ กปภ., 
2) ทบทวนตําแหน.งหลัก
และตําแหน.งรองให&
สอดคล&องกับโครงสร&าง
องค�กร และ 3) ทบทวน
บทบาทหน&าท่ีของตําแหน.ง
ท่ีได&รับผลกระทบจากการ
ปรับโครงสร&างองค�กร 
(Rotation) 

- พัฒนาบุคลากรให�เปtน
ผู�ปฏิบัติงานแบบ Skill 
Matrix)  

- แผนการปรับเปลี่ยนโครงสร&าง
รองรับการเปลี่ยนแปลง ปA 2563 
มีการทบทวนเพ่ือให&โครงสร&าง 
องค�กรมีลักษณะ Lean & 
Flexible รองรับเทคโนโลยีท่ีมี
การเปลีย่นแปลงอย.างรวดเร็ว 

- การวางแผนกําลังคนอย.างมี
ประสิทธิภาพโดยคํานึงถึงอัตรา
การเติบโตด&านค.าใช&จ.าย
เปรียบเทียบกับ รายได&องค�กรใน
อนาคตและการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ด&านอัตรากําลัง (Workforce 
Productivity) ร&อยละ 3.12 ต.อ
ปA เพ่ือยกระดับองค�กรให&สามารถ
เทียบเคียงกับคู.เทียบในระดับ
สากล (Top Quartile)  

- การบริหารอัตรากําลังส.วนขาด 
(Demand) ตามภารกิจรองรับ
ยุทธศาสตร�องค�กร  

- การเพ่ิมประสิทธิภาพ
กระบวนการสรรหาเพ่ือให&ได& 
บุคลากรท่ีมคุีณภาพโดยใช&วิธีการ
สรรหาเชิงรุก  

- การบริหารอัตรากําลังในส.วนท่ี
องค�กรนําเทคโนโลยีเข&ามา
ทดแทนด&วยการจัดทําโครงการ
ร.วมใจจากการไฟฟgานครหลวง 
(MSP)  

การบริหาร
ความก&าวหน&า
ในการทํางาน 
แผนสืบทอด
ตําแหน.งและ
การบริหารคน
เก.ง 

- มีการวางแผนการสืบทอด
ตําแหน.งงานสําคัญเชิง
ยุทธศาสตร� (Succession 
Plan) และบริหารจัดการผู&มี
ศักยภาพสูง (Talent 
Management) 

 - จัดทําแผนการพัฒนาคนเก.งเพ่ือ
เตรียมความพร&อมบุคลากร
คุณภาพ (Talent 
Management) และแผนสืบทอด
ตําแหน.งทางการบริหาร 
(Succession Plan) ท้ังในระดับ
ผู&บริหาร และตําแหน.งงานท่ีส.งผล



66 | P a g e  

 

ประเด็น กปน. กปภ. กฟน. 
- มีการบรหิารและพัฒนา

พนักงานให&มีความก&าวหน&าใน
สายอาชีพ โดยกําหนดเกณฑ�
ในการหมุนเวียนงาน และ
พัฒนาพนักงานตามกลุ.ม Job 
Familly 

ต.อ ความสําเร็จในการดําเนินงาน
ตามภารกิจของ องค�กร สําหรับ
ทดแทนการขาดช.วงของพนักงาน
ในตําแหน.งงานหลัก (Key 
Position) และตาํแหน.งงาน
สําคัญ (Critical Position) 
ร.วมกับแผนพัฒนาผู&นําในอนาคต 
เพ่ือสนับสนุนให& พนักงานท่ีมี
ศักยภาพสูง ได&รับการเตรียม
ความพร&อมก.อนก&าวสู.การเปkน
ผู&บริหารหรือตําแหน.งงานสําคัญ
ต.าง ๆ  อย.างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงได&
กําหนดสดัส.วนของผู&สืบทอด
ตําแหน.ง (Successor) ท่ีมีความ
พร&อมในการเข&ารับการคัดเลือก 
อย.างน&อย 3 คน ต.อ อัตราว.าง 1 
ตําแหน.ง 

- ปรับปรุงรูปแบบการจัดการ
ความก&าวหน&าในสายอาชีพ 
(Career Management Model) 
โดย ได&มีการปรับปรุง 
Competency Model และ 
Training Roadmap รวมถึงการ
ทบทวนหลักเกณฑ�ต.าง ๆ ท่ี 
เก่ียวข&องการเช่ือมโยงกับแผนสืบ
ทอดตําแหน.งทางการบรหิาร 
(Succession Plan) และการ
บริหารบุคลากร คุณภาพ (Talent 
Management) 

การพัฒนา
พนักงาน 

ยกระดับการพัฒนาบุคลากรมุ.งสู.
ความเปkนเลิศ ตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงตามนโยบายรัฐบาล 
และยุทธศาสตร�การบริหารการ
ประปานครหลวง โดยมีการ
วิเคราะห�ท้ังในระดับยุทธศาสตร�
ขององค�กร ระบบสมรรถนะของ
บุคลากร และความต&องการของ
หน.วยงาน นํามากําหนดเปkน
ความจําเปkนในการฝ�กอบรม
พัฒนา (Training Need) และ
กําหนดเปkนหลักสตูรการพัฒนาท่ี
สําคัญ ๆ ได&แก. หลักสตูรเพ่ือ
เตรียมความพร&อมในการเลื่อน
ระดับพนักงาน หลักสูตรเสริม
ทักษะวิชาชีพประปา หลักสตูร

จัดทําแผนการเรยีนรู&และ
พัฒนาท่ีคํานึงถึงปvจจัยด&าน
ความต&องการการเรยีนรู&
บุคลากร วิสัยทัศน� พันธกิจ 
ค.านิยม ความท&าทายและ
ความได&เปรียบเชิง
ยุทธศาสตร� โอกาสในการ
สร&างนวัตกรรม และกําหนด
เปkนกลยุทธ�ของแผนพัฒนา
การเรยีนรู& ได&แก. 1) 
แผนพัฒนาบุคลากร 2) 
แผนการจัดการองค�ความรู& 
และ 3) แผนวิจัย พัฒนา 
และสร&างนวัตกรรม 
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ประเด็น กปน. กปภ. กฟน. 
เสรมิทักษะวิชาชีพเฉพาะ เปkนต&น 
นอกจากน้ียังได&มีการปรับปรุง
รูปแบบและช.องทางในการเรียนรู&
ให&มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากข้ึน ผ.านระบบการเรียนรู&แบบ
ออนไลน� (E-learning, Virtual 
Learning) รวมถึงได&มกีารพัฒนา
พนักงานเพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลง
ด&านดิจิทัล โดยการเตรียมความ
พร&อมการใช&งาน Big Data  

การเสริมสร&าง
และยกระดับ
ความผูกพัน
องค�กร 

กปน. ได&นําผลการสํารวจความ
ผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากรมากําหนดแผนการ
ดําเนินงานเพ่ือยกระดับความผูกพัน
องค�กร ประกอบด&วย 5 กลยุทธ� 12 
แผนงานย.อย อาทิ แผนงานการ
พัฒนาและเสรมิสร&างภาวะผู&นําให&แก.
ผู&บรหิาร, แผนงานพัฒนาคุณภาพชี
วิดในการทํางานของบุคลากร และ
แผนงานศึกษาและออกแบบ
สวัสดิการสิทธิประโยชน�ท่ีสอดคล&อง
และเหมาะสมกับความต&องการของ
บุคลากรในแต.ละกลุ.ม เปkนต&น 

กําหนดกลยุทธ�ในการ
เสรมิสร&างความพึงพอใจและ
ความผูกพันของพนักงาน 
ได&แก.  
1) การออกแบบรักษา
บุคลากร (กิจกรรมพัฒนา
ระบบพ่ีเลี้ยง, ถ.ายทอด
ประสบการณ�/องค�ความรู&ใน
การปฐมนิเทศและหลักสตูร
ฝ�กอบรม) 
2) ยกระดับความผูกพันและ
ความพึงพอใจ (กิจกรรม
โยกย&ายกลับภมูิลําเนา, 
รณรงค�ให&ผุ&บรหิารเปkน
แบบอย.างท่ีดี (Role 
Model), ปลูกฝ�งแนวคิดการ
สร&างผลงาน รักองค�กร, 
สื่อสารภายใน 
3) พัฒนาบทบาท HR เชิงรุก 
(กิจกรรมกิจการสมัพันธ�
สัญจร, เสริมสร&างแรงงาน
สัมพันธ�ท่ีดี) 
4) ทบทวนโครงสร&าง
ค.าตอบแทนแบบองค�รวม 
(กิจกรรมปรับปรุงสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน� 

จัดโครงการดูแลรักษาพัฒนาและ
สร&างความผูกพันสําหรับพนักงาน
ใหม. (Onboarding Program) เพ่ือ
สร&างความพึงพอใจและยกระดับ
ความผูกพันต.อองค�กรตลอดจนการ
ต.อยอดการสร&างประสบการณ� ท่ีดี 
(Employee Experience) 

สวัสดิการและ
สิทธิประโยชน� 

การตรวจสุขภาพประจําปAให&กับพนักงานทุก กลุ.ม การเบิกค.ารักษาพยาบาล การปรับปรุงเงินช.วยเหลือพนักงาน
กรณีประสบวินาศภัย การปรับปรุงเสื้อปฏิบัติงานสําหรับพนักงานท่ีออกปฏิบัติงานนอกท่ีทําการ เปkนต&น โดยมี
ประเภท อัตรา และประเภทสวัสดิการ/สิทธิประโยขน�ท่ีเทียบเคียงกัน 

สภาพแวดล&อม
การทํางาน 

มีการบรหิารจัดการ
สภาพแวดล&อมการทํางาน 
สุขอนามัย ความปลอดภัยและ
สวัสดภิาพ โดยมีคณะกรรมการ
สุขภาพ ความปลอดภยั อาชีวอนา
มัย และสภาพแวดล&อมในการ

 สร&างสภาพแวดล&อมการทํางานให&มี
บรรยากาศท่ีดีและมีความปลอดภยั 
พร&อมท้ังมีการจัด กิจกรรมให&
ความรู&ด&านความปลอดภัยในการ
ทํางาน ท้ังน้ี สืบเน่ืองจาก
สถานการณ�การแพร.ระบาดของ 
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ประเด็น กปน. กปภ. กฟน. 
ทํางานของการประปานครหลวง 
(คณะกรรมการ สคปอ. กปน.) ทํา
หน&าท่ีกํากับดูแลภาพรวมการ
ดําเนินงานด&านความปลอดภัยฯ 
ขององค�กรให&เปkนไปตามประกาศ
คณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจ
สัมพันธ� และระเบียบการประปา
นครหลวงฉบับท่ี 39 ว.าด&วย
สุขภาพ ความปลอดภยั อาชีวอนา
มัย และสภาพแวดล&อมในการ
ทํางาน รวมท้ังให&ข&อคิดเห็นแนว
ทางการดําเนินงานของ 
คณะกรรมการ คปอ. กปน.
จํานวน 20 ชุด (ตามสถาน
ประกอบการของ กปน.) 

