
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

รายงานสรุปสาํหรับผู้บริหาร 

(Executive Summary) 

แผนแม่บทด้านอัตรากาํลังของการประปาส่วนภูมิภาค พ.ศ.2562-2567 
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รายงานสรุปส าหรับผู้บริหาร (Executive Summary) 
การวางแผนก าลังคนเป็นกระบวนการส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน 

เนื่องจากองค์กรจะต้องปรับตัวและเตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงต่างๆ จากทั้งภายในและภายนอก 
หากไม่สามารถก าหนดแผนก าลังคนได้อย่างเหมาะสม องค์กรอาจสูญเสียความสามารถในการด าเนินงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ การวางแผนก าลังคนเป็นการวิเคราะห์
ความต้องการอัตราก าลังใหม่ และบริหารอัตราก าลังเดิมที่มีอยู่ เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์อย่างเป็นระบบ     
ซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ. 2562-2567) 

ฝ่ายวางแผนและประเมินทรัพยากรบุคคล (ฝวป.) มีความต้องการที่จะให้แผนแม่บทด้าน
อัตราก าลัง (พ.ศ.2562-2567) นี้ เป็นแนวทางการวางแผนและประเมินความต้องการด้านอัตราก าลัง      
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร รวมถึงสภาวการณ์และข้อจ ากดัต่างๆ โดยมีวัตถุประสงค์หลักดังนี้ 

1. เพ่ือให้สามารถประมาณการจ านวนอัตราก าลังในระยะสั้น และระยะยาว เพ่ือรองรับ
การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ 

2. เพ่ือให้สามารถวางแผนการจัดสรรอัตราก าลัง ให้เหมาะสมสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยี สถานการณ์ปัจจุบัน และงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 

3. เพ่ือรักษาสมดุลด้านอัตราก าลังให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

ขอบเขตการจัดท า 

การจัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ.2562-2567) ได้วิเคราะห์อัตราก าลังในแต่ละ
หน่วยงาน และสอบทานอัตราก าลังส่วนขาดส่วนเกิน (Supply and Demand Side) เพ่ือให้เหมาะสม
และสอดคล้องกับการด าเนินงาน และสามารถประมาณการได้ว่า ในช่วงระยะเวลา 5 ปี ข้างหน้า จะมี
อัตราก าลังเท่าใด จึงจะเหมาะสมกับปริมาณงานและภารกิจของ กปภ. ทั้งนี้เพ่ือให้การบริหารงาน          
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยพิจารณาข้อมูลต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร 

  การศึกษาจากข้อมูลภายใน  เป็นการศึกษาจากปัจจัยภายในของ กปภ. ทั้งจาก
แหล่งข้อมูล ปฐมภูมิ และแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ 

1. แผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล กปภ. (พ.ศ. 2560-2564) 
2. แผนยุทธศาสตร์องค์กรของการประปาส่วนภูมิภาค (ฉบับที่ 3) ปี 2560-2564 
3. แผนยุทธศาสตร์รัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการกับแผนยุทธศาสตร์องค์กรของ กปภ. 

(ฉบับที่ 3) ปี 2560-2564 (ฉบับเพิ่มเติม) 
4. แผนปฏิบัติการดิจิทัลของการประปาส่วนภูมิภาค ระยะ 3 ปี (2562-2564)  
5. ข้อมูลสถิติด้านอัตราก าลัง ปี พ.ศ.2556-2560 จากกองทรัพยากรบุคคล 
6. ข้อมูลประมาณการการเกษียณอายุของพนักงาน ปี 2562-2570 จากกองทรัพยากร

บุคคล 
7. ผลการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการวิเคราะห์และจัดสรรอัตราก าลัง 2559 -2560 
8. ค่าใช้จ่ายบุคลากร ค่าใช้จ่ายรวม ค่าใช้จ่ายด าเนินงาน และรายได้ด าเนินงาน ฯลฯ 
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การศึกษาจากข้อมูลภายนอก เป็นการศึกษาจากปัจจัยภายนอกของ กปภ. จาก
แหล่งข้อมูล ทุติยภูมิ ได้แก ่

1. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่เชื่อมโยงกับการจัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง 2562-2567 

การจัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ.2562-2567) นี้ มีกระบวนการจัดท าที่
สอดคล้องแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลของ กปภ. ปี พ.ศ. 2560-2564 ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ ที่ 1 ยกระดับศักยภาพและอัตราก าลังของบุคลากรให้พร้อมต่อการเป็นองค์กรระดับสากล 
กลยุทธ์ที่ 1 การบริหารจัดการอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Workforce Optimization) 

แผนงานที่ 4 การจัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ.2562-2567) 

โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 

1. ศึกษาทิศทางการด าเนินธุรกิจ แนวโน้มการด าเนินงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
ความท้าทายและความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์  ยุทธศาสตร์องค์กร ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก
ต่างๆที่เก่ียวข้องกับการเพ่ิม/ลด/ทดแทนอัตราก าลังของ กปภ. 

2. วิเคราะห์อัตราก าลังส่วนขาด (Demand Side) และอัตราก าลังส่วนเกิน (Supply 
Side) ในภาพรวมขององค์กรพร้อมทั้งประมาณการอัตราก าลังในอนาคต 

3. จัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ.2562-2567) 
4. สื่อสารแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ.2562-2567) ให้ทุกหน่วยงานรับทราบ 
5. ติดตามและประเมินผลแผนแม่บทฯ เพ่ือน ามาปรับปรุง/ทบทวนทุกปีอย่างต่อเนื่อง 
 
ทั้งนีม้ีตัวชี้วัดที่น ามาพิจารณา ได้แก่ 

1. สัดส่วนผู้ใช้น้ า : พนักงาน  
2. สัดส่วนอัตราก าลังหน่วยหลัก : หน่วยงานสนับสนุน
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ความเชื่อมโยงระหว่าง แผนยุทธศาสตร์ และแผนแม่บทต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ. 2562-2567) 

ตารางที่ 1 ความเชื่อมโยงระหว่าง แผนยุทธศาสตร์ และแผนแม่บทต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ. 2562-2567) 

แผนยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ  

ฉบับที่ 12 

แผนยุทธศาสตร์องค์กร 
การประปาส่วนภูมิภาค 

(ฉบับที่ 3) ปี 2560-2564 

แผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล กปภ.  
(พ.ศ. 2560-2564) 

แผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และภูมิสารสนเทศ กปภ.  

ปี 2560-2561 

แผนแม่บทด้านอัตราก าลัง  
2562-2567 

การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
บริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ
สอดคล้องกับภารกิจ มีจ านวนท่ีเหมาะสม และมี
ความผูกพันต่อองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
ยกระดับศักยภาพและอัตราก าลังของบุคลากรให้พร้อมต่อ
การเป็นองค์กรระดับสากล 
-   กลยุทธ์ท่ี 1  
การบริหารจัดการอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

 กลยุทธ์ที่ 1 วางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้อง
กับบริบทขององค์กร 
จ านวนอัตราก าลังในภาพรวมขององค์กรในช่วงปี 
2562-2567 ท่ีสอดคล้องกับ นโยบาย และทิศ
ทางการด าเนินงาน ของ กปภ.  

การสร้างความสามารถ 
ในการแข่งขัน 
  
  
  

ยุทธศาสตร์ที่ 7  
การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบ 
โลจิสติกส์  

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
บริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้
ทันสมัย สนันสนุนการด าเนินงาน กระบวนการ
ผลิตจ่าย บริหารงาน และบริการ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความเป็นเลิศมุ่งสู่ 
การเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง 
- กลยุทธ์ท่ี 8 
การพัฒนาบุคลากรให้ตอบสนองต่อความก้าวหน้าของ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนับสนุนกระบวนการหลัก
ขององค์กร 

  กลยุทธ์ที่ 1 วางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้อง
กับบริบทขององค์กร 
จ านวนอัตราก าลังประมาณการในภาพรวมของ
องค์กร ในช่วงปี 2562-2567 ท่ีสอดคล้องกับ 
การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากร เช่น  Data Center, 
CIS, DMA, SCADA  
  ยุทธศาสตร์ที่ 8  

การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และ
นวัตกรรม 

  ระยะท่ี 3 ปี พ.ศ. 2563-2564  
การบริหารด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่ 9  
การพัฒนาภาค เมือง และพื้นท่ีเศรษฐกิจ 
  

ยุทธศาสตร์ที่ 5  
ผลิตจ่ายน้ าให้เพียงพอ พร้อมท้ังควบคุมคุณภาพ
น้ าให้ได้มาตรฐาน 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
เสริมสร้างวัฒนธรรมในการมุ่งสู่การเป็นองค์กร 
แห่งความเป็นเลิศและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
- กลยุทธ์ท่ี 5 
การสร้างวัฒนธรรมบริการและการท างานท่ีมุ่งเน้น
คุณภาพโดยใช้หลักการแรงเสริมพฤติกรรมทาง
วัฒนธรรม 
- แผนงานท่ี13 
การสร้างบุคลากรต้นแบบของ กปภ. ท่ีมีจิตส านึก 
ในการให้บริการและการท างานท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ 
- แผนงานท่ี14 
การยกระดับวัฒนธรรมองค์กรท่ีมุ่งเน้นเรื่อง 
การให้บริการและการท างานท่ีมีคุณภาพ 

