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แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กปภ. ประจ าปีงบประมาณ 2565 จัดท าขึ้นภายใต้         
แผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลของกปภ. ฉบับปัจจุบัน ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกรอบแนวทาง             
การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของ กปภ. ประจ าปีงบประมาณ 2565ให้มีบทบาทในการสนับสนุน            
การด าเนินงานหลักของ กปภ. ให้ประสบความส าเร็จ โดยกระบวนการจัดท าได้บูรณาการแผนยุทธศาสตร์
องค์กรของ กปภ. และแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลของ กปภ. ตลอดจนแผนงานส าคัญต่างๆ เช่น 
แผนการจัดการความรู้และสร้างนวัตกรรมของ กปภ. และแผนปฏิบัติการดิจิทัลของ กปภ. เข้าด้วยกันเพื่อให้
มั่นใจว่าจะสามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนั้น ก าหนดให้มีการติดตามและรายงานผลการด าเนินงานตามแผนการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเป็นรายไตรมาส โดยจะน าเสนอต่อสายงานรองผู้ว่าการ (บริหาร) ให้ความเห็นชอบก่อนน า
เผยแพร่บนเว็บไซต์หลักของหน่วยงาน เพื่อให้ประชาชนท่ัวไปรับรู้รับทราบข่ าวสารของหน่วยงานภาครัฐ             
ตาม พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 

โครงสร้างการบริหารงานของ กปภ. 

 กปภ. แบ่งส่วนงานและก าหนดอ านาจหน้าท่ีตามโครงสร้างการบริหารงานของ กปภ. ซึ่งประกอบด้วยสายงาน
ระดับรองผู้ว่าการ จ านวน 9 สายงาน คือ สายงานรองผู้ว่าการ (แผนยุทธศาสตร์) สายงานรองผู้ว่าการ (การเงิน) 
สายงานรองผู้ว่าการ (วิชาการ) สายงานรองผู้ว่าการ (บริหาร) และสายงานรองผู้ว่าการ (ปฏิบัติการ 1-5) และ    
สายงานระดับผู้ช่วยผู้ว่าการท่ีขึ้นตรงผู้ว่าการ จ านวน 4 สายงาน คือ สายงานผู้ช่วยผู้ว่าการ (ส านักผู้ว่าการ)        
สายงานผู้ช่วยผู้ว่าการ (ส านักสื่อสารองค์กรและลูกค้าสัมพันธ์)สายงานผู้ช่วยผู้ว่าการ (เทคโนโลยีสารสนเทศ) และ
สายงานผู้ช่วยผู้ว่าการ (ส านักตรวจสอบ) รายละเอียดดังแสดงในภาพ 
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กรของ กปภ. 

 แผนยุทธศาสตร์องค์กร พ.ศ. 2563-2565 ของ กปภ. (ทบทวน พ.ศ. 2564-2565) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์
พันธกิจ และค่านิยมองค์กรดังต่อไปนี้ 

 วิสัยทัศน์ 

“มุ่งสู่องค์กรท่ีเป็นเลิศและยั่งยืน ด้านการให้บริการและบริหารจัดการน้ าประปา” 

 พันธกิจ 

กปภ. เป็นหน่วยงานท่ีให้บริการน้ าประปาตาม พ.ร.บ.กปภ. พ.ศ.2522 โดยค านึงถึงประโยชน์ของรัฐและ
สุขอนามัยของประชาชนเป็นส าคัญ พันธกิจหลักของ กปภ. มี 5 ประการ ล าดับความส าคัญได้ดังนี้  

1. ผลิต จัดส่ง และจ าหน่ายน้ าประปาท่ีมีคุณภาพ อย่างเพียงพอและท่ัวถึง  
2. ส ารวจ จัดหาแหล่งน้ าดิบ 
3. จัดให้ได้มาซึ่งน้ าดิบ เพื่อใช้ในการผลิต จัดส่ง และจ าหน่ายน้ าประปา 
4. ส่งเสริมธุรกิจการประปา 
5. ด าเนินธุรกิจอื่นท่ีเกี่ยวกับ หรือต่อเนื่องกับธุรกิจการประปา 