COVID-19 ซ่ึงเปkนปvจจัยท่ีไม.คาดคิด
ส.งผลกระทบต.อการดําเนินงานของ
องค�กร จึงได&มีการจัดทําประกันภยั 
COVID-19 ให&แก. พนักงานทุกคน 
และมีการสํารวจความคิดเห็นของ
พนักงานเพ่ือนํามาพัฒนาการ
ดําเนินงานให&เกิดความคล.องตัว 
รวดเร็วและปลอดภัยมากยิ่งข้ึน 

สารสนเทศด&าน
ทรัพยากร
บุคคล 

มีระบบงานสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารและพัฒนาทรัพากร
บุคคล อาทิ  
- ระบบ e-HR สําหรับเรียกดูและ
ประมวลรายงานอัตรากําลัง 
จําแนกตามสายงาน ระดับ 
ตําแหน.ง เปkนต&น เพ่ือให&
หน.วยงาน/ผู&บริหารใช&พิจารณา
และประกอบการตัดสินใจการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
- การจัดทํา HR Dashboard เพ่ือ
แสดงรายงานอัตรากําลัง 
ค.าใช&จ.ายบุคลากรต.อค.าใช&จ.าย
ดําเนินงาน ค.าใช&จ.ายบุคลากร
จําแนกตามหมวดค.าใช&จ.าย เพ่ือ
เปkนประโยชน�ในการวางแผนการ
จัดสรรทรัพยากร 

มุ.งเน&นสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน และสร&างองค�
ความรู&เพ่ือนําไปสู.องค�กรแห.ง
การเรยีนรู& โดยมีการจัดสรร
งบประมาณ 10 % ของ
งบประมาณด&าน IT 

พัฒนาระบบงานสนับสนุน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานผ.าน 
Mobile Application และความพึง
พอใจแก.พนักงาน อาทิ ระบบ
บริการข&อมลูพนักงาน MEA-iEmp 
เปkนระบบท่ีพัฒนาเพ่ือให& พนักงาน
สามารถเรียกดู ตรวจสอบ และ
แก&ไขข&อมูลส.วนตัวได&ด&วยตนเอง 
กรอกข&อมูลแจ&งรายการหัก
ลดหย.อน ภาษีเงินได&หัก ณ ท่ีจ.าย 
ระบบสลิปเงินเดือนออนไลน� (e-
Pay Slip) เพ่ือให&พนักงานสามารถ
เรียกดสูลิป เงินเดือนง.ายข้ึน ระบบ
บริหาร e-Library พร&อมอุปกรณ�
รองรับการปรบัรูปแบบห&องสมุด
เปkน ระบบ Active E-Library (e-
Book) ระบบให&บริการเอกสาร 
หนังสือวิชาการ งานวิจัย เปkนต&น 
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(3) ผลการประเมิน Core Business Enablers ด&านท่ี 6 การบริหารทุนมนุษย� ปAบัญชี 2563 
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3. ผลการวิเคราะห)  
SWOT Analysis  

ด�านทรัพยากรบุคคล 
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ฝ�ายบริหารทรัพยากรบุคคล (ฝบบ.) ได&จัดประชุมเชิงปฏิบัติการร.วมกับผู&บริหารและหน.วยงานด&าน
หน.วยงานด&านทรัพยากรบุคคล และหน.วยงานอ่ืนท่ีรับผิดชอบแผนปฏิบัติงานภายใต&แผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากร
บุคคล (HR Strategy Map) ประกอบด&วย ฝ�ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ฝพบ.) ฝ�ายสวัสดิการและกิจการสัมพันธ� 
(ฝสก.) ฝ�ายพัฒนาธุรกิจ (ฝพธ.), ฝ�ายติดตามและประเมินผล (ฝตป.), ฝ�ายกิจการคณะกรรมการ กปน. (ฝกค.) 
และ กองสารสนเทศงานบุคคล (กสบ.ชวก.(บค)) เพ่ือทบทวนปvจจัยนําเข&าด&านทรัพยากรบุคคล และวิเคราะห� 
SWOT Analysis ด&านทรัพยากรบุคคล เม่ือวันท่ี 25 กุมภาพันธ� 2564 และวันท่ี 18 มีนาคม 2564 โดย
ปรากฏผลการวิเคราะห� SWOT Analysis ด&านทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

� 3.1 จุดแข็ง (Strength) / จุดอ#อน (Weakness) ด�านทรัพยากรบุคคล  � 
    ใช&เครื่องมือ 7-S Model ในการวิเคราะห�จุดแข็ง (Strength) และจุดอ.อน (Weakness) ตามข&อมูล
และผลการดําเนินงานท่ีแท&จริง (Fact-Based) 

จุดแข็ง (Strength) จุดอ#อน (Weakness) 
HR-S1  มีการกําหนดแผนแม.บทและแผนปฏิบัติงานประจําปA

ด&านทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน และ เช่ือมโยงบูรณาการ
ไปกับแผนยุทธศาสตร�องค�กร แผนแม.บทอ่ืน และ
ระบบงานท่ีสําคัญ 

HR-W1  การทบทวนแผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคลยัง
ขาดการวิเคราะห�เปรียบเทียบการดําเนินงานสําคัญ
กับคู.เทียบ 

HR-S2  มีการจัดทําแผนอัตรากําลังระยะสั้นและระยะยาว โดย
วิเคราะห�จากปริมาณของแต.ละส.วนงาน และเช่ือมโยง
กับแผนยุทธศาสตร�ชาติและแผนยุทธศาสตร�องค�กร 

HR-W2  การบริหารอัตรากําลังและโครงสร&างองค�กรใน
ปvจจุบันยังไม.สามารถตอบสนองยุทธศาสตร�และ 
สภาพแวดล&อมทางธุรกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

HR-S3  โครงสร&างองค�กรมีหน.วยงานท่ีมีหน&าท่ีความรับผิดชอบ
รองรับภารกิจหลักท่ีสนับสนุนตาม วิสัยทัศน� พันธกิจ
ขององค�กร ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

HR-W3  โครงสร&างองค�กรมีลักษณะการทํางานแบบ Silo ทํา
ให&ขาดการบูรณาการท่ีเช่ือมโยงระบบต.าง ๆ ไว&
ด&วยกัน 

HR-S4  มีระบบงานและการบูรณาการด&านทรัพยากรบุคคลท่ี
ครอบคลุมกระบวนงาน HR อย.าง ครบถ&วน ตลอดจนมี
การติดตามและประเมินผลท่ีชัดเจน 

HR-W4  ค.าใช&จ.ายบุคลากรต.อค.าใช&จ.ายดําเนินงานสูง 

HR-S5  มีระบบฐานข&อมูลด&านทรัพยากรบุคคลของบุคลากร
และสายงานท่ีครบถ&วน โดยมีการนําระบบ เทคโนโลยี
ดิจิทัลด&าน HR มาใช&ได&อย.างครอบคลุมท่ัวท้ังองค�กร 

HR-W5  ยังไม.มีความชัดเจนในการกําหนดขอบเขตและ
สัดส.วนการจ&าง Outsource ปฏิบัติงานในภารกิจ
หลักของ กปน. ซ่ึงจะส.งผลต.อองค�ความรู&ด&านงาน
ประปาขององค�กรท่ีหายไป 

HR-S6  กปน. มีการบริหารจัดการด&านทรัพยากรบุคคลท่ีดี และ
เครื่องมือด&าน HR ท่ีหน.วยงานต.าง ๆ นําไปปฏิบัติ 

HR-W6  การนําข&อมูลมาวิเคราะห�และคาดการณ� (HR 
Analysis & Analytic) เพ่ือใช&ประกอบการ 
ตัดสินใจงานด&านต.าง ๆ ยังไม.ครอบคลุม 
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จุดแข็ง (Strength) จุดอ#อน (Weakness) 
HR-S7  บุคลากรมีความรู& ความสามารถในการบริหารจัดการ

ระบบนํ้าประปา 
HR-W7  การปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให&

สอดคล&องกับการเปลีย่นแปลง รวมถึงการนําผล
การประเมินไปใช&เสรมิสร&างศักยภาพบุคลากร 
ทีมงาน/หน.วยงาน ยังไม.ชัดเจน 

HR-S8  บุคลากรทุกกลุ.มในองค�กรได&รับการพัฒนาให&มีความรู&
และทักษะในการทํางานในปvจจุบันและ อนาคต รองรับ 
Reskill, Upskill, New skill และการมี Multi skill 

HR-W8  การกําหนดมาตรฐานด&านความปลอดภัยฯ รวมท้ัง
ประเมินดัชนีต.าง ๆ เพ่ือหาช.องว.างในการปรับปรุง
และพัฒนายังไม.ชัดเจนเท.าท่ีควร 

HR-S9  ผู& บริ หารระดับสู งจากทุกสายงานเข& าร. วมเปkน
คณะกรรมการบริหารยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล 
(HR Committee) พิจารณา/ติดตาม/กํากับดูแล/
เสนอแนะแนวทางการบริหารกลยุทธ�ด&าน HR 

HR-W9  บุคลากรใน Gen BB และ Gen X บางส.วน ไม.ค.อย
ยอมรับการเปลีย่นแปลงด&านเทคโนโลยี และขาด
ทักษะด&านเทคโนโลยดีิจิทัล 

HR-S10 มีการกําหนดนโยบายด&านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลท่ี ชัดเจน และมีการทบทวนให&
สอดคล&อง กับแผนยุทธศาสตร�ชาติ แผนวิสาหกิจ 
นโยบายคณะกรรมการ กปน. และวิสัยทัศน�ของผู&ว.าการ 

 

HR-S11 มีการดําเนินการเสริมสร&างค.านิยมและวัฒนธรรม
องค�กรท่ีชัดเจน ส.งผลให&บุคลากรมีพฤติกรรม ตาม
ค.านิยม และมีความมุ.งมั่นในการปฏิบัติงาน และผูกพัน
องค�กร 

 

 

� 3.2 โอกาส (Opportunity) / ภัยคุกคาม (Threat) ด�านทรัพยากรบุคคล  � 

 ใช&เครื่องมือ PESTEL ในการวิเคราะห�โอกาส (Opportunity) และภัยคุกคาม (Threat) 
โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 

HR-O1 นโยบายรัฐบาลในการปฏิรปูการบรหิารจัดการภาครัฐ โดย
พัฒนาโครงสร&างและระบบการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหม.ให&มีขนาดและจํานวนอัตรากําลังท่ีเหมาะสม 

HR-T1  ภาวะนํ้าเค็มหนุน, สาหร.าย และสิ่งเจือปนอ่ืน ส.งผล
ต.อคุณภาพนํ้า 

 
HR-O2 จํานวนผู&ใช&นํ้าเพ่ิมข้ึนจากการขยายตัวของเมือง HR-T2  ความไม.เพียงพอของแหล.งนํ้าดิบ 
HR-O3 ภาพลักษณ�ของ กปน. เปkนท่ียอมรับท้ังในระดับประเทศ

และระดับภูมิภาค จากรางวัลด&านธรรมาภิบาล ความ
รับผิดชอบต.อสังคม การจัดการความรู& และนวัตกรรม 
ฯลฯ 

HR-T3  การแปรปรวนของสภาพฝนหรือปรมิาณนํ้า 

HR-O4 กปน. ได&รับการสนับสนุนอย.างดีจากหน.วยงานภายนอก HR-T4  การเข&าสู.สังคมผู&สูงอาย ุ
HR-O5 บุคลากร/หน.วยงานภายนอกมีความเช่ือมั่นในความ

เช่ียวชาญงานประปาของ กปน. 
HR-T5  การระบาดของเช้ือไวรสั COVID-19 

HR-O6 Technology Digital มีการพัฒนาอย.างรวดเร็ว  
HR-O7 การใช&ประโยชน�จากความหลายหลายของทักษะ และ

ประสบการณ� จากความหลากหลายของ Generation 
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4. ประเด็นยุทธศาสตร) เป=าประสงค) 
ตัวช้ีวัดและค#าเป=าหมาย 
ด�านทรัพยากรบคุคล 
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 จากการวิเคราะห� SWOT Analysis ท่ีส.งผลกระทบต.อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กปน. 
ในปAงบประมาณ 2564 สําหรับใช&ทบทวนแผนท่ีกลยุทธ�ด&านทรัพยากรบุคคล (HR Strategy Map) 2563 – 
2565 ครั้งท่ี 2 และการจัดทําแผนการดําเนินงานภายใต& HR Strategy Map ปAงบประมาณ 2565 ส.งผลให&มีการ
ทบทวนความได&เปรียบเชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล (HRSA) ความท&าทายเชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากร
บุคคล (HRSC) วัตถุประสงค�เชิงยุทธศาสตร� (HRSO) และตัวชี้วัดค.าเปgาหมายของวัตถุประสงค�เชิงยุทธศาสตร�
ด&านทรัพยากรบุคคล (HRSO) ปA 2565 ดังนี้ 

� 4.1 ความได�เปรียบเชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSA) � 

 ความได&เปรียบเชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล (HRSA) คงเดิม จํานวน 8 รายการ ดังนี้ 
ความได�เปรียบเชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSA) ปXจจัยภายใน/

ภายนอก HR 

HRSA1 :  บุคลากรมีความพึงพอใจและความผูกพันองค�กร มีความทุ.มเท มุ.งม่ันในการทํางาน 
และพร&อมปฏิบัติงานอย.างเต็มความสามารถ 

S 11 
O 3 

HRSA2 :  ภาพลักษณ�ของ กปน. เปkนที่ยอมรับในระดับประเทศและระดับภูมิภาพ โดยมีกลไก
ของการกํากับดูแลและธรรมาภิบาล รวมถึงการดาํเนินงานที่รับผิดชอบต.อสังคมและ
สิ่งแวดล&อม ที่มีความเข&มแข็งและเปkนรูปธรรม และได&รับการสนับสนุนอย.าง
ต.อเนื่อง ซ่ึงมีแนวโน&มที่ดีที่จะส.งผลให&องค�กรเกิดความยั่งยืน 