ระยะท่ี 1 ปี พ.ศ. 2560  
การวางรากฐานเพื่อการบูรณาการระบบสู่ดิจิทัล : 
สร้างช่องทางในการให้บริการและเข้าถึงข้อมูลท่ี
ตอบสนองต่อการใช้บริการน้ าประปาของผู้ใช้น้ าในทุก
ระดับอย่างทั่วถึง 
 
ระยะท่ี 2 ปี พ.ศ. 2561-2562  
การปรับเปลี่ยนการบริการโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล : 
การปรับเปลี่ยนบริการน้ าประปาโดยใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ 

กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้ปฏิบัติงาน
แบบหลากหลายความช านาญ (Skill Matrix) 
การจัดสรรต าแหน่ง มิสเตอร์ประปา, 
Call Center, การอบรมภาษาอังกฤษให้แก่ 
ผู้จัดการ และงานลูกค้าสัมพันธ์ ท่ีสังกัด กปภ.
สาขา ในพื้นท่ีเศรษฐกิจและแหล่งท่องเท่ียว 

ยุทธศาสตร์ที่ 8  
สร้างความพึงพอใจให้ลูกค้าในด้านคุณภาพ
น้ าประปาและบริการ 

ยุทธศาสตร์ที่ 10  
ควบคุมต้นทุนการด าเนินงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  
ยกระดับศักยภาพและอัตราก าลังของบุคลากรให้พร้อมต่อ
การเป็นองค์กรระดับสากล 
 -  กลยุทธ์ท่ี 1  
การบริหารจัดการอัตราก าลังให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
- แผนงานท่ี 6  

การวางกลไกให้ผู้บริหารสายงานรับผิดชอบต่อการบริหาร
อัตราก าลังและค่าใช้จ่ายบุคลากรของสายงาน 

  กลยุทธ์ที่ 1 วางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้อง
กับบริบทขององค์กร 
การก าหนดตัวชี้วัดร่วมค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่อ
รายได้ด าเนินงาน 
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แนวโน้มสถานการณ์ภายนอกที่มีผลกระทบต่อทรัพยากรบุคคลของการประปาส่วนภูมิภาค 

ด้านสังคม 

มีการประมาณการไว้ว่า ในปี 2564 ประเทศไทยจะเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างสมบูรณ์ โดย
มีประชากรที่มีอายุเกินกว่า 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 20 และจะเพ่ิมขึ้นเป็น ร้อยละ 30 ในปี 2579 ขณะที่มี
ประชากรวัยเด็กและวัยท างานลดลงอย่างต่อเนื่อง สัดส่วนของประชากรในเขตเมืองเพ่ิมมากขึ้น รูปแบบ
การด ารงชีวิตเปลี่ยนแปลงไป ครอบครัวมีลักษณะเป็นครอบครัวเดี่ยวมากขึ้น มีบุตรน้อย ความสัมพันธ์ใน
ชุมชนเปลี่ยนแปลงไป ความผูกพันระหว่างคนในชุมชนลดลง   

  สถานการณ์ด้านสังคมดังกล่าว ส่งผลกระทบต่อ กปภ. คือ การก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
ท าให้เกิดปัญหาการขาดแคลนคนวัยท างานเข้ามาในองค์กร เกิดการแย่ งชิงประชากรกลุ่มวัยท างาน ซึ่ง
ปัญหาดังกล่าว จะท าให้อายุเฉลี่ยบุคลากรขององค์กรสูงขึ้น อันอาจส่งผลให้เกิดภาระด้านการให้สวัสดิการ
ด้านสุขภาพและการรักษาพยาบาลที่เพ่ิมข้ึน     

ด้านเศรษฐกิจ 

แนวโน้มในระยะยาวมีการประมาณการว่าประเทศไทยจะมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ
อย่างต่อเนื่อง อัตราการขยายตัวและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจอยู่ในเกณฑ์ดี ภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทสูง 
ในขณะเดียวกันภาคเกษตรกรรมก็เป็นแหล่งสร้างรายได้ และภาคบริการมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น นอกจากนี้การ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน (Asian Economics Community: AEC) จะส่งผลให้มีความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจสูงขึ้น แต่ก็อาจท าให้เกิดภาวะเงินเฟ้อ หรือความแตกต่างทางด้านค่าครองชีพของ แต่ละพ้ืนที ่

สถานการณ์ด้านเศรษฐกิจดังกล่าว กปภ. ต้องมีการเตรียมบุคลากรให้เพียงพอและ
รองรับกับการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการการเข้าสู่ AEC และการขยายตัวของพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษ โดย
ต้องจัดเตรียมบุคลากรให้มีทักษะทางด้านภาษา ทั้งภาษาอังกฤษและภาษาท้องถิ่นของ AEC รวมถึงให้มี
อัตราก าลังเพียงพอต่อการขยายพ้ืนที่จ าหน่ายน้ า และพัฒนาบุคลากรรองรับการให้บริการในยุคดิจิตอลที่
จะมีบทบาทเพ่ิมข้ึนในอนาคต  

ด้านการเมือง 

กปภ. เป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงมหาดไทย ในการด าเนินนโยบายต่างๆ จึง
จ าเป็นต้องอยู่ภายใต้นโยบายของรัฐ และสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ รวมไปถึง
ยุทธศาสตร์ต่างๆ ที่ก าหนดโดยรัฐบาล และจากความผันผวนทางการเมืองของไทย การบริหารงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลของ กปภ. จึงจะต้องมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์ และ
ตอบสนองนโยบายของรัฐได้อย่างทันท่วงที 
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  ด้านเทคโนโลยี 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านต่างๆ ทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(Information Technology and Communication) รวมถึงช่องทางสื่อสังคมออนไลน์ ท าให้รูปแบบการ
ใช้ชีวิตและการท างานเปลี่ยนแปลงไป ท าให้เกิดผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม โดยเมื่อมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้มากขึ้น เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) 
หรือ อินเทอร์เน็ต ที่น ามาใช้แทนที่หรืออ านวยความสะดวก ท าให้ลดบทบาทและขั้นตอนการท างานใน
ปัจจุบันลง หากองค์กรไม่ปรับตัวก็อาจประสบปัญหาหรือมีความสามารถในการแข่งขันลดลงได้ ดังนั้นจึง
ต้องมีการปรับจ านวนและศักยภาพบุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง  

ด้านกฎหมาย  

ปัจจุบัน มีกฎหมายใหม่ๆ ถูกบัญญัติขึ้นเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบททางสังคมและยุคสมัย
ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยข้อกฎหมายที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารจัดการอัตราก าลัง เช่น กฎหมาย
ดิจิทัล กฎหมายแรงงาน และพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.  2550 ฯลฯ    
โดยการบริหารทรัพยากรบุคคล มีกฎหมายเข้ามาเกี่ยวข้อง เริ่มตั้งแต่การรับบุคลากรเข้าท างาน ระหว่างการ
ท างานไปจนกระทั่งสิ้นสุดการท างาน ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม ไม่ละเมิดสิทธิเสรีภาพ และมีความเท่า
เทียมในการท างาน โดยไม่เลือกปฏิบัติ อันมีสาเหตุมาจาก ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สุขภาพหรือ
สถานภาพทางกาย  

นอกจากนี้ยังมีปัจจัยภายในที่มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 
1) นโยบายขององค์กร ทั้งนี้เพราะการวางแผนด้านอัตราก าลังโดยรวมจะต้องสัมพันธ์กับ

เป้าหมายและนโยบายของ กปภ.  
2) การขยายตัว/ลดขนาดขององค์กร อันเนื่องมาจากการปรับโครงสร้างการบริหารงาน 

จะต้องมีการวางแผนเรื่องอัตราก าลังให้เหมาะสมกับขนาดและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กร 
3) คุณภาพของบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กร ศึกษาและวิเคราะห์ถึงคุณภาพของบุคลากรที่มี

อยู่ในองค์กร เช่น จ านวน เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในงาน และความพร้อมที่จะรับกับ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพ่ือที่จะได้น ามาใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนและประเมินถึงแนวโน้มต่างๆ ได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม 

4) อัตราเกษียณและอัตราการเข้า-ออกของบุคลากร เพ่ือเป็นข้อมูล ในการค านวณและ
ประมาณการจ านวนบุคลากรเพื่อที่จะได้มีการวางแผนเกี่ยวกับจ านวนบุคลากรได้อย่างถูกต้อง  

5) ปัญหาด้านค่าใช้จ่ายเนื่องจากต้นทุนสูงจนสูญเสียขีดความสามารถในการแข่งขันทาง
ธุรกิจ จึงต้อง ทบทวน ปรับลด และควบคุมค่าใช้จ่าย อันรวมถึงการลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรจึง
จ าเป็นต้องวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับการควบคุมค่าใช้จ่ายดังกล่าว 
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สภาพทั่วไปด้านอัตราก าลังของ กปภ. 
สัดส่วนอัตราก าลังหน่วยงานหลักต่อหน่วยงานสนับสนุน 