 ค่านิยมองค์กร 

 “มุ่ง - ม่ัน - เพื่อปวงชน” 

มุ่ง : มุ่งเน้นคุณธรรม มั่น : มั่นใจคุณภาพ เพื่อปวงชน : เพื่อสุขของปวงชน 

1. ปฏิบัติตามกฎหมายและมี
จริยธรรม 

2. ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริตและโปร่งใส 

3. ปกป้องรักษาผลประโยชน์
ขององค์กร 

1. ปฏิบัติงานตามขั้นตอนท่ี
ก าหนด 

2. มีจิตส านึกรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จ 

3. ท างานเป็นทีม 
4. พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
5. แบ่งปันทักษะช่วยเหลือ

เพื่อนร่วมงาน 

1. ตั้งใจรับฟังลูกค้า 
2. สร้างความประทับใจให้

ลูกค้าตลอดเวลา 
3. มีจิตสาธารณะ 
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ยุทธศาสตร์ (Strategy)  

ยุทธศาสตร์ (Strategy) ของ กปภ. พ.ศ. 2564-2565 ได้มีการระบุ/ก าหนดเพื่อให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ท้ัง 5 ประเด็น โดยมีการก าหนดยุทธศาสตร์ในการด าเนินการท้ังสิ้น            
10 ยุทธศาสตร์ สรุปดังนี้ 
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การเชื่อมโยงวัตถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Objective) ของ กปภ. พ.ศ. 2564-2565           
กับปัจจัยเสี่ยง 

Strategic Objective (SO) ปัจจัยเสี่ยงราย SO 

SO1 ขยายเขตการให้บริการด้วยระบบ
จ าหน่ายท่ีมีประสิทธิภาพ 

 การพัฒนาโมเดลในการวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการลงทุน 
ในแต่ละพื้นท่ีมีความล่าช้า 

 การไม่สามารถขยายเขตพื้นท่ีการให้บริการได้ตามเป้าหมาย 
 การบริหารจัดการ Supply Management ไม่ครอบคลุม 

ทุกพื้นท่ี 
SO2 สร้างความมั่นคงต่อผลประกอบการ
ขององค์กร 

 ขาดหน่วยงานรองรับในการด าเนินงานด้านธุรกิจเก่ียวเนื่อง
โดยเฉพาะ 

 ขาดการพัฒนารูปแบบธุรกิจ เพื่อสร้างความยั่งยืนให้กับ
องค์กร 

 บุคลากรขาดแนวคิดและความเชี่ยวชาญในการท าธุรกิจ
เก่ียวเนื่อง 

SO3 ปรับโครงสร้างองค์กร พัฒนาทุน
มนุษย์ เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศในธุรกิจ 

 โครงสร้างองค์กรไม่เอื้อต่อการด าเนินงานท้ังธุรกิจและ
ธุรกิจเกี่ยวเนื่องในอนาคต 

 ศักยภาพบุคลากรไม่รองรับต่อทิศทางการด าเนินงาน 
 ขาดการด าเนินงานด้าน Change Management ท่ี

รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
SO4 สร้างศักยภาพในทุกกระบวนการ
ด้วยเทคโนโลยี เพื่อมุ่งเน้นความพึงพอใจ
ของกลุ่มลูกค้า และเพิ่มประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน 

 ไม่สามารถบูรณาการระบบข้อมูลส าคัญจากระบบ GIS 
SCADA DMA 

 ขาดการวิเคราะห์ความคุ้มค่าในการลงทุน และการ
ติดตามประเมินผลความคุ้มค่าในการลงทุนของโครงการ
ท่ีเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิทัล 

 ขาดการใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลลูกค้า เพื่อพัฒนา
และยกระดับคุณภาพการให้บริการรายกลุ่มลูกค้า 

 ขาดการเตรียมการด้าน Cyber Security ท่ีเพียงพอ 
SO5 บูรณาการท างานระหว่างหน่วยงาน 
เพื่อสร้างความได้เปรียบ และความคุ้มค่า
ในการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 

 ขาดการพัฒนาโมเดลการลงทุนท่ีเพิ่มบทบาทภาคเอกชน 
หรือเคร่ืองมือทางการเงิน 

 ไม่สามารถแก้ไขกฎหมาย กฎระเบียบท่ีไม่เอื้อต่อการ
ด าเนินงานได้ทันกาล 

 ขาดหน่วยงานหลักท่ีมีความเชี่ยวชาญในการประสานงาน 
และด าเนินงานร่วมกับหน่วยงานอื่น 
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วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ 3 (SO3): ปรับโครงสร้างองค์กร พัฒนาทุนมนุษย์ เพื่อมุ่งสู่ 
ความเป็นเลิศในธุรกิจ 

เป็นการให้ความส าคัญกับปัจจัยส าคัญท่ีเป็น Enabler ในการขับเคลื่อนและผลักดันองค์กร 
โดยทุนมนุษย์จะมุ่งเน้นในการส่งเสริมการบริหารทุนมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) 
และเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร (Human Resource Development: HRD) ให้มีความพร้อมและ
มีศักยภาพท่ีเพียงพอ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง และการเติบโตของธุรกิจใหม่ในอนาคตด้วย รวมถึง
ทันเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล มีความยืดหยุ่น และสามารถท างานแบบบูรณาการกัน 

 

 ยุทธศาสตร์ที่ 6 พัฒนาระบบการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (HRM)           
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

การส่งเสริมการบริหารทุนมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) มุ่งเน้นใน       
การบริหารทุนมนุษย์ในลักษณะเชิงกลยุทธ์มากขึ้น ซึ่งจะพัฒนาระบบการบริหารคนให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยให้ความส าคัญในการพัฒนาระบบ Competency        
เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ขององค์กรเข้ากับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อท่ีจะวิเคราะห์คุณลักษณะท่ีจ าเป็นส าหรับพนักงานในแต่ละต าแหน่งงาน 
และเตรียมความพร้อมบุคลากรให้พร้อมรองรับธุรกิจหลักขององค์กร รวมถึงธุรกิจท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต 
เพื่อให้พนักงานในต าแหน่งงานนั้นๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ 
ทิศทางการด าเนินงาน รวมถึงเป้าหมายขององค์กร โดยมีการทบทวนสมรรถนะประจ าปี ให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ขององค์กร รวมถึงการประเมินสมรรถนะของบุคลากร (Competency Gap Analysis) 
และน าไปสู่การพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมต่อไป เพื่อให้มีความพร้อมรองรับสถานการณ์ในอนาคต 

  ยุทธศาสตร์ที่ 7 ยกระดับระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้อง
รองรับทิศทางและการด าเนินงานในอนาคต (HRD) 

การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร (Human Resource Development: HRD) โดยมี
แนวทางส าคัญในด้านการเน้นการวิเคราะห์อัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับโครงสร้างและทิศทางการ
ด าเนินงาน การเสริมสร้างความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใหม่ การวางแผนและ
พัฒนาบุคลากร เพื่อปิด Gap ของ Competency ในแต่ละบุคคล การส่งเสริมความสามารถพิเศษในการ
เตรียมความพร้อมการให้บริการอย่างท่ัวถึง เช่น ช่างซ่อมท่อแบบ Delivery เพื่อแก้ไขจุดแตก จุดร่ัว 
และแก้ไขให้ทันท่วงที เพื่อสร้างความประทับใจกับลูกค้า รวมถึงยังให้ความส าคัญต่อการบริหารจัดการ 
องค์ความรู้ (Knowledge Management) ตลอดท้ังกระบวนการ และการพัฒนาบุคลากรให้สามารถ
สร้างสรรค์นวัตกรรมและน าไปใช้ประโยชน์ เพื่อให้มีความพร้อมและมีศักยภาพท่ีเพียงพอ เพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลง และการเติบโตของธุรกิจหลักและธุรกิจเก่ียวเนื่องในอนาคตด้วย รวมถึงทันเทคโนโลยี
ในยุคดิจิทัลมีความยืดหยุ่น และสามารถท างานแบบบูรณาการกัน 