S 11 
O 3 

HRSA3 :  ผู&บริหารให&ความสําคัญและสนบัสนุนการดําเนนิงานด&านทรัพยากรบุคคล S 9 
O 5 

HRSA4 :  ระบบสวัสดิการ บริการสิทธิประโยชน�ที่สอดคล&องกับนโยบายองค�กรและความ
ต&องการของบุคลากร รวมทั้งสภาพแวดล&อมที่เอ้ืออํานวยต.อการทํางาน 

S 6 
O 4 

HRSA5 :  สถานะทางการเงินมีความเข&มแข็งและมีความพร&อมในการลงทนุในธุรกิจ W 4 
O 4 

HRSA6 :  ความพร&อมขององค�กรและบุคลากรในการตอบสนองต.อการดําเนินงานตาม
แผนพัฒนาประเทศและนโยบายภาครัฐ 

S 1,2,3,6,7,10 

HRSA7 :  ความเปkนไปได&ในการเพิ่มรายได&และธุรกิจที่เก่ียวเนือ่งจากการขยายตัวของเมือง
และแนวโน&มของจํานวนผู&ใช&น้าํที่เพิ่มมากข้ึน 

S 7,8 
O 2 

HRSA8 :  การสร&างค.านิยมและวัฒนธรรมองค�กรที่เข&มแข็ง เพื่อเปkนพื้นฐานทีส่ําคัญในการ
นําไปสู.เปgาหมายในการเปkนองค�กรสมรรถนะสูงที่ให&บริการงานประปา 

S11 

 

� 4.2 ความท�าทายเชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSC) � 

 ความท&าทายเชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล (HRSC) เพ่ิมข้ึน จํานวน 1 รายการ คือ HRSC11 
“การกําหนดมาตรฐานด&านความปลอดภัยฯ รวมท้ังประเมินดัชนีต.าง ๆ เพ่ือหาช.องว.างในการปรับปรุง ตลอดจน
การรับมือกับการแพร.ระบาดเชื้อไวรัส COVID-19” ส.งผลให&มี HRSC ท้ังสิ้น 11 รายการ 

ความท�าทายเชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSC) ปXจจัยภายใน/
ภายนอก HR 

HRSC1 :  การปรับปรุงโครงสร&างองค�กรและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรในการให&บริการงาน
ประปาตอบสนองและสร&างความเชื่อม่ันต.อลูกค&าและผู&มีส.วนได&ส.วนเสีย  

W 2,3,4,5 
O 1 
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ความท�าทายเชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSC) ปXจจัยภายใน/
ภายนอก HR 

HRSC2 :  การพัฒนาผู&นําและบุคลากร เพื่อยกระดับประสิทธภิาพการทํางานการให&บริการ ให&
ตอบสนองต.อการดําเนนิงานตามยุทธศาสตร� 

S 8 
T 1,2,3,4,5 

HRSC3 :  การพัฒนากระบวนการทํางานให&มีความเปkนระบบ มีการบูรณาการให&เกิดประโยชน�
สูงสุด และสอบทานและแก&ไขกฎระเบียบที่เก่ียวข&องให&การทํางานเกิดความ
คล.องตัว 

W 3,4 

HRSC4 :  การทบทวนแนวทางการบริหารจัดการคนเก.งให&มีความชัดเจน และสามารถดึง
ศักยภาพของคนเก.งมาใช&ให&เกิดประโยชน� รวมถึงการสร&างระบบบริหารจัดการสาย
อาชีพและการจัดการการสืบทอดตําแหน.งให&สามารถนําไปสู.การปฏิบัติได&จริง 

W 2 

HRSC5 :  การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในกระบวนการจัดหาแหล.งน้ําดบิ ระบบผลิต-จ.าย
น้ําประปาอย.างต.อเนื่อง เพื่อให&เกิดความม่ันคงและมีเสถียรภาพ 

T 2 

HRSC6 :  การพัฒนาระบบการสรรหาคัดเลือกบุคลากร และการวางแผนจดัการอัตรากําลังให&
สอดคล&องและเหมาะสมกับปริมาณงาน เพื่อให&เกิดผลผลิตประสิทธิภาพบุคลากร 

W 2 

HRSC7 :  การปรับปรุงและพฒันากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานให&เกิดการยอมรับ
และเปkนมาตรฐาน 

W 7 

HRSC8 :  การสร&างสัมพันธภาพ ประสานพลังร.วมของบุคลากรในแต.ละกลุ.ม รวมถึงการวาง
แผนการเกษียณ 

W 9 
T 4 

HRSC9 :  การสื่อสารและกระตุ&นให&บุคลากรมีความตืน่ตัวและพร&อมรับต.อการเปลี่ยนแปลงทัง้
ทางธุรกิจ สังคม และเทคโนโลย ี

W 9 
T 1,2,3,4,5 

HRSC10 : การพัฒนาและบูรณาการระบบเทคโนโลยีดิจทิัลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการ
และการบริหารทรัพยากรบุคคล 

W 6,9 
O 6 

HRSC11 : การกําหนดมาตรฐานด&านความปลอดภัยฯ รวมทั้งประเมินดัชนีต.าง ๆ เพื่อหา
ช.องว.างในการปรับปรุง ตลอดจนการรับมือกับการแพร.ระบาดเชื้อไวรัส COVID-19 

W 8 
T 5 

 

� 4.3 วัตถปุระสงค)เชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSO) � 

 วัตถุประสงค�เชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล (HRSO) มีจํานวน 7 รายการคงเดิม โดยเพ่ิมประเด็น
ทางยุทธศาสตร�เพ่ือให&รองรับ HRSC11 ท่ีเพ่ิมมาใหม. จํานวน 2 รายการ ได&แก. HRSO6 และ HRSO7  

วัตถุประสงค)เชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSC) HRSA/HRSC 

HRSO1 :  เพื่อมุ.งสู.ความเปkนเลศิทั้งด&านกระบวนการทํางาน การให&บริการ และสถานะ
ทางการเงินที่มั่นคง โดยการเพิม่ขีดความสามารถของบุคลากร 

HRSA 5,6 
HRSC 1,2,3,5 

HRSO2 :  เพื่อให&องค�กรบรรลุวิสัยทัศน�ในการเปkนองค�กรสมรรถนะสูงที่ให&บริการงานประปา มี
ธรรมาภิบาลและได&มาตรฐานในระดับสากล โดยการสร&างความแน.นแฟgนและ
สัมพันธภาพของบุคลากรให&เกิดข้ึนทั่วทั้งองค�กร รวมถึงปลูกฝvงค.านิยมจนเกิดเปkน
วัฒนธรรมที่พึงประสงค� 

HRSA 2,3,8 
HRSC 8  

HRSO3 :  เพื่อยกระดับผลผลิตประสิทธิภาพบุคลากรผ.านการปรับปรุงโครงสร&างองค�กรและการ
จัดการอัตรากําลังที่เหมาะสม ปรับปรุงและบูรณาการกระบวนการทํางานให&มี
ประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงแก&ไขกฎระเบียบที่เก่ียวข&องให&สอดคล&องและเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 

HRSC 3,6 
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วัตถุประสงค)เชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSC) HRSA/HRSC 
HRSO4 :  การใช&ประโยชน�จากบุคลากรที่มีศักยภาพสูง รวมถึงทบทวนการบริหารจัดการสาย

อาชีพและแนวทางการสืบทอดตําแหน.งให&นําไปสู.การปฏิบัติให&เห็นเปkนรูปธรรม 
HRSC 4 

HRSO5 :  เพื่อเสริมสร&างความผูกพันของบุคลากรผ.านการทบทวนระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให&เปkนที่ยอมรับ รวมถึงปรับปรุงระบบสวัสดิการ สิทธิประโยชน�และ
สภาพแวดล&อมในการทํางานให&สอดคล&องกับความต&องการและความคาดหวังของ
บุคลากร 

HRSA 1,4 
HRSC 7 

HRSO6 :  เพื่อให&มีระบบงานและบุคลากรพร&อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนทั้งทางด&านธุรกิจ 
สังคม เทคโนโลยี และนโยบายภาครัฐ  

HRSA 6,7 
HRSC 9,11 

HRSO7 :  เพื่อให&มีสภาพแวดล&อมที่สนับสนนุการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งการใช&ประโยชน�
จากระบบเทคโนโลยีดิจิทลั และความปลอดภัยและสภาพแวดล&อมในการทํางานซ่ึง
รวมถึงการรับมือกับการแพร.ระบาดเชื้อไวรัส COVID-19 

HRSC 10,11 

 

� 4.4 ตัวช้ีวัด/ค#าเป=าหมายของวัตถุประสงค)เชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HRSO) ปM 2565 � 
 

HRSO ตัวชี้วัด ค#าเป=าหมาย 
HRSO1 :  เพ่ือมุ.งสู.ความเปkนเลศิ
ท้ังด&านกระบวนการทํางาน การ
ให&บริการ และสถานะทางการเงิน
ท่ีมั่นคง โดยการเพ่ิมขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1) ร&อยละของผู&มีผลการประเมินผ.านเกณฑ�ในการประเมิน CC 
2) ร&อยละของผู&มีผลการประเมินผ.านเกณฑ�ในการประเมิน FC 

Digital Competency 
3) ร&อยละของผู&บริหารท่ีมีผลการประเมินผ.านเกณฑ�ในการประเมิน LC 
4) ร&อยละของผู&เข&ารับการอบรมตามแผนงานการพัฒนาบุคลากร

เพ่ือมุ.งสู.ความเปkนเลิศในการปฏิบัติงาน นําความรู&ท่ีได&รับไป
ประยุกต�ใช&ในการปฏิบัติงานภายหลังเข&ารับการอบรม 

5) ร&อยละของบุคลากรท่ีเข&ารับการอบรมตามแผนงานการพัฒนา
บุคลากรในกลุ.มท่ีให&บริการผู&ใช&นํ้าเพ่ือสร&างประสบการณ�ท่ีดี
ให&แก.ลูกค&า นําความรู&ท่ีได&รับไปประยุกต�ใช&ในการปฏิบัติงาน
ภายหลังเข&ารับการอบรม 

6) ร&อยละของบุคลากรกลุ.มเปgาหมายท่ีเข&ารับการพัฒนาด&วยวิธีการ
เรียนรู&แบบออนไลน� และมีการนําความรู&ไปประยุกต�ใช&ในการ
ปฏิบัติงาน 

7) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต.อการปฏิบัติหน&าท่ีของบุคลากร
ด&านบริหารทรัพยากรบุคคล 

8) ร&อยละความสาํเรจ็ของการดําเนินงานตามแนวทางการพัฒนา
ตาม Skill Matrix ของคณะกรรมการ และผู&บริหารสูงสุด ท่ี
สอดคล&องกับบทบาทและภารกิจของ กปน. 