เมื่อน าสัดส่วนอัตราก าลังหน่วยงานหลัก และหน่วยงานสนับสนุน ปี 2560 มาจ าแนก
ออกเป็น หน่วยงานหลักด้านการผลิต หน่วยงานหลักด้านการบริการ หน่วยงานสนับสนุนด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT) หน่วยงานสนับสนุนด้านทรัพยากรบุคคล (HR) และ หน่วยงานสนับสนุนด้านอ่ืนๆ พบว่า 
หน่วยงานหลักด้านการบริการ มีพนักงานและลูกจ้างจ านวนมากที่สุดคิดเป็น 44% และหน่วยงานหลัก
ด้านการผลิตและด้านอ่ืนๆ เช่น ด้านกฎหมาย ด้านประชาสัมพันธ์ ด้านการเงิน มีสัดส่วนพนักงานและ
ลูกจ้างใกล้เคียงกันคิดเป็น 25% และหน่วยงานสนับสนุนด้าน IT และ HR มีสัดส่วนพนักงานและลูกจ้าง
ใกล้เคียงกันคิดเป็น 3% 

 
 

อัตราก าลัง ณ 31 ตุลาคม 2561 

 

70% 

30% 

รูปที่ 1 สัดส่วนอัตราก าลัง 
หน่วยงานหลักต่อหน่วยงานสนับสนุน 

หน่วยงานหลัก (6,252) 70% 

หน่วยงานสนับสนุน (2,697) 30% 

26% 

44% 

24% 

3% 3% 

หน่วยงานหลักด้านการผลิต (2,310) 26% 
หน่วยงานหลักด้านการให้บริการ (3,942) 44% 
หน่วยงานสนับสนุนภารกิจองค์กร (2,199) 24% 
หน่วยงานสนับสนุนด้าน IT  (255) 3% 
หน่วยงานสนับสนุนด้าน HR (243) 3% 

13% 
1% 

17% 

69% 

รูปที่ 2 อัตราก าลัง จ าแนกตามสังกัด 

ส านักงานใหญ่ (1,136) 13% สายงานรองปฏิบัติการ 1-5 (75) 1% 
กองในสังกัดกปภ.ข.1-10 (1,497) 17% กปภ.สาขา (6,170) 69% 
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อัตราก าลังของ กปภ. ณ วันที่  31 ตุลาคม 2561 มีจ านวนทั้งสิ้น 8,878 อัตรา 
ประกอบด้วย พนักงาน จ านวน 8,639 อัตรา ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน จ านวน 230 อัตรา ลูกจ้างพ้ืนที่
พิเศษ 8 อัตรา และเมื่อแบ่งตามสังกัด พบว่า อัตราก าลังสังกัด กปภ.สาขา มีจ านวนมากที่สุด  คิดเป็น
สัดส่วน 69%  

 

 

 

 

 
 

อัตราก าลังจ าแนกตามเพศ โครงสร้างอายุ และคุณวุฒิการศึกษา     

   

 

 

 

 

 

 

 

Gen-Y 
(4,525) 
51% 

Gen-X 
(3,269) 
37% 

Baby 
Boomers 
(1,084) 
12% 

รูปที่ 4 อัตราก าลัง จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

อัตราก าลัง  
ณ วันที่ 31 ตลุาคม 2561 (ราย) 

ผู้ว่าการ 1 
พนักงาน 8,639 

ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน 230 
ลูกจ้างพื้นที่พิเศษ 8 

รวม 8,878 

 เมื่อจ าแนกตามช่วงอายุ พบว่า กปภ. มี
อัตราก าลังในช่วงอายุ Gen Y (อายุไม่เกิน 38 ปี) 
มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นสัดส่วน 51 % โดยมี
อายุเฉลี่ยของพนักงานทั้งองค์กรเท่ากับ 40 ปี 

ทั้ งนี้  กปภ.  มีจ านวนพนักงานอายุ
มากกว่า 50 ปี ถึง 23 % ซึ่ งตามนิยามของ
องค์การเพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการ
พัฒนา (OECD) ได้ก าหนดไว้ว่า องค์กรที่ก้าวสู่
การเป็นองค์กรผู้สูงอายุคือองค์กรที่มีพนักงาน
อายุมากกว่า 50 ปี ขึ้นไป มากเกินกว่า 20%  
 

เพศหญิง 

3,132 

35 % 

เพศชาย 

5,746 

65 % 

จากอัตราก าลังทั้งหมดจ านวน 8,878 อัตรา 
เมื่อจ าแนกอัตราตามเพศ พบว่า เป็นเพศชายมากกว่า
เพศหญิง โดยคิดเป็นสัดส่วน 65:35 

 

รูปที่ 3 อัตราก าลัง จ าแนกตามเพศ 
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อัตราก าลังจ าแนกตามต าแหน่งทางบริหาร 

อัตราก าลังเฉพาะพนักงาน จ านวน 8,640 อัตรา เมื่อจ าแนกตามกลุ่มและระดับชั้นของ
พนักงาน พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการชั้น 1-7 มีจ านวนมากที่สุดคือ 6,899 อัตรา ในขณะพนักงาน
ในต าแหน่งผู้บริหารชั้น 7-8 มีจ านวน 1,359 อัตรา หรือมีสัดส่วนโดยประมาณของต าแหน่งปฏิบัติการชั้น 
1-7ต่อผู้บริหารชั้น 7-8 (ต าแหน่งหัวหน้างาน) เท่ากับ 5:1  

ตารางท่ี 2 อัตราก าลังจ าแนกตามระดับชั้นและกลุ่มต าแหน่งบริหาร 

กลุ่มต าแหน่งและระดับชั้น 

จ านวน 
ต าแหน่งตาม
โครงสร้างฯ 

ปัจจุบัน 

กลุ่มต าแหน่งและระดับชั้น 

จ านวน 
ต าแหน่งตาม
โครงสร้างฯ 

ปัจจุบัน 

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดับ
สูง

 

13 ผู้ว่าการ 1 

ผู้บ
ริห

าร
 

9 

ผช.ผจก.กปภ.สาขา (พ.) 9 

12 รองผู้ว่าการ 9 ผอ.กอง 129 

11 
ผู้ช่วยผู้ว่าการ 9 ผจก.กปภ.สาขาชั้น 1 168 

ผอ.กปภ.ข. 10 

8 

ผช.ผจก.กปภ.สาขาชั้น 1 65 

10 

ผช.ผอ.กปภ.ข. 10 ผจก.กปภ.สาขาชั้น 2 57 

ผอ.ฝ่าย 15 หัวหน้างาน 1,142 

ผอ.ส านัก 10 7 หัวหน้างาน 171 

ผจก.กปภ.สาขา (พ.) 9   

รวมผู้บริหารระดับสูง 73  รวมผู้บริหาร 1,741 

รวมผู้บริหารทั้งหมด 1,814 

 

ต่ ากว่า
ปริญญาตรี 
(3,589) 
40% 

ปริญญาตรี 
(4,345) 
49% 

ปริญญาโท 
(937) 
11% 

ปริญญาเอก 
(7) 
0% 

รูปท่ี 5 อัตราก าลังจ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา 

อัตราก าลังทั้งหมดของ กปภ. 
จ านวน 8,878 อัตรา เมื่อจ าแนกตาม
คุณวุฒิการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดับระดับปริญญาตรี และ
ต่ า กว่ าปริญญาตรี  และที่ สั ดส่ วน
ใกล้ เคี ยงกัน  คือ  49% และ 40% 
ตามล าดับ ทั้งนี้มีผู้มีการศึกษาสูงสุดคือ
ในระดับปริญญาเอกรวมทั้งสิ้น 7 ราย 
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อัตราก าลังของ กปภ. ณ 31 ตุลาคม 2561 เมื่อจ าแนกเฉพาะในต าแหน่งบริหาร พบว่ามี
ผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง (ระดับ 10 ขึ้นไป) จ านวน 73 อัตรา จากต าแหน่งตามโครงสร้างปัจจุบัน
ทั้งหมด 73 อัตรา และมีผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร (ระดับ 7-9) มีจ านวน 1,609 อัตรา จากต าแหน่งตาม
โครงสร้างปัจจุบันทั้งหมด 1,741 อัตรา 

ข้อมูลต าแหน่งงานที่ส าคัญในการน าไปวางแผนอัตราก าลัง 

ตารางท่ี 3 จ านวนพนักงานจ าแนกตามกลุ่มวิชาชีพทั่วไป กลุ่มวิชาชีพเฉพาะ และระดับชั้น 

จ านวนพนักงาน  
กลุ่มวิชาชีพท่ัวไป  

และกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ  

ระดับชั้น 
รวม 

4 5 6 7 
132 450 529 976 2,087 

 

ล าดับ ต าแหน่ง 
ระดับชั้น 

รวม 
4 5 6 7 

1 นักบัญชี 28 121 161 234 544 

2 วิศวกร 45 116 118 142 421 

3 นักบริหารงานท่ัวไป 7 70 79 245 401 

4 นักธรณีวิทยา    3 3 

5 สถาปนิก  1 2 1 4 

6 นักบริหารงานก่อสร้าง    1 1 

* หมายเหตุ พนักงานการเงินและบัญชี 4 ในกลุ่มต าแหนงวิชาชีพท่ัวไปมีคุณวุฒิแรกบรรจุในระดับปริญญาตรี  