 



แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กปภ.  
ประจ าปีงบประมาณ 2565 
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แผนงานตามแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของ กปภ.  
ประจ าปีงบประมาณ 2565 

แผนงาน ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
งบท าการ 
(ล้านบาท) 

หน่วยงาน 
รับผิดชอบ 

1. แผนงานปรับปรุงระบบการบริหาร
สมรรถนะให้สอดคล้องกับบริบท
ใหม่ขององค์กร 

ระดบัความส าเร็จของ
แผนงานที่แล้วเสร็จ 

ระบบ         
การบริหาร
สมรรถนะ 

5.000 ฝวป. 

2. แผนงานทบทวนโครงสร้างสาย
อาชีพ 

ระดบัความส าเร็จของ
แผนงานทบทวน
โครงสร้างสายอาชีพ
แล้วเสร็จภายในเดือน
กันยายน 2565 

หลักเกณฑ์และ
แนวทางการ

พิจารณาในการ
เลื่อนชั้นที่สูงข้ึน 

4.000 ฝวป. 

3. แผนงานวางแผนอัตราก าลังระยะ
ส้ันและระยะยาว 

ระดบัความส าเร็จใน
การวางแผนอัตราก าลัง
ระยะส้ันและระยะยาว
แล้วเสร็จ 

ด าเนินการแล้ว
เสร็จภายใน
เดือนกันยายน 

2565 

20.000 ฝวป. 

4. แผนงานพัฒนาระบบสารสนเทศ
เพื่อการประเมินผลการปฏบิัติงาน  

ระดบัความส าเร็จในการ
พัฒนาระบบสารสนเทศ
เพื่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

สามารถน า
ระบบไปใช้ได้
จริงภายใน

ปีงบประมาณ 
2566 

8.000 ฝวป./สทส. 

5. แผนงานพัฒนาบุคลากร พนักงานที่ผ่านการ
ฝึกอบรมมีความรู้ ความ
เข้าใจ และสามารถ
พัฒนาตนเองได้ดีข้ึน 

ร้อยละ 80 74.250 สวก. 

6. แผนงานส่งเสริมการน า
กระบวนการจดัการความรู้ไปใชใ้น
การท างานให้เกิดประสิทธภิาพ 

ร้อยละความส าเร็จ 
ของการด าเนินงาน 
ตามแผน 

ร้อยละ 100 0.600 สวก. 

7. แผนงานพัฒนาบุคลากรด้านการ
จัดการความรู้มุ่งสู่นวัตกรรม 

ร้อยละความส าเร็จ 
ของการด าเนินงาน 
ตามแผน 

ร้อยละ 100 2.700 สวก. 

8. แผนงานการบริหารจดัการการ
เปลี่ยนแปลงในการปรบัปรุง
โครงสร้างองค์กร 

ร้อยละความส าเร็จ 
ของการด าเนินงาน 
ตามแผน 

ร้อยละ 100 3.000 ฝบท./ฝวป. 

9. แผนงานการยกระดบัวัฒนธรรม
องค์กรท่ีมุ่งเน้นเรือ่งการใหบ้ริการ
และการท างานที่มีคุณภาพ ปี 
2565 

ระดบัการรับรู้ค่านิยม
และวฒันธรรมองค์กร
ของบุคลากรโดยรวม                 

≥ 4.00 - ฝบท. 

รวม 117.550  

 