≥ ร&อยละ 95 
≥ ร&อยละ 95 
 
≥ ร&อยละ 95 
≥ ร&อยละ 80 
 
 
≥ ร&อยละ 80 
 
 
 
≥ ร&อยละ 80 
 
 
≥ ผลปA 2564 
 
ร&อยละ 100 
 
 

HRSO2 :  เพ่ือให&องค�กรบรรลุ
วิสัยทัศน�ในการเปkนองค�กร
สมรรถนะสูงท่ีให&บริการงาน
ประปา มีธรรมาภิบาลและได&
มาตรฐานในระดับสากล โดยการ
สร&างความแน.นแฟgนและ
สัมพันธภาพของบุคลากรให&
เกิดข้ึนท่ัวท้ังองค�กร รวมถึง
ปลูกฝvงค.านิยมจนเกิดเปkน
วัฒนธรรมท่ีพึงประสงค� 

1) ร&อยละของบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมสอดคล&องกับค.านิยมองค�กร 
 
 
 
2) ได&รับการยอมรับจากหน.วยงานภายนอกในด&านผลการ

ดําเนินงานหรือด&านบริหารจัดการองค�กร หรือด&านธรรมาภิบาล
หรือด&านการดําเนินงานด&านสังคมและสิ่งแวดล&อม (CG&CSR) 
หรือด&านนวัตกรรม 
 

≥ ร&อยละ 85 
(โดยแต.ละด&าน 
≥ ร&อยละ 80) 
 
ได&รับรางวัล
ระดับชาตหิรือ
นานาชาติ ด&าน
บริหารจัดการ
องค�กร หรือ
ด&านนวัตกรรม 
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HRSO ตัวชี้วัด ค#าเป=าหมาย 
หรือได&คะแนน
คุณธรรมความ
โปร.งใส (ITA) 
มากกว.า 90 
คะแนน หรืออยู.
ใน 5 อันดับแรก
ของรัฐวิสาหกิจ 
หรือด&าน CSR 

HRSO3 :  เพ่ือยกระดับผลผลิต
ประสิทธิภาพบุคลากรผ.านการ
ปรับปรุงโครงสร&างองค�กรและการ
จัดการอัตรากําลังท่ีเหมาะสม 
ปรับปรุงและบูรณาการ
กระบวนการทํางานให&มี
ประสิทธิภาพสูงสดุ รวมถึงแก&ไข
กฎระเบียบท่ีเก่ียวข&องให&
สอดคล&องและเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

1) อัตราค.าใช&จ.ายบุคลากรต.อค.าใช&จ.ายดําเนินการ 
2) อัตรารายได&ต.อพนักงาน 
3) อัตราส.วนผู&ใช&นํ้าต.อบุคลากร 
4) ระดับความพึงพอใจของหน.วยงาน ต.อการปรับปรุง/

เปลี่ยนแปลง กฎ ระเบียบด&านทรพัยากรบุคคล /  
5) ร&อยละบุคลากรใหม.ท่ีได&รับการบรรจุเทียบกับแผนการบรรจุ 
6) ระดับความพึงพอใจของผู&บังคับบัญชาต.อพนักงานใหม. 
7) ร&อยละความพึงพอใจในเรื่องความโปร.งใสของการสรรหา 

คัดเลือก จากพนักงานท้ังองค�กร 

≤ ร&อยละ 44 
≥ 4.2 ลบ. : คน 
≥ 470 : 1 
> 3.4 คะแนน 
 
≥ ร&อยละ 80 
> 3.4 คะแนน 
≥ ร&อยละ 80 
 

HRSO4 :  การใช&ประโยชน�จาก
บุคลากรท่ีมศัีกยภาพสูง รวมถึง
ทบทวนการบริหารจัดการสาย
อาชีพและแนวทางการสืบทอด
ตําแหน.งให&นําไปสู.การปฏิบัติให&
เห็นเปkนรูปธรรม 

1) ร&อยละของพนักงานท่ีได&รับการหมุนเวียนงานตามหลักเกณฑ� 
2) ร&อยละของพนักงานท่ีหมุนเวียนท่ีมีคะแนน KPI ผ.านเกณฑ�ระดับ

ดีข้ึนไป (มากกว.า 3.5 คะแนน) 
3) ร&อยละของผู&สืบทอดตาํแหน.งท่ีได&รับการคัดเลือกและพัฒนา

เตรียมความพร&อมฯ มีจาํนวนเพียงพอท่ีจะสืบทอดตามตําแหน.ง
งานสําคัญเชิงยุทธศาสตร� (Key Positions) ท่ีจะว.างลงจากการ
เกษียณอาย ุ

> ร&อยละ 10 
≥ ร&อยละ 80 
 
ร&อยละ 100 

HRSO5 :  เพ่ือเสริมสร&างความ
ผูกพันของบุคลากรผ.านการทบทวน
ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให&
เปkนท่ียอมรับ รวมถึงปรับปรุงระบบ
สวัสดิการ สิทธิประโยชน�และ
สภาพแวดล&อมในการทํางานให&
สอดคล&องกับความต&องการและความ
คาดหวังของบุคลากร 

1) ระดับคะแนนความผูกพันองค�กร 
2) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรด&านผลตอบแทน สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน� 
3) คะแนนความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลบุคคลของ 

กปน.ในภาพรวม 

≥ 4.4832 
≥ 4.05 
 
ไม.น&อยกว.า
ค.าเฉลี่ยของปA 
2562 - 2564 

HRSO6 : เพ่ือให&บุคลากรพร&อม
รับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนท้ัง
ทางด&านธุรกิจ สังคม เทคโนโลยี 
และนโยบายภาครัฐ 

1) แผนบริหารการเปลีย่นแปลงระยะสั้นและระยะยาวแล&วเสร็จ
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

2) แผนพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตแล&วเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

ภายใน ก.พ. 65 
 
ภายใน ก.ย. 65 

HRSO7 : เพ่ือให&มีสภาพแวดล&อม
ท่ีสนับสนุนการบริหารทรัพยากร
บุคคล ท้ังการใช&ประโยชน�จาก
ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล และความ
ปลอดภัยและสภาพแวดล&อมใน
การทํางานซ่ึงรวมถึงการรับมือกับ
การแพร.ระบาดเช้ือไวรสั COVID-19 

1) ระดับความพึงพอใจของผู&ใช&งานระบบเทคโนโลยดีิจิทัลด&าน
ทรัพยากรบุคคล 

2) โรงงานผลตินํ้ามหาสวัสดิ์ได&รับการรับรอง ISO 45001 จาก
หน.วยงานภายนอก 

3) โรงงานผลตินํ้าบางเขนจัดทําแผนแม.บท ISO 45001 และนํา
แผนไปปฏิบัต ิ

> 4.00 
 
ภายใน ก.ย. 65 
 
ภายใน ก.ย. 65 
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HRSO ตัวชี้วัด ค#าเป=าหมาย 
4) โรงงานผลตินํ้าสามเสน จัดทํารายงานการฝ�กซ&อมแผนปฏิบัติ

การฉุกเฉินรองรับสถานการณ�จากภัยพิบัติหรือการก.อ
วินาศกรรม 

5) มีแผนงานรองรับการรับมือกับการแพร.ระบาดเช้ือไวรสั 
COVID-19 

ภายใน ก.ย. 65 
 
 
1 แผนงาน 
 

 

� 4.5 ตําแหน#งเชิงยุทธศาสตร)ด�านทรัพยากรบุคคล (HR Strategic Positioning) � 

คณะกรรมการขับเคลื่อนนโยบายองค�กร (Steering Committee) มีมติในการประชุมครั้งท่ี 5/2564 
เม่ือวันท่ี 6 พฤษภาคม 2564 เห็นชอบผลการทบทวนข&อมูลการวางแผนเชิงกลยุทธ�ประจําปAงบประมาณ 2564 เพื่อ
ใช&ประกอบการทบทวนแผนวิสาหกิจ กปน. แผนแม.บทที่เกี่ยวข&อง และการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปA 
โดยได&มีการขยายตําแหน.งเชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคล (HR Strategic Positioning) ของปAงบประมาณ 2564 
ซ่ึงคือ “Enhancement Period : บุคลากรเป�นผู�เชี่ยวชาญในการผลิตและบริการงานประปาท่ีมีคุณภาพใน
เมืองใหญ/ ด�วยการบริหารต�นทุนอย/างมีประสิทธิภาพ บุคลากรได�รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถท่ีจําเป�น
ต/อการขับเคลื่อนองค7กร และมีระดับความพึงพอใจผู�ใช�บริการอยู/ในระดับดี สร�างความได�เปรียบและ
ลอกเลียนแบบได�ยาก” มาถึงปAงบประมาณ 2565 
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ท้ังนี้ โดยมีตัวชี้วัดค.าเปgาหมายและแผนงานสําคัญท่ีสนับสนุน ตําแหน.งเชิงยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากร
บุคคล (HR Strategic Positioning) ปAงบประมาณ 2565 จํานวน 8 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
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5. แนวทางการทบทวน  
HR Strategy Map 2563 – 2565  

และจัดทําแผนปฏิบัติงาน  
ปMงบประมาณ 2565 
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� 5.1 แนวทางการทบทวน HR Strategy Map 2563 – 2565 และการจัดทําแผนปฏิบัติงาน 

ปMงบประมาณ 2565 ของทุกแผนงาน � 
 

ปXจจัยนําเข�า แนวทางการทบทวน HR Strategy Map 2563 – 2565 และ 
การจัดทําแผนปฏิบตัิงาน ปMงบประมาณ 2565 ของทุกแผนงาน 

ความต�องการเชิง
นโยบาย (Policy 
Needs) 

1.  นํานโยบายสาํคัญขององค�กรมาประกอบการทบทวนแผนงาน ว.าแผนงานสามารถ
สนับสนนุต.อการบรรลุนโยบายและตัวชี้วดัวิสัยทัศน�ได&อย.างไร โดยเฉพาะอย.างยิ่ง การ
ปรับตัวให&ทันต.อการเปลี่ยนแปลง การบริหารจัดการน้าํสูญเสยี ความโปร.งใสในการ
ดําเนินงาน 

2. การบริหารแผนงาน กําหนดกิจกรรมเชิงรุก 
เกณฑ) Enablers 1.  ข้ันตอนแรก มีข&อความครอบคลุมถึง “วิเคราะห�ปvจจัยภายใน/ภายนอก ที่ส.งผลกระทบ

ต.อ ....... ผลการดําเนินงานทีผ่.านมา และการเปรียบเทียบการดาํเนินงานกับคู.เทียบ 
(Brenchmark)” (ระยะเวลาดาํเนินการภายใน ต.ค.) 

2. ข้ันตอนการดําเนนิงาน ควรระบกิุจกรรมที่ชัดเจน และเปkนกิจกรรมที่ได&ปรับปรุงแนว
ทางการดาํเนินงาน ดังนี ้

 - สอดคล&องตามการวิเคราะห�ปvจจัยนําเข&าในข้ันตอนที่ 1  
 -  ครอบคลุมประเด็นตามเกณฑ� Enabler รวมถึงมีแนวทางที่ชัดเจนในการปรับปรุง

ประเด็นที่ กปน. ยังดาํเนินการได&ไม.สมบูรณ�/ข&อเสนอแนะจากผลการประเมิน ของปAที่
ผ.านมา  

 - เปkนกิจกรรมที่ส.งผลต.อการบรรลุตัวชี้วัดและเปgาหมายของแผนงาน 
3.  ข้ันตอนสุดท&าย มีข&อความครอบคลุมถึง “ติดตามและประเมินผล พร&อมจัดทํารายงาน

สรุปและบทวิเคราะห�ผลการดําเนินงาน” เพื่อเปkนข&อมูลปgอนกลบัในการทบทวนแผนงาน 
4.  ตัวชี้วัด-ค.าเปgาหมายของแผนงาน ควรครอบคลุมทั้งตัวชีว้ัดนาํ (Leading Indicator) 

และตัวชี้วดัตาม (Lagging Indicator) และตอบสนองต.อวัตถุประสงค�เชิงยุทธศาสตร�ด&าน
ทรัพยากรบุคคล และวัตถุประสงค�เชิงยุทธ�ศาสตร�ขององค�กรที่เก่ียวข&อง และสอดคล&อง
กับเปgาหมาย ณ สิ้นแผนที่กลยทุธ�ด&านทรัพยากรบุคคล 2563 - 2565 

ความต�องการของผู�
มีส#วนได�ส#วนเสีย 
(Stakeholder 
Needs) 

นําประเด็นความต&องการของแผนแม.บทและระบบงานที่สาํคัญมาประกอบการทบทวนจัดทาํ
แผนงาน 

ความต�องการและ
ความคาดหวังของ
บุคลากร 

1.  นําประเด็นความต&องการและความคาดหวังของบุคลากรมากําหนดเปkนแนวทางการ
ดําเนินงาน  

2.  นํา “คะแนนความพงึพอใจของบุคลากรในปvจจัยที่เก่ียวข&องกับแผนงาน” มากําหนดเปkน
ตัวชี้วัดของแผนงาน  

HR Trend นําแนวโน&มการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลมาประกอบการทบทวนแผนงาน 
อ่ืน ๆ แผนงานใดทีไ่ม.ได&กําหนดไว&เปkนแผนงานสาํคัญ ผลการดําเนนิงานที่ผ.านมาเปkนไปตาม

เปgาหมาย ไม.มี OFIs จากผลการประเมินที่ผ.านมา และได&ถูกถ.ายทอดจนปฏิบัติเปkนงาน
ประจําของหน.วยงาน สามารถเสนอขอยกเลิกแผนปฏิบัติงาน 
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� 5.2 แนวทางการทบทวน HR Strategy Map 2563 – 2565 และการจัดทําแผนปฏิบัติงาน 

ปMงบประมาณ 2565 รายแผนงาน � 
แผนงานปM 2564 ปXจจัยนําเข�าสําคัญ แนวทางการยกระดับ 

1.  การพัฒนาบุคลากรเพื่อ
มุ.งสู.ความเปkนเลิศใน
การปฏิบัติงาน 

- นโยบาย มท.2 
- นโยบาย คกก.กปน. 
- Policy Needs 
- แผนวิสาหกิจ กปน. และ

แผนแม.บทที่เก่ียวข&อง 
- Key Change (Digital) 
- HR Trend 
 

1) แผนงาน ตัวชี้วัด เปgาหมาย ตอบสนองแผน
ปฏิบัติงานภายใต&แผนวสิาหกิจ กปน. (2.3-1L 
โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนบัสนนุการ
ดําเนินงานตามกลยทุธ�ได& อย.างมีประสิทธิภาพ) 

2) บูรณาการกับแผนแม.บทต.าง ๆ ที่เก่ียวข&องเพื่อ
ยกระดับความเปkนเลิศในการปฏิบัติงาน เช.น 
KM/P9, IM 3.1.1, Stakeholder กลยุทธ� 4. 