ตารางท่ี 4 จ านวนพนักงานจ าแนกตามกลุ่มปฏิบัติการ และระดับชั้น 

จ านวนพนักงาน  
กลุ่มปฏิบัติการ ระดับชั้น 1-7 

ระดับชั้น 
รวม 

1 2 3 4 5 6 7 

151 23 98 1,090 1,885 1,476 89 4,812 
 

ล าดับ ต าแหน่ง 
ระดับชั้น 

รวม 
1 2 3 4 5 6 7 

1 ช่าง/นายช่างโยธา   40 227 431 343 27 1,068 
2 ช่าง/นายช่างไฟฟ้า  1 8 163 466 327 8 973 
3 ช่าง/นายช่างเครื่องกล  1 15 86 363 250 7 722 
4 พนักงานการเงินและบัญชี *   24 117 248 309 12 710 
5 พนักงานฝึกอบรม       2 2 
6 พนักงานโสตทัศนูปกรณ์     1 2  3 
7 พนักงานวิทยาศาสตร์     1 6 5 12 
8 พนักงานสถานท่ี    3    3 
9 พนักงานขับรถ    6    6 
10 ช่างฝีมือ    9 6   15 
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ตารางท่ี 4 จ านวนพนักงานจ าแนกตามกลุ่มปฏิบัติการ และระดับชั้น (ต่อ) 

ล าดับ ต าแหน่ง 
ระดับชั้น 

รวม 
1 2 3 4 5 6 7 

11 พนักงานบัญชีและเขียนบิล    2 4   6 
12 พนักงานอ่านมาตร    14 4   18 
13 พนักงานอ่านมาตรและเก็บเงิน    3 2   5 
14 พนักงานเก็บเงิน    18 18   36 
15 พนักงานบัญชี    22 41 17  80 
16 พนักงานบริการท่ัวไป   2     2 

* หมายเหตุ พนักงานการเงินและบัญชี 3 ในกลุ่มปฏิบัติมีคณุวุฒิแรกบรรจุในระดับ ประกาศนียบัตรวชิาชีพช้ันสูง (ปวส.)  

จากตารางที่ 3 ส าหรับพนักงานในระดับปฏิบัติการชั้น 1-7 จ านวน 6,899 อัตรา เมื่อ
จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งคือกลุ่มวิชาชีพทั่วไปและกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ พบว่า มีจ านวนพนักงานในต าแหน่ง 
นักบัญชี เป็นจ านวนมากที่สุด จ านวน 544 อัตรา รองลงมาได้แก่ ต าแหน่งวิศวกร จ านวน 421 อัตรา 
และ ต าแหน่งนักบริหารงานทั่วไป จ านวน 401 อัตราตามล าดับ และเมื่อจ าแนกตามระดับชั้น 4-7 พบว่า
มีจ านวนพนักงานรวมทุกต าแหน่ง ในระดับชั้น 7 มากที่สุดคือ 976 อัตราและมีต าแหน่งในกลุ่มวิชาชีพ
ทั่วไป และกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ ที่มีจ านวนคงเหลือน้อยในองค์กร ได้แก่ นักธรณีวิทยา จ านวน 3 อัตรา และ
สถาปนิก จ านวน 4 อัตรา และนักบริหารงานก่อสร้าง  จ านวน 1 อัตรา 

จากตารางที่ 4 เมื่อจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งคือปฏิบัติการ พบว่า มีจ านวนพนักงานใน
ต าแหน่ง ช่าง/นายช่างโยธา เป็นจ านวนมากที่สุด 1,068 อัตรา รองลงมาได้แก่ ต าแหน่งช่าง/นายช่าง
ไฟฟ้า จ านวน 973 อัตรา และ ต าแหน่งช่าง/นายช่างเครื่องกล มีจ านวนใกล้เคียงกับต าแหน่งพนักงาน
การเงินและบัญชี คือ จ านวน 722 อัตรา และ 710 อัตรา ตามล าดับ และเมื่อจ าแนกตามระดับชั้น 1-7 
พบว่ามีจ านวนพนักงานรวมทุกต าแหน่ง ในระดับชั้น 5 มากที่สุดคือ 1,885 อัตรา และมีต าแหน่งในกลุ่ม
กลุ่มปฏิบัติการ ที่มีจ านวนคงเหลือน้อยในองค์กร ตามข้อมูลในตารางล าดับที่ 5-16  

จากทั้ง 2 ตารางข้างต้น มีข้อสังเกต ดังนี้ 

 กลุ่มวิชาชีพทั่วไป และกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ มีบางต าแหน่งก าลังจะหมดไป เช่น 
นักธรณีวิทยา นักบริหารงานก่อสร้าง สถาปนิก เนื่องจากไม่มีการเปิดรับ
ต าแหน่งดังกล่าวเป็นเวลานาน จึงต้องท าการวิเคราะห์ภารกิจ ลักษณะงาน 
ความจ าเป็นและความต้องการของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือวางแผนอัตราก าลัง
รองรับภารกิจในอนาคต 
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 กลุ่มปฏิบัติการต าแหน่งที่ก าลังจะหมดไป ตามข้อมูลในตารางที่ 4 ล าดับที่ 5-
16 ทั้งนี้เนื่องจาก กปภ. มีการรับพนักงานใหม่ในกลุ่มวิชาชีพเฉพาะและวิชาชีพ
ทั่วไปเพ่ิมขึ้น โดยก าหนดคุณวุฒิแรกบรรจุในระดับปริญญาตรี ท าให้ต าแหน่ง
ดังกล่าวซึ่งรับที่คุณวุฒิแรกบรรจุในระดับ ปวช. ปวส. ก าลังจะหมดไป จึงต้องมี
การวิเคราะห์ภารกิจ ลักษณะงาน ความจ าเป็นและความต้องการของหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งหากเป็นต าแหน่งที่มีลักษณะงานเป็นการสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน
ต าแหน่งหลัก ควรพิจารณาการจ้างเหมาบริการ(นิติบุคคล) หรือการจ้างเอกชน
ด าเนินการในภารกิจนั้น โดยค านึงถึงความคุ้มค่าในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นส าคัญ 

 ต าแหน่ง นักวิชาการภูมิสารสนเทศ เป็นต าแหน่งที่ยังไม่ถูกระบุไว้ในแนบท้าย
ระเบียบ กปภ. ว่าด้วยคุณสมบัติส าหรับต าแหน่ง หลักเกณฑ์ และวิธีการแต่งตั้ง
เลื่อนชั้น พ.ศ. 2534 จึงต้องท าการวิเคราะห์ภารกิจ ลักษณะงาน ความจ าเป็น
และความต้องการของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หากพบว่าต าแหน่งนักวิชาการภูมิ
สารสนเทศ เป็นต าแหน่งที่ กปภ. จ าเป็นต้องมี จะพิจารณาน าเสนอให้เพ่ิม
ต าแหน่งดังกล่าวในระเบียบ กปภ. ฯ  

 

ข้อมูลจ านวนบุคลากรเกษียณอายุ ในปี 2561-2570  

รูปที่ 6 จ านวนบุคลากรเกษียณอายุในปี 2561-2570 

 
หมายเหตุ : ข้อมูล ณ 31 ธันวาคม 61 

ในปี 2561-2570 เมื่อจ าแนกตามปี พบว่า ปี 2561 มีจ านวนผู้เกษียณอายุน้อยที่สุดรวม
จ านวน 131 อัตรา และ ปี 2570 จะมีจ านวนผู้เกษียณอายุมากที่สุดรวมจ านวน 258 อัตรา ทั้งนี้ กปภ. มี
แนวโน้มที่จะมีจ านวนผู้เกษียณอายุเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ 

ทั้งนี้ ข้อมูลจ านวนบุคลากรเกษียณ วิเคราะห์จากผู้เกษียณอายุเมื่ออายุ ครบ 60 ปี 
บริบูรณ์ หากภายหลัง ปี 2563 เป็นต้นไป กปภ. มีนโยบายขยายอายุงาน จะท าให้ กปภ. ลดภาระในการ
ทดแทนอัตราก าลังอย่างต่อเนื่อง และจะท าการทบทวนประมาณการอัตราก าลังแต่ละปี รวมทั้ง จ านวน
การสรรหาพนักงานใหม่ให้สอดคล้องกับนโยบายและสถานการณ์ 

131 
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ข้อมูลการลาออกของบุคลากร 

จ านวนพนักงานลาออกแบ่งตามกลุ่มและต าแหน่ง ปี 2556-2560 มีข้อสังเกต ดังนี้ 

1. ต าแหน่งที่มีพนักงานลาออกมากท่ีสุดคือ ต าแหน่ง ช่าง/นายช่างโยธา ซึ่งเป็นต าแหน่ง
ในกลุ่มปฏิบัติการ โดยมีจ านวน 68 อัตรา ซึ่งในจ านวนนี้เป็นพนักงานที่มีคุณวุฒิเพ่ิมเติม คือ ปริญญาตรี
จ านวน 22 อัตรา และมีสัดส่วนการลาออกของช่าง/นายช่างโยธา สังกัด กปภ.ข.1-10 คิดเป็นสัดส่วน 
96% (จ านวน 65 อัตรา จากทั้งหมด 68 อัตรา) 