2) การสร&างระบบผู&เชีย่วชาญอย.างจริงจัง 
3) เตรียมพร&อมบุคลากรเร่ือง Digital 

Transformation, Digital Marketing 
2.  การพัฒนาและ

เสริมสร&างภาวะผู&นาํ
ให&แก.ผู&บริหาร 
(Leadership 
development 
Model) 

- นโยบาย มท. 
- นโยบาย คกก.กปน. 
- นโยบายด&านทรัพยากร
บุคคล 
- เกณฑ� Enablers 

มุ.งเน&นการพัฒนาทักษะและศักยภาพครอบคลุมปvจจัย
นําเข&า 
1) ผลประเมิน LC 360 องศา 
2) ทักษะของผู&นาํ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
3) การสร&างความสัมพันธ�อันดีระหว.างผู&บริหารและ

พนักงาน และระหว.างหน.วยงาน 
4) บทบาทของ Line Manager ในการเปkน HR 

Consultant 
3.  การบูรณาการ

เทคโนโลยดีิจิทัลกับการ
พัฒนาระบบการเรียนรู&
และพัฒนาบุคลากร 

- Key Change (Digital) 
- HR Trend 
- VOE 

ยังคงส.งเสริมการเพิ่มช.องทางในการเรียนรู&ที่หลายหลาย 
นอกเหนือจากการฝ�กอบรมในห&องเรียน เช.น E-
Learning, Live Class, Virtual Classroom, 
Knowledge Sharing 

4.  ยกระดับขีด
ความสามารถด&านการ
บริหารและพัฒนาของ
บุคลากรด&าน HR 

- OFIs ผลการประเมิน 
Enablers ปA 2563 

1) มีกิจกรรมส.งเสริมบทบาทการเปkน HR เชิงรุก 
2) พัฒนาบุคลากร HR ตาม HR Skill Set 
3) มีแนวทางที่เปkนรูปธรรมในการเปkน HR Strategic 
Partner 

5.  การจัดทําสมรรถนะ
และความรู&ที่จาํเปkน 
(Skill matrix) สําหรับ
คณะกรรมการและ
ผู&บริหารสูงสดุ 

- - 

6.  การเสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กร 

- นโยบาย คกก.กปน. 
- Policy Needs 
- แผนวิสาหกิจ กปน. และ

แผนแม.บทที่เก่ียวข&อง 
 

1)  แผนงาน ตัวชี้วัด เปgาหมาย ตอบสนองแผน
ปฏิบัติงานภายใต&แผนวสิาหกิจ กปน. (2.4-2L 
โครงการเสริมสร&างวัฒนธรรมองค�กร 

2) บูรณาการการเสริมสร&างวัฒนธรรมองค�กรให&
ครอบคลุมวัฒนธรรมการจัดการความรู& วัฒนธรรม
ความคิดสร&างสรรค�และนวัตกรรม และวัฒนธรรม
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การบริหารความเสี่ยง อย.างเปkนรูปธรรม (ตอบสนอง
แผนงานของแผนแม.บท KM/P6, IM 3.3.1 

3) มีการมอบรางวัลจูงใจแก.หน.วยงานในการบริหาร
จัดการน้ําสูญเสีย 

4) ยกระดับพฤติกรรมการทาํงานเชงิรุกของบุคลากร 
5) กิจกรรมเสริมสร&างวัฒนธรรมองค�กรครอบคลุมทุก

หน.วยงาน 
7.  การออกแบบการสร&าง

ความพร&อมให&แก.
บุคลากร กปน.ให&ใช&
ชีวิตก.อนการเกษียณ
และในวัยเกษียณอย.าง
มีความสุข 

- เกณฑ� Enabler เก่ียวกับ 
Employee Experience 
(ออกจากงาน : Departure) 

(สามารถนําไปใส.เปkนแผนงานย.อยภายใต&แผนงานที่ 17. 
การเสริมสร&างและยกระดบัความผูกพันองค�กร ตาม
กรอบ Employee Experience) 

8.  การสร&างคุณค.าแก.
บุคลากร กปน. ทีจ่ะ
เกษียณอายุ 

- เกณฑ� Enabler เก่ียวกับ 
Employee Experience 
(ออกจากงาน : Departure) 

(สามารถนําไปใส.เปkนแผนงานย.อยภายใต&แผนงานที่ 17. 
การเสริมสร&างและยกระดบัความผูกพันองค�กร ตาม
กรอบ Employee Experience) 

9.  การสร&างความสัมพนัธ�
ในการทํางานระหว.าง
กลุ.มบุคลากรใน กปน. 

- เกณฑ� Enabler เก่ียวกับ 
Employee Experience 
(ความผูกพัน : Engagement) 

(สามารถนําไปใส.เปkนแผนงานย.อยภายใต&แผนงานที่ 17. 
การเสริมสร&างและยกระดบัความผูกพันองค�กร ตาม
กรอบ Employee Experience) 

10. แผนงานการทบทวน
โครงสร&างองค�กรและ
อัตรากําลังเพื่อการใช&
ทรัพยากรให&เกิด
ประโยชน�สงูสุด 

- นโยบาย มท.2 
- นโยบาย คกก.กปน. 
- Policy Needs 
- การทบทวนทิศทาง

องค�กร 
- แผนวิสาหกิจ กปน. และ

แผนแม.บทที่เก่ียวข&อง 
- SWOT (W6 การบริหาร

จัดการบุคลากรและ
โครงสร&างองค�กรใน
ปvจจุบนัยังไม.สามารถ
ตอบสนองยุทธศาสตร�
และสภาพแวดล&อมททาง
ธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป) 

- HR Trend (การปรับปรุง
โครงสร&าง right sizing) 

- คู.เทียบ 
- OFIs ผลการประเมิน 

Enablers ปA 2563 

1)  แผนงาน ตัวชี้วัด เปgาหมาย ตอบสนองแผน
ปฏิบัติงานภายใต&แผนวสิาหกิจ กปน. (2.4-1L 
โครงการปรับปรุงโครงสร&างองค�กรสู.การเปkนองค�กร
สมรรถนะสูง แผนงานย.อยที่ 1) 

2) ปรับปรุงโครงสร&างให&มีขนาดที่เหมาะสม (Right 
Sizing)  

3) นําปvจจัยการนาํเทคโนโลยีมาใช&ในการทํางาน 
สําหรับการทบทวนโครงสร&าง และการวางแผน
อัตรากําลัง 

4) การปรับปรุงโครงสร&าง มีการกําหนดสัดส.วนของงาน
หลัก/งานสนบัสนนุ และจัดสรรทรัพยากรบุคคล
สําหรับงานหลักที่ตอบวสิัยทัศน�องค�กรก.อน 

5) กําหนดค.าเกณฑ�วัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลให&
ชัดเจนที่เปkนผลจากการปรับปรุงโครงสร&างฯ ที่
ชัดเจน 

6) แยกแผนงานหรือแผนงานย.อยสําหรับการ
ดําเนินการจัดตั้ง BU และการบริหารอัตรากําลัง
รองรับ BU (เนื่องจากเป�นประเด็นที่ คกก.กปน. และ
ผู�บริหารให�ความสําคัญ เพื่อเป�นโครงสร�างรองรับ
ตัวชี้วัดเชิงวสิัยทัศน7เร่ืองรายได�เสริม) 

7) กรณีมีแผนงานหรือแผนย.อย BU อาจกําหนด
กิจกรรมประสานการสรรหาหรือจ&างผู&เชี่ยวชาญเชงิ
ธุรกิจและการตลาดมาช.วยบริหารและสนับสนนุ
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ธุรกิจเสริม และให&คําปรึกษาเชงิกลยุทธ� (Chief 
Marketing Officer : CMO) 

8) ควรวิเคราะห�อัตรากําลังส.วนขาด/ส.วนเกิน ให&มี
ความเหมาะสมกับภารกิจหลักของหน.วยงาน (เช.น 
พื้นที่สาขา/จาํนวนผู&ใช&น้าํ/ความยาวเส&นท.อ ต.อ
จํานวนบุคลากร) รวมถึงควรบริหารอัตรากําลังให&
สอดคล&องกับปริมาณงานที่ลดลงเนื่องจากนาํ
เทคโนโลยีมาใช&ในการดําเนนิงาน 

9) นําผล EA มาประกอบการทบทวนโครงสร&างองค�กร
และอัตรากําลัง 

11. การพัฒนาบุคลากรใน
กลุ.มที่ให&บริการผู&ใช&น้าํ
เพื่อสร&างประสบการณ�
ที่ดีให&แก.ลูกค&า 
(Customer 
Experience) 

VOC 1) มีหลักสูตรการพัฒนาครอบคลุม Key VOC ปA 2564 
เช.น การปฏิบัตงิานวางท.อประปา ซ.อมท.อประปา และ
สื่อสารประชาสัมพันธ� 

2) ทบทวนวัตถุประสงค�ของแผนงานว.าควรอยู.ภายใต&
ยุทธศาสตร�ด&านทรัพยากรบุคคลยุทธศาสตร�ใด
ระหว.างยุทธศาสตร�ที่ 1 กับยุทธศาสตร�ที่ 3 

12. การจัดทําและนาํ
สถาปvตยกรรมองค�กร 
(Enterprise 
Architecture) มาปรับ
ใช&ในองค�กร 

- นโยบาย มท.2 
- นโยบาย คกก.กปน. 
- Policy Needs 
- Key Changes (Digital) 
- แผนวิสาหกิจและแผน

แม.บทที่เก่ียวข&อง 
 

1)  แผนงาน ตัวชี้วัด เปgาหมาย ตอบสนองแผน
ปฏิบัติงานภายใต&แผนวสิาหกิจ กปน. (2.4-1L 
โครงการปรับปรุงโครงสร&างองค�กรสู.การเปkนองค�กร
สมรรถนะสูง แผนงานย.อยที่ 2,3) 

2) จัดทํา EA ให&ครอบคลุมกระบวนงานที่สาํคัญ
สนับสนนุ Virtual Office อย.างเช.น งานบริการ, 
จัดตั้ง BU 

3) พิจารณาการบูรณาการแผนงานกับแผนวิสาหกิจและ
แผนยุทธศาสตร� IT ที่เก่ียวข&อง 

13. การทบทวนกฎระเบียบ
ด&านทรัพยากรบุคคล 

- นโยบาย คกก.กปน. 
- Key Changes 
 

1)  มีการวิเคราะห�ปvจจัยภายใน/ภายนอก ที่ส.งผลต.อ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2)  ศึกษากฎระเบียบปvจจุบนั (As Is) และกฏระเบียบที่
สามารถตอบสนองต.อการเปลี่ยนแปลง (To Be) 

3)  กําหนด/เลือก กฎระเบียบที่จะทบทวน 
4)  ทบทวน  ปรับปรุง นาํไปใช& 
5)  ตัวชี้วัด ควรสอดคล&องกับวัตถุประสงค�ของแผนงาน 

ที่สามารถวัดได&ในเชงิ outcome/Impact 
14. การปรับปรุง

ประสิทธิภาพ
กระบวนการสรรหา
และคัดเลือกบุคคล 

- นโยบายด&านทรัพยากร
บุคคล 
- คู.เทียบ 

ศึกษาความเปkนไปได&และความเหมาะสมในการสรรหา
เชิงรุก เช.น จ&างงานชั่วคราว (Gig Employee)/Outsource 
คนที่มีความสามารถเพื่อเติมเต็มช.องว.างของทักษะ 
เนื่องจากองค�กรไม.สามารถปรับความสามารถของ
พนักงานที่มีอยู.ได&เร็วพอในการสรรหาพนักงาน 

15. การจัดทําเส&นทาง
ความก&าวหน&าในสาย
อาชีพแบบองค�รวม 

- คกก.กปน. 
- OFIs ผลการประเมิน 
Enablers ปA 2563 

1) บูรณาการการบริหารเส&นทางความก&าวหน&าในสาย
อาชีพ กับการจัดการความรู&และการคิดค&นนวัตกรรม 
(การเสริมสร&างแรงจูงใจ) 
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(Total Career 
Management) 

2) มี Career Path สาํหรับกลุ.มที่เปkน Talent 
3) สื่อสารเส&นทางการเติบโตและการพัฒนาสายอาชีพ
ให&ทั่วถึงทั่วทั้งองค�กร 
4) ความยดืหยุ.นในการโยกย&ายข&ามสายอาชีพ 

16. การจัดทําแผนสบืทอด
ตําแหน.งงานเชิง
ยุทธศาสตร�และการ
บริหารผู&มีศักยภาพสูง  
(Strategic Succession 
Plan for Key Position & 
Talent Management) 

- คกก.กปน. 
- มติ HRC 
- OFIs ผลการประเมิน 
Enablers ปA 2563 

1) มีแนวทางการพัฒนาผู&สืบทอดตําแหน.ง โดยการ Job 
Shadow จากตําแหน.งทีจ่ะสบืทอด เพื่อสานต.อ
ภารกิจจากรุ.นต.อรุ.นอย.างลืน่ไหล 

2) ลดความซํ้าซ&อนในการประเมินเพื่อเลื่อนระดบั 
3) มีแผนงานย.อยหรือกิจกรรมที่ชัดเจนในการบริหาร

จัดการคนเก.งตั้งแต.กระบวนการสรรหา คัดเลือก 
พัฒนา และใช&ประโยชน� 

17. การเสริมสร&างและ
ยกระดับความผูกพนั
องค�กร 

- แผนวิสาหกิจ กปน. 
- เกณฑ� Enabler เก่ียวกับ 
Employee Experience 
(ความผูกพัน : Engagement) 

1)  แผนงาน ตัวชี้วัด เปgาหมาย ตอบสนองแผน
ปฏิบัติงานภายใต&แผนวสิาหกิจ กปน. (2.4-3L 
โครงการเสริมสร&างและยกระดบัความผูกพนัองค�กร) 
และบูรณาการกับแผนแม.บทด&านผู&มีส.วนได&ส.วนเสยี 
กลยุทธ�ที่ 1. 

2) ระบุกิจกรรมรองรับ Employee Experience ตาม 
Employee Journey ตัง้แต.พนักงานเข&า - ออกจากงาน 

18. การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของ
บุคลากร 

- เกณฑ� Enabler เก่ียวกับ 
Employee Experience 
(ความผูกพัน : Engagement) 

บู รณาการหรือป รับป รุง  Happy Work Place กับ
แนวคิด Wellness focus ซ่ึงครอบคลุม  
1) Intellectual                 
2) Physical for Working          
3) Social&Community 
4) Environment/Space     
5) Finance                           
6) Spiritual health 

19. การศึกษาและ
ออกแบบสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน�ที่
สอดคล&องและ
เหมาะสมกับความ
ต&องการของบุคลากรใน
แต.ละกลุ.ม และการ
เปรียบเทียบโครงสร&าง
ผลตอบแทนของ
บุคลากร กปน. กับ
ตลาดแรงงาน 

- Policy Needs 
- VOE / VOS (กลุ.ม
พนักงานและผู&ปฏิบตัิงาน) 

1) บูรณาการกับแผนแม.บทด&านผู&มีส.วนได&ส.วนเสีย กล
ยุทธ�ที่ 1. 

2) ส.งเสริมบุคลากรให&ได&รับใบประกอบวิชาชีพ โดยมี
แผนจูงใจโดยมีค.าตอบแทนเชื่อมโยงกับใบประกอบ
วิชาชีพ 

2) ศึกษาความเหมาะสมและความเปkนไปได&ในการ
ออกแบบสวัสดิการสิทธิประโยชน�ให&ครอบคลุมความ
ต&องการและความคาดหวังของบุคลากร ได&แก. การ
เพิ่มช.องทาง/สถานพยาบาลที่หลากหลายในการ
เลือกใช&สิทธิเข&ารับการรักษาพยาบาล, การปรับปรุง
สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาลในส.วนของค.า
ห&องและค.าอาหาร และสวัสดิการด&านการส.งเสริม
สุขภาพและพลานามัย 
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20. การทบทวนและพัฒนา

ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (PMS) 

- OFIs ผลการประเมิน 
Enablers ปA 2563 

1) นําเปgาหมายขององค�กรมากําหนดเปkนตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) ของผู&บริหารระดับฝ�ายและเทียบเท.า
ข้ึนไป 

2) ศึกษาแนวทางการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนประจําปA ใน
รูปแบบร&อยละของเงินเดือน เพื่อเปkนเคร่ืองมือการ
บริหารผลงานและสร&างแรงจูงใจ 

21. การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงอย.างเปkน
ระบบ 

- คกก.กปน. 
- Key Changes 
- HR Trend 

1) กิจกรรมสนับสนนุการปรับ Mindset กล&าคิด กล&า
ทําในสิง่ที่ท&าทาย ก&าวทนัการเปลี่ยนแปลง และ
แนวโน&มในอนาคต 

2) พัฒนาบุคลากรให&มี Multi Skill Up-Skill Re-Skill 
New Skill ตาม Skill Set/Competency ของ
บุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงองค�กรตาม
โครงสร&างองค�กรใหม. จากแผนงานที่ 20 

3) มีแผนงานย.อยรองรับกระบวนการทํางานแบบ New 
Normal 

22. การบูรณาการข&อมูล
และพัฒนาระบบ
เทคโนโลยดีิจิทัลเพื่อ
สนับสนนุระบบงาน
ทรัพยากรบุคคล 

- OFIs ผลการประเมิน 
Enablers ปA 2563 

1) สํารวจความต&องการของผู&บริหารและผู&ใช&ข&อมูลการ
วิเคราะห�และคาดการณ�ด&านทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ขยายขอบเขต HR Dashboard เพื่อตอบสนองความ
ต&องการการใช&งาน 

2) ติดตามและประเมินผลความพึงพอใจการใช&งาน
ข&อมูลการวิเคราะห�และคาดการณ�ด&านทรัพยากร
บุคคล 

23. การบริหารจัดการด&าน
ความปลอดภัย สวัสดิ
ภาพ อาชีวอนามัยและ
สภาพแวดล&อมในการ
ทํางานของ กปน. 

- คกก.กปน. 
- แผนวิสาหกิจและ
แผนงานสาํคัญที่เก่ียวข&อง 
- OFIs ผลการประเมิน 
Enablers ปA 2563 
- Key Changes 

1) แผนงาน ตัวชี้วัด เปgาหมาย ตอบสนองแผน
ปฏิบัติงานภายใต&แผนวสิาหกิจ กปน. (1.6-1P 
โครงการพัฒนาระบบการบริหารความต.อเนื่องทาง
ธุรกิจ (Business Continuity Management 
System: BCMS แผนงานที่ 2) และแผนงานสําคัญ
อ่ืน ๆ เช.นแผนความต.อเนื่องทางธุรกิจสายงาน
บริหาร แผนปฏิบัติการฉุกเฉินรองรับการแพร.ระบาด
ของ 1.โรคอุบัติใหม. 2. โรคติดเชื้ออุบัติใหม. 3. โรค
ติดเชื้ออุบัติซ้ํา 

2) มีการฝ�กอบรมและฝ�กซ&อมแผน BCP เพื่อรองรับภัย
พิบัติและการก.อการร&ายร.วมกับหน.วยงานภายนอก 

3) มีแผนงานย.อยรองรับ “การปgองกันและบริหารการ
แพร.ระบาด COVID-19 ของ กปน.” 
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6. ผลการทบทวน 
แผนแม#บทด�านทรัพยากรบุคคล 

(HR Strategy Map) 2563 – 2565 
และแผนการดําเนินงาน 

ปMงบประมาณ 2565 
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� 6.1 ภาพการเช่ือมโยงแผนที่กลยุทธ)ด�านทรัพยากรบุคคล (HR Strategy Map) กับ

ยุทธศาสตร)องค)กรและแผนงานสําคัญ � 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

2 
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� 6.2 ภาพแผนที่กลยุทธ)ด�านทรัพยากรบุคคล (HR Strategy Map) � 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนวิสาหกิจ กปน. S1. สร&างเสถียรภาพและความมั่นคง
ของระบบประปา 

S2. ยกระดบัความสามารถ
องคก์รสูค่วามเป็ฯเลศิ 

S4. สรา้งความมั�นคงขององคก์ร S3. สง่เสรมิความสมัพนัธท์ี�ดแีกผู่ม้ีสว่น
ไดส้ว่นเสยีและยดึมั�นในหลกัธรรมาภิบาล 

ด้านผู้มีสว่นได ้

ส่วนเสีย 

ด�านการเงิน 

ด�านลูกค�า 

ด้านกระบวนการ

ภายใน 

ดา้นการเรยีนรูแ้ละ

พฒันาองคก์ร 

ด้านธรรมาภบิาล

และกิจกรรมเช ิง

สังคม 

ยุทธศาสตร) HR-3. จัดการโครงสร&าง
องค�กรและอัตรากําลังที่มีประสิทธิผล
และเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการ
ทํางาน 
 

ยุทธศาสตร) HR-1. ยกระดับการเรียนรู�และ
พัฒนาบุคลากรเพื่อมุ#งสู#ความเปtนเลิศ ทั้ง
ด�านกระบวนการทาํงาน การให�บริการ 
และสถานะทางการเงินที่มั่นคง 

ยุทธศาสตร) HR-6. เตรียมบุคลากรให�
รองรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
ทั้งทางด�านธุรกิจ สังคม เทคโนโลยี 
และนโยบายภาครัฐ 

ยุทธศาสตร) HR-3. จัดการโครงสร&าง
องค�กรและอัตรากําลังที่มีประสิทธิผล
และเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการ
ทํางาน 

 

ยุทธศาสตร� HR-4. บริหารจัดการความก&าวหน&าในสาย
อาชีพ รวมทั้งการวางแผนสืบทอดตําแหน.ง และบริหาร
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพื่อเปkนกลไกหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนการดําเนินงานตามยุทธศาสตร�ขององค�กร 

ยุทธศาสตร) HR-2. สร&างความตระหนักใน
การปฏิบัติงานอย.างมีธรรมาภิบาล 
และการดําเนินงานด&านสังคมและ
สิ่งแวดล&อม (CG&CSR) ที่เปkนมาตรฐาน 
สากล และปลูกฝvงค.านิยม เสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กรที่ส.งเสริมการเปkน
องค�กรสมรรถนะสูง 

ยุทธศาสตร) HR-7. พัฒนาสภาพแวดล&อม
และระบบเทคโนโลยีดิจิทัลให&สนับสนุนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 กลยุทธ) HR-6. การบริหารจัดการอัตรากําลังให&เกิดผลิต
ภาพสูงสุด (Workforce Optimization) และการปรับปรุง
กระบวนการทํางาน (Process Improvement) 

 กลยุทธ) HR-8. การเพิ่มประสิทธิภาพของระบบการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร 

 กลยุทธ� HR-1. การปรับเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาและการเรียนรู&ของ
องค�กร  (Learning Re-modelling) 

 กลยุทธ) HR-2. การใช&เทคโนโลยีดิจทิัลเข&ามาทําให&การเรียนรู&เกิดขึ้น
ได&ทุกที่ทกุเวลา (Learning everywhere) 

 กลยุทธ) HR-3. การพัฒนาบุคลากรให&ตอบสนองต.อนโยบายผู&ว.าการ 
Smart Organization และนโยบาย Thailand 4.0 

 กลยุทธ) HR-4. การพัฒนาสมรรถนะและความรู&ที่จําเปkนสําหรับ
คณะกรรมการและผู&บริหารสูงสุดและพนักงาน 

 กลยุทธ) HR-14.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) 

 กลยุทธ) HR-7. การทบทวนกฎระเบียบ
ด&านทรัพยากรบุคคล 

 กลยุทธ) HR-15.  การใช&ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล
เพื่อส.งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Digital Platforms) 

 กลยุทธ) HR-16.  การบริหารความปลอดภัย  
อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล&อม 

 กลยุทธ) HR-9. การจัดการวาม
ก&าวหน&าในสายอาชีพฯ 

 กลยุทธ� HR-10. การขับเคลื่อน
ระบบการสืบทอดตําแหน.ง และ
บริหารบุคลากรที่มีศักยภาพสูงฯ 

 กลยุทธ) HR-11. การเสริมสร&างความผูกพัน ความพึงพอใจ และความเปkนป�กแผ.น
ของบุคลากร 

 กลยุทธ) HR-12. การทบทวนโครงสร&างค.าตอบแทนแบบองค�รวม (Total 
compensation) ให&ตอบสนองต.อความหลากหลายในความต&องการของแต.ละ
กลุ.มบุคลากร 