2. ในกลุ่มวิชาชีพเฉพาะ ต าแหน่งที่ลาออกมากที่สุดคือ ต าแหน่ง วิศวกร จ านวนเท่ากับ 
49 อัตรา โดยเป็นวิศวกร(โยธา) จ านวน 28 อัตรา และสัดส่วนการลาออกของวิศวกรสังกัดส านักงานใหญ่
เทียบกับสังกัด กปภ.ข.1-10 มีสัดส่วนใกล้เคียงกันคือ 45:55 

3. ในกลุ่มวิชาชีพทั่วไป ต าแหน่งที่ลาออกมากที่สุดคือต าแหน่ง นักบัญชี โดยมีจ านวน
ทั้งสิ้น 40 อัตรา และมีสัดส่วนการลาออกของนักบัญชีสังกัด กปภ.ข.1-10 เท่ากับ 75% ของจ านวนนัก
บัญชีลาออกท้ังหมด 

4. ในกลุ่มต าแหน่งผู้บริหาร (ตั้งแต่หัวหน้างาน 7 จนถึงผู้บริหารระดับสูง) มีผู้บริหาร
ลาออกทั้งหมด 18 อัตรา โดยต าแหน่งหัวหน้างาน 7-8 มีจ านวนมากที่สุดเท่ากับ 16 อัตรา ส่วนอีก 2 
อัตรา ได้แก่ ผจก.กปภ.สาขา จ านวน 1 อัตรา และต าแหน่งผู้ว่าการ กปภ. 1 อัตรา  

จากสภาพทั่วไปด้านอัตราก าลังของ กปภ. เมื่อน ามาวิเคราะห์แล้ว พบว่ามีประเด็นที่ควร
ปรับปรุงเพื่อให้การบริหารอัตราก าลังของ กปภ. มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

 ศึกษาการลาออกของพนักงานแต่ละกลุ่ม แบบเจาะลึกตามกลุ่มวิชาชีพ โดยเฉพาะ
ต าแหน่ง ช่าง/นายช่างโยธา วิศวกร และนักบัญชี ซึ่งเป็นต าแหน่งที่มีจ านวนการ
ลาออกสูงในช่วงปี 2556-2560 ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาสร้างความผูกพันขององค์กร 

 วางแผนการสรรหาพนักงานทดแทนพนักงานที่จะเกษียณอายุ ในต าแหน่ง ช่าง/   
นายช่างโยธา ช่าง/นายช่างไฟฟ้า ช่าง/นายช่างเครื่องกล เนื่องจากเป็นต าแหน่งหลัก
ขององค์กร  

 น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนากระบวนการท างาน เพ่ือทดแทนต าแหน่ง
ว่างที่เกิดจากการเกษียณอายุในต าแหน่งพนักงานการเงินและบัญชี พนักงานพัสดุ 
พนักงานธุรการ และพนักงานบัญชี  

 ต าแหน่งว่างที่เกิดจากการเกษียณอายุต าแหน่งพนักงานอ่านมาตร พนักงานเก็บเงิน 
พนักงานประปา พนักงานบริการ และพนักงานผลิตน้ า เป็นต าแหน่งที่สามารถจ้าง
เหมาบริการ(Outsource) เพ่ือทดแทนการสรรหาอัตราก าลังใหม่ได้  

 กปภ. ก าลังก้าวเข้าสู่องค์กรผู้สูงอายุ ซึ่งเป็นองค์กรที่สะสมผู้มีประสบการณ์และความ
เชี่ยวชาญด้านระบบประปา จึงจ าเป็นต้องเร่งการจัดเก็บความรู้ไว้กับองค์กรก่อนที
พนักงาน ในกลุ่ม Baby Boomers และ Gen-X จะหมดไปจากองค์กร 

 สร้างความผูกพันให้กับพนักงานใหม่ โดยเร่งสร้างกิจกรรมที่ส่งเสริม ความผูกพัน 
ตั้งแต่พนักงานเข้าสู่องค์กร ซึ่งกิจกรรมควรจะเหมาะกับพฤติกรรมของกลุ่ม Gen Y 
ซึ่งเป็นบุคลากรใหม่ 
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 พิจารณาค่าตอบแทนที่ กปภ.สามารถเพ่ิมให้กับพนักงานในกลุ่มที่มีความเสี่ยง หรือ
อาจขาดแคลน หรือมีการเข้า-ออกจ านวนมาก เพราะถึงแม้จะเป็นต าแหน่งที่สามารถ
สรรหาใหม่ได้เพราะตลาดแรงงานมีจ านวนมาก แต่การลาออกจากงานของกลุ่ม
วิชาชีพบางต าแหน่ง เป็นการสูญเสียบุคลากรที่มีประสบการณ์และมีความรู้ ซึ่งไม่
ส่งผลดีต่อ กปภ. ในระยะยาว  

 ทบทวนภาระงานของ ผอ.กปภ.ข.1-10 และต าแหน่ง ผช.ผอ.กปภ.ข.1-10 เนื่องจาก
มีขอบเขตการควบคุมการบังคับบัญชาจ านวนมาก 

 ปรับโครงสร้างงานผลิตใน กปภ.สาขา โดยเฉพาะ กปภ.สาขาชั้นพิเศษ และ กปภ.
สาขาชั้น 1 ที่มีก าลังผลิตสูง และมีสถานีผลิตน้ าหลายแห่ง เพ่ือให้การก ากับดูแลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 กปภ. มีสายการบังคับบัญชาหลายชั้น ดังนั้นจะต้องมีการพิจารณาการมอบอ านาจ 
และการกระจายอ านาจให้แก่ผู้บริหารแต่ละล าดับ เพ่ือลดขั้นตอนและระยะเวลาใน
การด าเนินการลง อีกทั้งควรพัฒนาช่องทางการสื่อสารแบบ 2 ทาง ระหว่างพนักงาน
แต่ละระดับ รวมถึงการสื่อสารระหว่างพนักงานและผู้บริหารระดับสูง เพ่ือให้การ
ด าเนินงานมีความคล่องตัว รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  

 กปภ.มีบุคลากรอยู่ใน Gen Y จ านวนมากที่สุด เมื่อเทียบกับกลุ่ม Generation อ่ืนๆ 
ดังนั้น กปภ. จะจัดสวัสดิการ สร้างบรรยากาศ และส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร ให้กับ
บุคลากรกลุ่มนี้อย่างเหมาะสม โดยควรส ารวจหาความต้องการที่สอดคล้องกับความ
ต้องการและวางแผนปรับสวัสดิการ บรรยากาศ และวัฒนธรรมองค์กรสู่องค์กร
สมัยใหม่ เพื่อรองรับบุคลากรที่จะเพ่ิมใหม่ (New Comer) ในอนาคต  

 ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ ให้กับพนักงานในกลุ่มปฏิบัติการ โดยเฉพาะ
พนักงานที่อยู่ในกลุ่มสูงสุดของชั้นควบ ให้มีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งจะเป็น
การจูงใจให้พนักงานพัฒนาตนเอง เพื่อก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น และ กปภ.ได้ประโยชน์
จากการมีพนักงานที่มีสมรรถนะสูงขึ้นด้วย 
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การวิเคราะห์และประมาณการอัตราก าลัง ป ีพ.ศ. 2562-2567 
ทิศทางการวางแผนอัตราก าลัง ของ กปภ. ในปี 2562-2567   

แผนแม่บทด้านอัตราก าลัง (พ.ศ.2562-2567) ก าหนดทิศทางการวางแผนอัตราก าลัง
ของ กปภ. ในปี พ.ศ. 2562 - 2567 โดยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้   

ระยะที่ 1 ปี พ.ศ. 2560-2562 เป็นระยะตรึงอัตราก าลังโดยการงดรับบุคลากรเพ่ิมใน
ทุกหน่วยงาน และให้มีการหมุนเวียนปรับเกลี่ยบุคลากรภายในองค์กร จากหน่วยงานที่มีอัตราเกินกรอบ
อัตราก าลัง ไปยังหน่วยงานที่ขาดอัตรา เพ่ือเป็นการควบคุมค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร  

ระยะที่ 2 ปี พ.ศ. 2563 – 2564 เป็นระยะรับบุคลากรเพ่ือทดแทนเฉพาะอัตราก าลังที่
สูญเสียไปในช่วงของการตรึงอัตราก าลัง โดยจัดสรรบุคลากรใหม่ในหน่วยงานหลักให้สอดคล้องเพียงพอกับ
ภารกิจตามแผนยุทธศาสตร์ กปภ.  