 กลยุทธ) HR-13. การปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System: PMS) เพื่อสนับสนุนผลการดําเนินงานที่เปkนเลิศ 

ยุทธศาสตร) HR-5. พัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ระบบสวัสดิการ สทิธิประโยชน�และ
สภาพแวดล&อมในการทํางานเพื่อใช&ยกระดับความผูกพัน 
ความพึงพอใจ และสร&างความเปkนป�กแผ.นของบุคลากร 

 กลยุทธ) HR-5. การประเมินการรับรู�และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ตามค#านิยม Q-WATER รวมถึงการบูรณาการแผนงานวัฒนธรรมของ
องค)กรให�เปtนหนึ่ง (One MWA One Culture) และทบทวนแผน
ระยะยาวในการเสริมสร�างวัฒนธรรมองค)กร (Culture Roadmap) 
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� 6.3 ยุทธศาสตร) กลยุทธ) และแผนการดําเนินงาน ปMงบประมาณ 2565 � 

 
 

 

ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

ยุทธศาสตร) HR1. 
ยกระดับการเรียนรู&
และพัฒนาบุคลากร
เพ่ือมุ.งสู.ความเปkนเลิศ 
ท้ังด&านกระบวนการ
ทํางาน การให&บริการ 
และสถานะทางการ
เงินท่ีมั่นคง 

กลยุทธ) HR1.1  
การปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การพัฒนาและการเรียนรู&
ขององค�กร  (Learning 
Re-modelling) 

HR1.1-1 การพัฒนาบุคลากร
เพ่ือมุ.งสู.ความเปkนเลิศในการ
ปฏิบัติงาน 

1. ร&อยละของผู&เข&ารับการอบรมท่ีมี
การนําความรู&ท่ีได&รับไปประยุกต�ใช&
ในการปฏิบัติงานภายหลังเข&ารับการ
อบรม / ≥ร&อยละ 80 
2. ร&อยละของผู&ท่ีมีผลการประเมิน
ผ.านเกณฑ� (ระดับความคาดหวังของ
องค�กร)ในการประเมินสมรรถนะ
หลัก (CC) และสมรรถนะด&านดิจิทัล 
(FC Digital Competency) / ≥ร&อยละ 95 
3. ช่ัวโมงการฝ�กอบรมของบุคลากร 
/ ≥80 ช่ัวโมงต.อคนต.อปA 

HR1.1-2 การพัฒนาและ
เสรมิสร&างภาวะผู&นําให&แก.
ผู&บริหาร (Leadership 
development Model) 

1. ร&อยละของผู&บรหิารตั้งแต.ระดับ
หัวหน&าส.วนข้ึนไปท่ีมีความรู&ความ
เข&าใจและทักษะการใช&เครื่องมือด&าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล / ≥ร&อยละ 80 
2. ผู&บรหิารท่ีมตี.อการดําเนินงานตาม
แผนการพัฒนา Leadership 
Development Model / >4.15 คะแนน 
3. ร&อยละของผู&บรหิารท่ีมีผลการ
ประเมินผ.านเกณฑ� (ระดบัความ
คาดหวังขององค�กร) ในการประเมิน
สมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู&นํา 
(LC) / ≥ร&อยละ 95 

HR1.1-3 การพัฒนาบุคลากร
ในกลุ.มท่ีให&บริการผู&ใช&นํ้าเพ่ือ
สร&างประสบการณ�ท่ีดีให&แก.
ลูกค&า (Customer 
Experience) 

1. ร&อยละของผู&เข&ารับการอบรมท่ี
มีผลการประเมินความรู&หลังการ
อบรมผ.านตามเกณฑ�ท่ีกําหนด / ≥
ร&อยละ 90 
2. ร&อยละของผู&เข&ารับการอบรมท่ี
มีการนําความรู&ท่ีได&รับไปประยุกต�ใช&
ในการปฏิบัติงานภายหลังเข&ารับการ
อบรม / ≥ร&อยละ 80 

HRSO 1 
เพ่ือมุ#งสู#ความเปtนเลิศท้ังด�านกระบวนการทํางาน การให�บริการ และสถานะ

ทางการเงินท่ีม่ันคง โดยการเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร 
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ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

กลยุทธ) HR1.2 การใช&
เทคโนโลยีดิจิทัลเข&ามาทํา
ให&การเรียนรู&เกิดข้ึนได&ทุก
ท่ีทุกเวลา (Learning 
everywhere) 

HR1.2-1 การบูรณาการ
เทคโนโลยีดิจิทัลกับการพัฒนา
ระบบการเรียนรู&และพัฒนา
บุคลากร 

1.ร&อยละของบุคลากร
กลุ.มเปgาหมายท่ีได&รับการพัฒนา
ผ.านระบบการเรียนรู&ในรูปแบบ
ดิจิทัล / ≥ร&อยละ 90 
2.ระดับความพึงพอใจของผู&ใช&งาน
ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลในการเรียนรู&
และพัฒนาบุคลากร / > 3.5 คะแนน 

กลยุทธ) HR1.3 การ
พัฒนาบุคลากรให&
ตอบสนองต.อนโยบายผู&ว.า
การ Smart 
Organization และ
นโยบาย Thailand 4.0 

HR1.3-1 การยกระดับขีด
ความสามารถด&านการบริหาร
และพัฒนาของบุคลากรด&าน 
HR 

1. บุคลากรด&าน HR มีการนําความรู&ไป
ประยุกต�ใช&ในการปฏิบัติงานภายหลัง
เข&ารับการอบรม / ≥ร&อยละ 80 
2. บุคลากรด&าน HR มีคะแนน KPI 
ผ.านเกณฑ�ระดับดีข้ึนไป (มากกว.า 
3.5 คะแนน) / ≥ร&อยละ 80 
3. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต.อการปฏิบัติหน&าท่ีของ
บุคลากรด&านบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR) /  ไม.น&อยกว.าระดับ
คะแนนของปA 2564 

กลยุทธ) HR1.4 การ
พัฒนาสมรรถนะและ
ความรู&ท่ีจําเปkนสําหรับ
คณะกรรมการและ
ผู&บริหารสูงสุดและ
พนักงาน 

HR1.4-1 การจัดทําสมรรถนะ
และความรู&ท่ีจําเปkน (Skill 
matrix) สําหรับคณะกรรมการ
และผู&บริหารสูงสดุ 

1. ร&อยละความสําเร็จของแผนการ
จัดทํา Skill Matrix สําหรับ
คณะกรรมการ และผู&บริหารสูงสุด 
/ ร&อยละ 100 
2. ร&อยละความสําเร็จของการ
ดําเนินงานตามแนวทางการพัฒนา
คณะกรรมการ และผู&บริหารสูงสุด 
ท่ีสอดล&องกับบทบาทและภารกิจ
ของ กปน. / ร&อยละ 100 

HR1.4-2 การประเมินและ
พัฒนาสมรรถนะพนักงาน 

1. ระดับความคิดเห็นต.อการ
กําหนดเน้ือหาและรายละเอียด
ของสมรรถนะ (Competency) / 
≥3.49 คะแนน 

 2. ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ท่ีมีต.อระบบประเมิน LC 360 
องศา / ≥3.50 คะแนน 
3. ร&อยละของพนักงานท่ีผ.านเกณฑ�
การประเมิน CC ตามท่ีองค�กร
คาดหวัง (gap+gap0) / ≥ร&อยละ 95 
4. ร&อยละของพนักงานท่ีผ.านเกณฑ�
การประเมิน FC ตามท่ีองค�กร
คาดหวัง(gap+gap0) ≥ร&อยละ 95 
5..ร&อยละของพนักงานท่ีผ.านเกณฑ�
การประเมิน LC ตามท่ีองค�กร
คาดหวัง (gap+gap0) ≥ร&อยละ 95 
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ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

ยุทธศาสตร) HR2. 
สร&างความตระหนัก
ในการปฏิบัติงาน
อย.างมีธรรมาภิบาล 
และการดําเนินงาน
ด&านสังคมและ
สิ่งแวดล&อม (CG&CSR) 
ท่ีเปkนมาตรฐานสากล 
และปลูกฝvงค.านิยม 
เสรมิสร&างวัฒนธรรม
องค�กรท่ีส.งเสรมิการ
เปkนองค�กรสมรรถนะ
สูง 

กลยุทธ) HR2.1 การ
ประเมินการรบัรู&และการ
ปรับเปลีย่นพฤติกรรม
ตามค.านิยม Q-WATER 
รวมถึงการบูรณาการ
แผนงานวัฒนธรรมของ
องค�กรให&เปkนหน่ึง (One 
MWA One Culture) 
และทบทวนแผนระยะ
ยาวในการเสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กร 
(Culture Roadmap) 

HR2.1-1 การเสริมสร&าง
วัฒนธรรมองค�กร 

1. ร&อยละบุคลากรท่ีรับรู&ค.านิยม
องค�กร / ร&อยละ 100 
2. ร&อยละบุคลากรเข&าใจค.านิยม
องค�กร / ร&อยละ 90 
3. ร&อยละบุคลากรท่ีมีพฤติกรรม
สอดคล&องกับค.านิยมองค�กร / ร&อย
ละ 87 
4. การได&รับการยอมรับจาก
หน.วยงานภายนอกในด&านผลการ
ดําเนินงาน ด&านบริหารจัดการ
องค�กร ด&านธรรมาภิบาล 
ด&านการดาํเนินงานด&านสังคมและ
สิ่งแวดล&อม (CG&CSR) หรือด&าน
นวัตกรรม / ได&รับรางวัลระดับชาติ
หรือนานาชาติ ด&านบริหารจัดการ
องค�กร หรือด&านนวัตกรรม หรือได&
คะแนนคุณธรรมและความโปร.งใส 
(ITA) มากกว.า 90 คะแนน หรืออยู.
ใน 5 อันดับแรกของรัฐวิสาหกิจ 

 
 
 
 

 
 
 

ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

ยุทธศาสตร) HR3. 
จัดการโครงสร&าง
องค�กรและ
อัตรากําลังท่ีมี
ประสิทธิผลและเพ่ิม
ประสิทธิภาพ
กระบวนการทํางาน 

กลยุทธ) HR3.1 การ
บริหารจัดการอัตรากําลัง
ให&เกิดผลิตภาพสูงสดุ 
(Workforce 
Optimization) และการ
ปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน (Process 
Improvement) 
 
 

HR3.1-1 การทบทวน
โครงสร&างองค�กรและ
อัตรากําลังเพ่ือการใช&
ทรัพยากรให&เกิดประโยชน�
สูงสุด 

1. อัตรารายได&ต.อพนักงาน /≥ 4.2 
ล&านบาทต.อคน  
2. อัตราส.วนค.าใช&จ.ายบุคลากร ต.อ 
ค.าใช&จ.ายดําเนินงาน / ≤ร&อยละ 
44 
3. อัตราส.วนผู&ใช&นํ้า ต.อ บุคลากร 
(พนักงาน และลูกจ&างเหมาแรงงาน
เอกชน) / ≥ 470 : 1 

HRSO 2 
เพ่ือให�องค)กรบรรลุวิสัยทัศน)ในการเปtนองค)กรสมรรถนะสูงท่ีให�บริการงานประปา  

มีธรรมาภิบาลและได�มาตรฐานในระดับสากล รวมถึงปลูกฝXงค#านิยมจนเกิดเปtน

วัฒนธรรมท่ีพึงประสงค) 

HRSO 3 

เพ่ือยกระดับผลผลิตประสิทธิภาพบุคลากรผ#านการปรับปรุงโครงสร�างองค)กรและ
การจัดการอัตรากําลังท่ีเหมาะสม ปรับปรุงและบูรณาการกระบวนการทํางานให�มี
ประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงแก�ไขกฎระเบียบท่ีเก่ียวข�องให�สอดคล�องและเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 
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ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

กลยุทธ) HR3.2 การ
ทบทวนกฎระเบียบด&าน
ทรัพยากรบุคคล 

HR3.2-1 การทบทวน
กฎระเบียบด&านทรัพยากร
บุคคล 

1. ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลง
กฎระเบียบด&านทรัพยากรบุคคล / 
≥ 1 เรื่อง 
2. ระดับความพึงพอใจของ
หน.วยงาน ต.อการปรับปรุง/
เปลี่ยนแปลง กฎ ระเบียบด&าน
ทรัพยากรบุคคล / > 3.4 คะแนน 

กลยุทธ) HR3.3 การเพ่ิม
ประสิทธิภาพของระบบ
การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร 