   ระยะที่ 3 ปี พ.ศ. 2564 เป็นต้นไป เป็นระยะที่ กปภ. ทบทวนอัตราก าลังให้สอดคล้อง
กับกระบวนการท างานและเทคโนโลยีที่ถูกน ามาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตและการ
ให้บริการรวมถึงการปรับปรุงกระบวนการท างานในหน่วยงานสนับสนุน อีกทั้งการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรให้มีทักษะหลากหลายความช านาญ (Skills Matrix) และน ารูปแบบการจ้างเหมาบริการจาก
เอกชน (Outsourcing) มาใช้ในภารกิจงานสนับสนุน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ทดแทนการเพ่ิมอัตราก าลังพนักงาน 

การประมาณการอัตราก าลังในอนาคต  

การประมาณการอัตราก าลังในปี 2564-2567 เกิดจากการวิเคราะห์แนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงด้านอัตราก าลังของ กปภ. ซึ่งได้น าตัวเลขมาใช้ในการวิเคราะห์อัตราก าลังในอนาคต ภายใต้
ข้อก าหนดตามแผนยุทธศาสตร์ โดยในปี 2562-2567 ใช้ประมาณการอัตราการเพ่ิมผู้ใช้น้ าตามเป้าหมาย
ของแผนยุทธศาสตร์ กปภ. จะได้จ านวนผู้ใช้น้ าประมาณการ และอัตราก าลังประมาณการในแต่ละปี 
ร่วมกับการประมาณการอัตราก าลังจากจ านวนผู้ใช้น้ าเพ่ิมสุทธิเฉลี่ยต่อปี (ค่าที่เกิดขึ้นจริง)   โดยค านวน
จากสัดส่วนผู้ใช้น้ าต่อพนักงาน 1 คน เท่ากับ 500 ซึ่งเป็นตัวชี้วัดตามยุทธศาสตร์   ทั้งนี้เมื่อน ามา
เปรียบเทียบกับการประมาณการกรอบอัตราก าลัง ปี 2562-2567 โดยใช้ข้อมูลอัตราผู้ใช้น้ าทั้ง 2 แบบ
แล้ว พบว่าควรน าอัตราผู้ใช้น้ าเพ่ิมสุทธิเฉลี่ยต่อปี มาใช้ในการบริหารอัตราก าลังมากกว่า ซึ่งจะสะท้อนกับ
ภาระงานของพนักงานที่ต้องรับผิดชอบตลอดทั้งปีได้ใกล้เคียงกับภาระงานจริง  
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รูปที่ 7 เปรียบเทียบการประมาณการอัตราก าลังในปี 2564-2567 ตามแผนยุทธศาสตร์ กปภ. (ฉบับท่ี3)  
กับอัตราผู้ใช้น้ าเพ่ิมสุทธิเฉลี่ยต่อปี 

 

 

 

 
ทั้งนี้ เมื่อ กปภ. มีแผนยุทธศาสตร์องค์กร ฉบับใหม่ กปภ. จะด าเนินการทบทวนแผน

แม่บทอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์องค์กรฉบับใหม่ และบริบทขององค์กร ซึ่งประมาณการ
ผู้ใช้น้ าและสัดส่วนอัตราก าลังที่น ามาค านวณ จะท าให้การประมาณการอัตราก าลังอาจเปลี่ยนแปลงไป
จากแผนแม่บทอัตราก าลังปี 2562-2567  

และเพ่ือให้ กปภ. มีอัตราก าลังรองรับภาระงานที่เพ่ิมขึ้นตามการประมาณการกรอบ
อัตราก าลังข้างต้น จึงควรวางแผนการประมาณการการสรรหาอัตราก าลังเพ่ือรองรับภาระงานและผู้ใช้น้ า
ที่เพ่ิมขึ้น โดยพิจารณาจากผลรวมของอัตราการจัดสรรที่เพ่ิมขึ้นตามภาระงาน อัตราการลาออกของ
พนักงานในแต่ละปี และจ านวนพนักงานเกษียณในแต่ละปี 

 

 

ปี 2561 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 ปี 2567
ประมาณการจ้านวนผู้ใชน้ ้า(ตามแผนยทุธศาสตร์) 4,486,244    4,686,244    4,906,244    5,117,244    5,367,244    5,617,244    5,867,244    
ประมาณการจ้านวนผู้ใชน้ ้า(ตามผู้ใชน้ ้าเพิ่มสุทธิ) 4,461,211    4,636,244    4,811,244    4,986,244    5,163,744    5,341,244    5,518,744    

ประมาณการกรอบอตัราก้าลัง (ตามแผนยทุธศาสตร์) 9,250         9,564         9,912         10,234        10,734        11,234        11,734        
ประมาณการกรอบอตัราก้าลัง (ตามผู้ใชน้ ้าเพิ่มสุทธิ) 9,198         9,462         9,720         9,972         10,327        10,682        11,037        

หมายเหต:ุ 
กราฟและเส้นสีฟา้เป็นการประมาณการตามแผนยุทธ์ศาสตร์ (1) กราฟและเส้นสีแดงเป็นการประมาณการตามผู้ใช้น้ าเพิ่มสุทธิ (2) 

(1) 

(2) 

(2) (1) 
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ตารางท่ี 5 ประมาณการการสรรหาอัตราก าลังของ กปภ. ในปี 2562-2567 
 

 ปี 2562 ปี 2563 ปี 2564 ปี 2565 ปี 2566 ปี 2567 

ประมาณการกรอบอัตราก าลัง (ตามผู้ใช้น้ าเพ่ิมสุทธิ) 9,462 9,720 9,972 10,327 10,682 11,037 
อัตราการจัดสรรที่เพ่ิมขึ้นตามภาระงาน 264 258 252 355 355 355 
ประมาณการจัดสรรรองรับการลาออก (1%) 95 97 100 103 107 110 
จ านวนพนกังานเกษียณ 151 154 155 177 187 219 

ประมาณการการสรรหาอัตราก าลัง 510 509 507 635 649 684 

 

แผนการบริหารอัตราก าลังของ กปภ. ปี 2561-2567 

จากการประมาณการกรอบอัตราก าลังของ กปภ. ปี 2561-2567 ท าให้ กปภ. สามารถ
ประมาณการอัตราก าลังที่ กปภ. ควรมีในแต่ละปี และอัตราการพ้นสภาพ เพ่ือประมาณการส าหรับการ
สรรหา บุคลากรในแต่ละปี ซึ่งเป็นการพิจารณาในเชิงปริมาณ ส าหรับการพิจารณาประมาณการกรอบ
อัตราก าลังเพ่ือให้ทราบว่าจากประมาณการ กปภ. ควรมีอัตราก าลังโดยประมาณเท่าไร ควรสรรหา
บุคลากรในต าแหน่งใดเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการและทิศทางการบริหารงานของ กปภ. นอกจากนี้ 
เพ่ือให้การบริหารอัตราเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้พิจารณาแผนยุทธศาสตร์ของการประปาส่วน
ภูมิภาค (พ.ศ. 2561-2564) ซึ่งมีการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ด้านหลัก ตามหลัก (Balanced 
Scorecard) ดังนี้ 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการเรียนรู้และพัฒนา ถือเป็นฐานในการพัฒนาองค์กร 
โดยใช้ความสามารถของบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการดาเนินงาน ของ กปภ. 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการผลิตจ่ายน้ า ตอบสนองต่อพันธกิจของ กปภ. ทั้งใน
ส่วนของระบบการจัดหาน้ าดิบ ผลิตจ่าย ควบคุมคุณภาพน้ า บริหารจัดการน้ าสูญเสียในระบบจ่ายของ 
กปภ. อีกทั้งในส่วนของขยายความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือให้บริการน้ าประปาที่มีคุณภาพแก่
ประชาชน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการบริการลูกค้า เน้นกลุ่มผู้ใช้น้ าของ กปภ. ให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ พร้อมทั้งรักษาสิ่งแวดล้อม และสร้างความสัมพันธ์อันดีกับชุมชนโดยรอบ ของ กปภ. 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการเงิน มีการควบคุมต้นทุนการด าเนินงาน และสร้าง
รายได้ให้เพียงพอต่อการขยายงาน ของ กปภ. 

ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ของ กปภ. พ.ศ. 2561-2564 บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแต่ละปี จึงก าหนดแผนบริหารอัตราก าลังรองรับประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง 
4 ด้าน ซึ่งประกอบด้วยการบริหารและพัฒนาอัตราก าลัง พร้อมก าหนดตัวชี้วัด และผู้รับผิดชอบ เพ่ื อให้
การน าแผนไปปฏิบัติ การติดตามและประเมินผลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
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17 

ตารางท่ี 6 แผนบริหารอัตราก าลังรองรับยุทธศาสตร์ กปภ. พ.ศ. 2561-2564 

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์ ยุทธศาสตร ์ แผนปฏิบตัิการที่ส าคัญ แผนบริหารอัตราก าลัง 

ตัวชี้วดั ผู้รับ 
ผิดชอบ 2561 2562 2563 2564 

ด้านการ
เรียนรู้และ

พัฒนา 

1. บริหาร และ
พัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะสอดคล้อง
กับภารกิจ มีจ านวนท่ี
เหมาะสมและมีความ
ผูกพันต่อองค์กร 

1-1 แผนงานพัฒนาบุคลากร  
1-2 แผนงานเสริมสร้างความพึงพอใจ

และความผูกพันต่อองค์กร 

- พัฒนา
บุคลากรท่ีไม่
ผ่านเกณฑ์การ
ประเมิน
สมรรถนะ
ความสามารถ 

- พัฒนาบุคลากรตามแผน IDP  
- พัฒนาบุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร์ ด้านการเรียนรู้
และพัฒนา ด้านการผลิตและจ่ายน้ า ด้านการบริการลูกค้า 
และด้านการเงิน 
 

- ร้อยละของพนักงานที่ไม่ผ่านเกณฑ์การประเมิน
สมรรถนะความสามารถได้รับการพัฒนาและผ่าน
เกณฑ์การประเมิน 
- ร้อยละของพนักงานที่ได้รับการพัฒนาตามแผน 
IDP 
- ระดับความพึงพอใจและความผกูพันของ
พนักงานต่อ กปภ. 
- อัตราการลาออกของพนักงานไม่เกิน 5% ต่อปี 

สวก. 

2. เสริมสร้าง
วัฒนธรรมการเรียนรู้ 
มุ่งเน้นลูกค้าและ
คุณภาพงาน 

2-1 แผนงานจัดการความรู้  
2-2 แผนงานวิจัยพัฒนาและสร้าง
นวัตกรรม 
2-3 แผนงานเตรียมความพร้อมเพื่อ
เสนอการรับรางวัลการบริหารสู่ความ
เป็นเลิศ  

- สรรหาคัดเลือกทีมผู้เชี่ยวชาญและทีมงานจากบุคลากรภายใน เพื่อพัฒนา
สื่อการเรียนรู้ในรูปแบบ Online โดยเริ่มจากสื่อการเรียนรู้ในกระบวนการที่
ส าคัญ  (เชื่อมโยงแผนงาน 3-4) 
- พัฒนาบุคลากรในหน่วยงานหลักท่ีได้รับรางวัลนวัตกรรมในแต่ละปี โดย
ประสานความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกท่ีมีนักวิจัยหรือมีผลงาน
นวัตกรรมเป็นท่ียอมรับในระดับประเทศ/สากล เพื่อศึกษาวิธีการขยายผล
ผลงานนวัตกรรม ให้ กปภ. สามารถเรียนรู้เทคนิคและน ามาใช้ในการขยาย
ผลการน านวัตกรรมไปใช้ประโยชน์ได้ 
- พัฒนาความรู้ให้แก่ผู้บริหารระดับสูงและทีมงานท่ีได้รับการคัดเลือกเพื่อ
เตรียมความพร้อมสู่การเสนอขอรับรางวัล TQC  ในปี 2564 

- มีผู้เชี่ยวชาญและทีมงานที่ได้รับการคัดเลือก
เพื่อจัดท าสื่อการเรียนรู้ Online ครบตาม
กระบวนการท างานที่ส าคัญ 
- ผลงานที่ได้รับรางวัลนวัตกรรมถูกน ามาขยาย
ผลให้ใช้งานได้จริง ภายใน 2564 อยา่งน้อย 2 
ผลงาน  
- ภายในป ี2564 กปภ. สามารถด าเนินการเพื่อ
ขอรับรางวัล TQC ได ้
 

สวก. 

3. บริหารจัดการ
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศให้ทันสมัย 
สนับสนุนการ
ด าเนินงาน
กระบวนการผลิตจ่าย 
บริหารงาน และ
บริการ 

3-1 แผนงานการบูรณาการข้อมูลระบบ 
เพื่อการใช้สารสนเทศเชิงวิเคราะห์ 
3-2 แผนงานพัฒนาระบบงานสนับสนุน
กระบวนการท างานขององค์กร 
3-3 แผนงานพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน
และสื่อสารด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
พอเพียงและคุ้มค่า 

ทดแทน
อัตราก าลังพ้น
สภาพต าแหน่ง

วิศวกร
(คอมพิวเตอร์) 

หรือ นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ 

- พัฒนาวิศวกร และนักวิชาการคอมพิวเตอร์ให้มี
ความสามารถด้านระบบงาน GIS  ระบบสนับสนุนการ
ผลิต-จ่ายน้ า ระบบสนับสนุนการออกแบบ ควบคุม
คุณภาพน้ า ระบบเครือข่าย และระบบ KM รวมถึง     
สรรหาอัตราก าลังเพิ่มเติมตามหลักเกณฑ์ ในต าแหน่ง
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ท่ีมีความรู้ความสามารถในระบบ
ท่ี กปภ. จะน ามาใช้ในปัจจุบันและอนาคต  

- ร้อยละของพนกังานที่ปฏิบัติงานดา้น IT ได้รับ
การพัฒนาและสามารถดูแลระบบที่น ามาใช้ได้ทุก
ระบบ 

ฝวป. 
ฝบท. 
สวก. 



 
 

 

18 ตารางท่ี 6 แผนบริหารอัตราก าลังรองรับยุทธศาสตร์ กปภ. 2561-2564 (ต่อ) 

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

ยุทธศาสตร ์ แผนปฏิบตัิการที่ส าคัญ 
แผนบริหารอัตราก าลัง 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 2561 2562 2563 2564 
ด้านการเรียนรู้

และพัฒนา 
 3-4 แผนงานการพัฒนาการเรียนรู้ 

เสริมสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
เพิ่มศักยภาพในการด าเนินงานภายใน 

  - ร้อยละของพนกังานผู้ดูแลระบบ KM หรือ 
ระบบที่น ามาใช้จัดการความรู ้ได้รับการพัฒนา
ความรู้จนสามารถจัดการระบบ KM ร่วมกันทั้ง
องค์กรได้ 

สวก. 

ด้านการผลิต
จ่ายน้ า 

4. จัดหา และ
บริหารจัดการแหล่ง
น้ าดิบให้เพียงพอ 

4-1 แผนงานก่อสร้างและปรับปรุง
แหล่งน้ า (แหล่งน้ าหลัก) 
4-2 แผนงานพัฒนาแหล่งน้ าส ารอง 
4-3 แผนงานเฝ้าระวังแหล่งน้ าดิบ 
      4-3-1 โครงการสถานีตรวจวัดน้ า
ดิบ 
      4-3-2 โครงการสถานีเฝ้าระวัง
คุณภาพน้ าดิบขนาดเล็ก 
      4-3-3 โครงการเฝ้าระวังระดับน้ า
เพื่อการเตือนภัย 

ทดแทน
อัตราก าลัง
พ้นสภาพ
ต าแหน่ง 

วิศวกร หรือ     
นักธรณีวิทยา 
สังกัด ฝทน. 

พิจารณาจัดสรร
อัตราก าลังตาม

หลักเกณฑ์ฯ และ
สรรหาบุคลากร

ให้กับ กปภ.สาขา 
ท่ีมีการติดต้ัง
สถานีเฝ้าระวัง

ด้านแหล่งน้ าดิบ 
ตามแผน  

- - - ร้อยละของอัตราก าลังที่ได้รับการจัดสรรตาม
แผนฯ  
- ผู้ปฏิบัติงานในสถานีเฝ้าระวังแหล่งน้ าดบิได้รับ
การพัฒนาความรู้ และมีทกัษะความช านาญใน
การใช้เครื่องมือที่เกี่ยวข้อง 

ฝวป. 
ฝบท. 
สวก. 

  พัฒนาความรู้แก่ผู้ปฏิบัติงานในสถานีเฝ้าระวังคุณภาพน้ าดิบเกี่ยวกับการ
ตรวจวัดคุณภาพน้ าดิบ และการใช้เครื่องมือที่ถูกต้อง 

  

 5. ผลิตจ่ายน้ าให้
เพียงพอ พร้อมท้ัง
ควบคุมคุณภาพน้ าให้
ได้มาตรฐาน 

5-1 แผนงานก่อสร้างปรับปรุงขยาย
ระบบประปา 
5-2 แผนงานปรับปรุงประสิทธิภาพ
ระบบผลิตจ่ายตามหลักการจัดการน้ า
สะอาด (WSP) และการบ ารุงรักษาเชิง
ป้องกัน (PM)  
      5-2-1 โครงการจัดการน้ าสะอาด 
(WSP)  
       5-2-2 โครงการบ ารุงรักษาเชิง
ป้องกัน (PM) 

ทดแทน
อัตราก าลังพ้น
สภาพต าแหน่ง 

วิศวกร        
ช่างโยธา 

นักวิทยาศาสตร์ 
ให้กับ ฝผค./

สวก./กปภ.ข 1-
10 และ กปภ.

สาขา 

- พิจารณาจัดสรรอัตราก าลังตามหลักเกณฑ์ฯ และสรรหา
บุคลากร เพื่อรองรับการขยายระบบประปา เมื่อการ
ก่อสร้างแล้วเสร็จ  
- พัฒนาความรู้และทักษะด้านการบ ารุงรักษาเชิงป้องกัน
แก่พนักงานใน กรค. และ กรจ. กปภ.ข 1-10  และสังกัด
งานผลิต กปภ.สาขา 

- ร้อยละของอัตราก าลังที่ได้รับการจัดสรรตาม
แผนฯ  
- ร้อยละของพนกังานในสังกัด กรค. และ กรจ. 
กปภ.ข 1-10 และสังกัดงานผลิต กปภ.สาขาที่
ได้รับการพัฒนาความรู้และทกัษะดา้นการ
บ ารุงรักษาเชิงป้องกัน ตามแผนฯ 
- ค่าใช้จ่ายเกีย่วกับการซ่อมบ ารุงในระบบผลิต
จ่ายลดลง อย่างน้อย 2% ต่อปี 

ฝวป. 
สวก. 
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ตารางท่ี 6 แผนบริหารอัตราก าลังรองรับยุทธศาสตร์ กปภ. 2561-2564 (ต่อ) 

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

ยุทธศาสตร ์ แผนปฏิบตัิการที่ส าคัญ 
แผนอัตราก าลัง 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 2561 2562 2563 2564 
ด้านการผลิต

จ่ายน้ า 
5. ผลิตจ่ายน้ าให้
เพียงพอ พร้อมท้ัง
ควบคุมคุณภาพน้ าให้
ได้มาตรฐาน 

5-3 แผนงานติดตั้งและพัฒนาระบบ
ควบคุมอัตโนมัติ (SCADA PLC)  
     5-3-1 โครงการระบบควบคุมและ
ประมวลผลแบบศูนย์รวม  
     5-3-2 โครงการระบบควบคุม
อัตโนมัติขนาดเล็ก 
5-4 โครงการระบบผลิตได้รับการ
รับรอง ISO 9001 
5-5 แผนงานวางท่อขยายเขตจ่ายน้ า 
5-6 แผนงานปรับปรุงกระบวนการ
วางแผน ออกแบบ และก่อสร้างระบบ
ประปา  
5-7 แผนงานการบริหารความต่อเนื่อง
ทางธุรกิจ (BCM) 

ทดแทน
อัตราก าลัง 
พ้นสภาพ
ต าแหน่ง 

วิศวกร สังกัด 
ฝวศ. ฝผค. 
ฝคส. และ 
กผว. กรค. 