HR3.3-1 การปรับปรุง
ประสิทธิภาพกระบวนการ 
สรรหาและคัดเลือกบุคคล 

1. ร&อยละบุคลากรใหม.ท่ีได&รับการ
บรรจุเทียบกับแผนการบรรจุ / ≥ 
ร&อยละ 80 
2. ระดับความพึงพอใจของ
ผู&บังคับบัญชาต.อพนักงานใหม. > 
3.4 คะแนน 
3. ร&อยละความพึงพอใจในเรื่อง
ความโปร.งใสของการสรรหา 
คัดเลือก จากพนักงานท้ังองค�กร / 
≥ ร&อยละ 80 

 
 
 

ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

ยุทธศาสตร) HR4. 
บริหารจัดการ
ความก&าวหน&าใน 
สายอาชีพ รวมท้ัง 
การวางแผนสืบทอด
ตําแหน.ง และบริหาร
บุคลากรท่ีมศัีกยภาพ
สูง เพ่ือเปkนกลไกหน่ึง
ในการขับเคลื่อนการ
ดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตร�ของ
องค�กร 

กลยุทธ) HR4.1 การ
จัดการความก&าวหน&าใน
สายอาชีพของบุคลากร
ด&วยการบริหารจัดการ
ความก&าวหน&าในสาย
อาชีพแบบองค�รวม 
(Total Career 
Management) 

HR4.1-1 การจัดทําเส&นทาง
ความก&าวหน&าในสายอาชีพ
แบบองค�รวม (Total Career 
Management) 

1. ร&อยละพนักงานท่ีได&หมุนเวียน
งานจากพนักงานท่ีมีคุณสมบัติตาม
หลักเกณฑ�การหมุนเวียนงาน / > 
ร&อยละ 10 
2. พนักงานท่ีหมุนเวียนท่ีมีคะแนน 
KPI ผ.านเกณฑ�ระดบัดีข้ึนไป (มากกว.า 
3.5 คะแนน) / ≥ ร&อยละ 80 
3. ระดับความพึงพอใจด&าน 
“โอกาสก&าวหน&า” / ≥ 3.9395 
คะแนน 

กลยุทธ) HR4.2 การ
ขับเคลื่อนระบบการสืบ
ทอดตําแหน.ง และบรหิาร
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง ให&
สามารถสนับสนุนการ
ดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตร� 

HR4.2-1 การจัดทําแผนสืบ
ทอดตําแหน.งงานเชิง
ยุทธศาสตร�และการบริหารผู&มี
ศักยภาพสูง  (Strategic 
Succession Plan for Key 
Position & Talent 
Management) 

1. ผู&สืบทอดตําแหน.งท่ีได&รบัการ
คัดเลือกและพัฒนาเตรียมความ
พร&อมฯ (Successor & Talent) มี
จํานวนเพียงพอท่ีจะสืบทอด
ตําแหน.งงานสําคัญเชิงยุทธศาสตร� 
ท่ีจะว.างลงจากการเกษียณอายุ / 
ร&อยละ 100 
2. ผู&เข&าร.วมโครงการฯ เพ่ือเตรียม
ความพร&อมสืบทอดตําแหน.ง ผวก. 
(รุ.นท่ี 1, 2) และ รวก. (Successor) 
ได&รับการพัฒนาตาม Success 
Profile ตามแนวทางท่ีคณะกรรมการ
กําหนด / ≥ ร&อยละ 80 

HRSO 4 
การใช�ประโยชน)จากบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง รวมถึงทบทวนการบริหารจัดการสายอาชีพ
และแนวทางการสืบทอดตําแหน#งให�นําไปสู#การปฏิบัติให�เห็นเปtนรูปธรรม 
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ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

3. ผู&เข&าร.วมโครงการฯ เพ่ือเตรียม
ความพร&อมสืบทอดตําแหน.ง ผอ.
ฝ�าย ท่ีมีความสําคัญเชิง
ยุทธศาสตร� (Talent) ได&รับการ
พัฒนาตาม Success Profile ตาม
แนวทางท่ีคณะกรรมการกําหนด/ 
≥ ร&อยละ 80 
4. ผู&เข&าร.วมโครงการฯ ระดับ 6 - 
7 (Talent) สามารถนําเอาความรู& 
ทักษะ มาใช&เพ่ือยกระดับงานใน
ด&านต.างๆ หรือสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนเปgาหมายขององค�กร/ ≥ 
ร&อยละ 80 

 
 
 

 
 

ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

ยุทธศาสตร) HR5. 
พัฒนาระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ระบบ
สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน�และ
สภาพแวดล&อมในการ
ทํางานเพ่ือใช&
ยกระดับความผูกพัน 
ความพึงพอใจ และ
สร&างความเปkน
ป�กแผ.นของบุคลากร 

กลยุทธ) HR5.1 การ
เสรมิสร&างความผูกพัน 
ความพึงพอใจ และความ
เปkนป�กแผ.นของบุคลากร 

HR5.1-1 การเสริมสร&างและ
ยกระดับความผูกพันองค�กร 

1. ระดับคะแนนความผูกพัน
องค�กร / ≥ 4.4832 คะแนน 
2. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากร / ช.วงคะแนน 4 – 4.5 
3. ร&อยละความสําเร็จในการดําเนินการ
ตามแผนเสรมิสร&างและยกระดับความ
ผูกพันองค�กร / ร&อยละ 100 

กลยุทธ) HR5.2 การ
ทบทวนโครงสร&าง
ค.าตอบแทนแบบองค�รวม 
(Total compensation) 
ให&ตอบสนองต.อความ
หลากหลายในความ
ต&องการของแต.ละกลุ.ม
บุคลากร 

HR5.2-1 การศึกษาและ
ออกแบบสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน� 
ท่ีสอดคล&องและเหมาะสมกับ
ความต&องการของบุคลากรใน 
แต.ละกลุ.ม และการ
เปรียบเทียบโครงสร&าง
ผลตอบแทนของบุคลากร 
กปน. กับตลาดแรงงาน 

1. ร&อยละความเข&าใจการสื่อสาร
ผลการทบทวนโครงสร&าง
ผลตอบแทนและรูปแบบสวัสดิการ
สิทธิประโยชน�ภาพรวมจากการ
เปรียบเทียบกับรัฐวิสาหกิจ 5 รัฐท่ี
ควรรู& / > ร&อยละ 60 
2. ระดับความพึงพอใจของบุคลากรด&าน
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน� / ≥ 4.05 คะแนน 

กลยุทธ) HR5.3 การ
ปรับปรุงระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
(Performance 
Management System: 
PMS) เพ่ือสนับสนุนผลการ
ดําเนินงานท่ีเปkนเลศิ 

HR5.3-1 การทบทวนและ
พัฒนาระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (PMS) 

1. จัดทํารายงานสรุปผลการ
ปฏิบัติงานฯ ช.วง 6 เดือนแรก / 
ภายในเดือน มิ.ย. 65 
2. คะแนนความคิดเห็นเก่ียวกับ
ระบบการประเมินผลบุคคลของ 
กปน.ในภาพรวม / ไม.น&อยกว.า
ค.าเฉลี่ยของปA 2562 - 2564 
3. คะแนนความคิดเห็นการจัดทํา
ตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน (KPIs) / 
/ ไม.น&อยกว.าค.าเฉลี่ยของปA 2562 - 2564 

HRSO 5 
เพ่ือเสริมสร�างความผูกพันของบุคลากรผ#านการทบทวนระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให�เปtนท่ียอมรับ รวมถึงปรับปรุงระบบสวัสดิการ สิทธิประโยชน)และสภาพแวดล�อม 
ในการทํางานให�สอดคล�องกับความต�องการและความคาดหวังของบุคลากร 
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ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

ยุทธศาสตร) HR6. 
เตรียมบุคลากรให&
รองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึน ท้ังทางด&าน
ธุรกิจ สังคม 
เทคโนโลยี และ
นโยบายภาครัฐ 

กลยุทธ) HR6.1  การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Change 
Management) 

HR6.1-1 การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงอย.างเปkนระบบ 

1.แผนบริหารการเปลี่ยนแปลง
ระยะสั้นและระยะยาวแล&วเสร็จ
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด / 
ภายใน ก.พ. 2565 
2.แผนพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตแล&วเสร็จ
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด / 
ภายใน ก.ย. 2565 

 
 
 

 
 

ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

ยุทธศาสตร) HR7. 
พัฒนาสภาพแวดล&อม
และระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลให&สนับสนุน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ) HR7.1  การใช&
ระบบเทคโนโลยีดิจิทัล
เพ่ือส.งเสริมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Digital Platforms) 

HR7.1-1 การบูรณาการข&อมลู
และพัฒนาระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัลเพ่ือสนับสนุนระบบงาน
ทรัพยากรบุคคล 

1. จํานวนระบบท่ีมีการศึกษา 
พัฒนาหรือปรับปรุงในแต.ละ
ปAงบประมาณ / ≥ 1 ระบบ 
2. ระดับความพึงพอใจของ
ผู&ใช&งานระบบเทคโนโลยดีิจิทัลด&าน
ทรัพยากรบุคคล / ≥4.00 คะแนน 

กลยุทธ) HR7.2  การ
บริหารความปลอดภัย  
อาชีวอนามัยและ
สิ่งแวดล&อม 

 

HR7.2-1 การบริหารจัดการ
ด&านความปลอดภยั อาชีวอนา
มัย และสภาพแวดล&อมในการ
ทํางานของ กปน. 

1. โรงงานผลตินํ้ามหาสวัสดิ์ ได&
รับรองระบบการจัดการอาชีวอนา
มัยและความปลอดภยั 
(ISO45001) จากหน.วยงาน
ภายนอก / ภายใน ก.ย. 65 
2. โรงงานผลตินํ้าบางเขน จัดทํา
แผนแม.บทระบบการจัดการอาชี
วอนามัยและความปลอดภัย 
(ISO45001) และนําแผนไปปฏิบัต ิ
/ ภายใน ก.ย. 65 
3. โรงงานผลตินํ้า 4 แห.ง จัดทํา
รายงานทบทวนแผนปฏิบัติการ
ฉุกเฉินรองรับสถานการณ�จากภัย
พิบัติ หรือการก.อวินาศกรรม / 
ภายใน ก.ย. 65 

HRSO 7 
เพ่ือให�มีสภาพแวดล�อมท่ีสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังการใช�ประโยชน)
จากระบบเทคโนโลยีดิจิทัล และความปลอดภัยและสภาพแวดล�อมในการทํางาน 
ซ่ึงรวมถึงการรับมือกับการแพร#ระบาดเช้ือไวรัส COVID-19 

HRSO 6 
เพ่ือให�บุคลากรพร�อมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนท้ังทางด�านธุรกิจ สังคม 
เทคโนโลยี และนโยบายภาครัฐ 
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ยุทธศาสตร) กลยุทธ) แผนการดําเนินงาน ปM 2565 
รหัส-ชื่อแผนงาน ตัวชี้วัดและค#าเป=าหมาย 

4. โรงงานผลตินํ้าสามเสน จัดทํา
รายงานการฝ�กซ&อมแผนปฏิบัติการ
ฉุกเฉินรองรับสถานการณ�จากภัย
พิบัติหรือการก.อวินาศกรรม / 
ภายใน ก.ย. 65 
5. มีแผนการปgองกันและบรหิาร
การแพร.ระบาด COVID 19 ของ 
กปน. / 1 แผนงาน 
6. ระยะเวลาในการรายงานจํานวน
ผู&ป�วยตดิเช้ือ COVID 19 ให&ศูนย�
ประสานงานควบคุมและเฝgาระวัง
การแพร.ระบาดของเช้ือไวรสัโคโร
นา 2019 (COVID 19) ของ กปน. 
ทราบ / ภายใน 24 ช่ัวโมง 
7. ความสําเร็จในการ ศึกษา
แนวทางการจัดเก็บสถิติการ
เจ็บป�วยจากการทํางาน / ภายใน 
ก.ย. 65 
8. ความสําเร็จของการจัดประกวด
ผลการดําเนินงานของ
คณะกรรมการ คปอ. และมอบ
รางวัล / ภายในวันสถาปนาการ
ประปานครหลวง 

 9. คณะกรรมการ คปอ. แต.ละชุด
จัดกิจกรรมสร&างความรู& ความ
เข&าใจ ความตระหนักรู&เก่ียวกับ
ความปลอดภัยและการสร&าง
สภาพแวดล&อมท่ีดีในการทํางาน ≥ 
1 กิจกรรม 

 
 
 
 
 
 