สังกัด 
กปภ.ข. 1-10   

ต าแหน่ง
นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ 
สังกัด กทส. 
กปภ.ข. 1-10    

- พิจารณาจัดสรรอัตราก าลังตามหลักเกณฑ์ฯ และ   
สรรหาบุคลากร เพื่อรองรับแผนงานตามยุทธศาสตร์ที่ 5  
- พัฒนาความรู้และทักษะให้แก่พนักงานกลุ่มเป้าหมาย
ซ่ึงปฏิบัติงานและดูแลระบบ SCADA  โดยระหว่างปี 
2560-2564 มีจ านวน 30 แห่งที่จะด าเนินการแล้วเสร็จ  
- พัฒนาความรู้และทักษะให้แก่พนักงานกลุ่มเป้าหมาย
ซ่ึงปฏิบัติงานใน กปภ. สาขาท่ีติดตั้งระบบ PLC โดย
ระหว่างปี 2560-2564 มีจ านวน 300 แห่งท่ีจะด าเนินการ
แล้วเสร็จ 
- พัฒนาความรู้แก่พนักงานใน งานผลิต สังกัด กปภ.
สาขา ในกลุ่มเป้าหมายท่ีจะขอเข้ารับการรับรอง ISO 
9001 จ านวน 50 สาขา 
- พัฒนาความรู้และทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
วางแผน การควบคุมการก่อสร้าง ท่ีปรับปรุงหลักเกณฑ์
และวิธีปฏิบัติงานใหม่ ให้กับพนักงานในสังกัด ฝวศ. ฝผค. 
ฝคส. และ กผว. กรค. สังกัด กปภ.ข. 1-10  

- ร้อยละของพนกังานที่ได้รับการจัดสรร
อัตราก าลังตามแผนฯ 
- ร้อยละของผู้ปฏบิัติงานและดูแลระบบ 
SCADA (ในสาขาที่ติดต้ังแล้ว) ได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะครบถ้วนตามแผนฯ 
- ร้อยละของผู้ปฏบิัติงานใน กปภ. สาขาที่ติดต้ัง 
PLC ได้รับการพัฒนาความรู้และทกัษะให้มีความ
ช านาญในการควบคุมระบบฯ  
- ร้อยละของผู้ปฏบิัติงานในงานผลิต สาขาที่
ขอรับการรับรอง ISO 9001 ได้รับการพัฒนา
ความรู้ครบถ้วนตามแผนฯ 
- ร้อยละของผู้ปฏบิัติงานในกระบวนการ
วางแผน ออกแบบและก่อสร้างระบบประปา
ได้รับการพัฒนาความรู้ครบถ้วนตามแผนฯ 

ฝวป. 
ฝบท. 
สวก. 

 6. บริหารจัดการลด
น้ าสูญเสียอย่างเป็น
ระบบ 

6-1 แผนงานการจัดการน้ าสูญเสียเชิง
กายภาพ (DMA)  
6-2 แผนงานการจัดการน้ าสูญเสียเชิง
พาณิชย์  
 

ทดแทน
อัตราก าลัง
พ้นสภาพ
ต าแหน่ง   
ช่างโยธา     
ในสังกัด   

งานบริการฯ 
กปภ.ข. 1-10 

- พิจารณาจัดสรรอัตราก าลังตามหลักเกณฑ์ฯ และ    
สรรหาบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์เพื่อการ
จัดการน้ าสูญเสีย รวมถึง การน าหลักเกณฑ์การจ้างเหมา
แรงงานมาใช้ให้เกิดประสิทธิผล 
- สรรหาคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญเพื่อท าหน้าท่ีวิทยากร ให้
ความรู้ในกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการน้ าสูญเสีย 
 

- ร้อยละของพนักงานใน กปภ.เขต 1-10 และ 
กปภ.สาขา ได้รับจัดสรรอัตราก าลังตามแผนฯ 
- สรรหาผู้เชี่ยวชาญท่ีท าหน้าท่ีให้ความรู้
เกี่ยวกับการจัดการน้ าสูญเสียได้ตามแผนฯ 

ฝวป. 
ฝบท. 
สวก. 

 

 



 
 

 

20 ตารางท่ี 6 แผนอัตราก าลังรองรับยุทธศาสตร์ กปภ. 2561-2564 (ต่อ) 

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

ยุทธศาสตร ์ แผนปฏิบตัิการที่ส าคัญ 
แผนอัตราก าลัง 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 2561 2562 2563 2564 
  6-3 แผนงานการน าเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการน้ า
สูญเสีย 

- - พัฒนาความรู้และทักษะของผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องกับ
การจัดการน้ าสูญเสียท้ังระบบ เพื่อให้มีความสามารถใน
การควบคุมน้ าสูญเสีย 

-ผู้ปฏิบัติงานสังกัด กรจ. กปภ.เขต และ งาน
บริการ กปภ.สาขา มีสมรรถนะความสามารถ
การควบคุมน้ าสูญเสียผ่านเกณฑ์ ไม่น้อยกว่า 
90% 

ฝวป. 
สวก. 

 7. ขยายความ
ร่วมมือกับองค์กรต่าง 
ๆ เพื่อให้บริการ
น้ าประปาท่ีมีคุณภาพ 

7-1 แผนงานขยายความร่วมมือกับ
องค์กร หรือหน่วยงานภายนอก 

- - สรรหาและคัดเลือกบุคลากรภายใน รวมท้ัง สร้างทีม
วิทยากร เพื่อท าหน้าท่ีในการอบรมให้ความรู้ด้านกิจการ
ประปาแก่หน่วยงานภายนอก  

- จ านวนบุคลากรท่ีได้รับการคัดเลือกให้เป็น
วิทยากรด้านกิจการประปาได้รับการพัฒนา
ตามแผนท่ีก าหนด 

สวก. 

ด้านการบริการ
ลูกค้า 

8. สร้างความพึง
พอใจให้ลูกค้าในด้าน
คุณภาพน้ าประปา
และบริการ 

8-1 แผนงานเสริมสร้างความพึงพอใจ
ให้ลูกค้า 
      8-1-1 โครงการประปาทันใจ 
ระยะ 2 
      8-1-2 โครงการเพิ่มประสิทธิภาพ 
PWA Call Center 
      8-1-3 โครงการส านักงานประปา
ทันสมัย ระยะ 2 

ทดแทนอัตรา
ผู้ปฏิบัติงาน

มิสเตอร์
ประปา 

- พัฒนาความรู้และทักษะของผู้ปฏิบัติงาน (มิสเตอร์
ประปา) โดยน าผลจากการส ารวจความพึงพอใจและข้อ
ร้องเรียนของลูกค้ามาใช้ในการจัดหลักสูตรและหัวข้อการ
ฝึกอบรม/พัฒนา  
- พัฒนาทักษะในการให้บริการแก่ผู้ปฏิบัติงานใน กปภ.
สาขา เพื่อสร้างความประทับใจให้แก่ผู้รับบริการ 
- พิจารณาการจ้าง PWA Call Center จากบริษัทท่ีเป็น
มืออาชีพและเชื่อถือได้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ให้บริการ  (สสล. ด าเนินการ) 

- ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีมิสเตอร์ประปาได้รับการ
พัฒนาครบถ้วนตามแผนพัฒนา 
- ระดับความพึงพอใจของลูกค้าบรรลุเป้าหมาย
ตามแผนยุทธศาสตร์  

สวก. 
สสล. 

 9. รักษาสิ่งแวดล้อม 
และรักษา
ความสัมพันธ์อันดีต่อ
ชุมชนโดยรอบ 

9-1 แผนงานความรับผิดชอบต่อสังคม 
และสิ่งแวดล้อม 
       9-1-1 โครงการมุ่งมั่นเพื่อปวงชน
เติมใจให้กัน 
       9-1-2 โครงการน้ าประปาดื่มได้ 
       9-1-3 โครงการ กปภ. รักษ์
ชุมชน 

- - พัฒนาความรู้และทักษะของผู้บริหารระดับสูง และ
ผู้บริหารระดับ ผอ.กอง และ ผจก.กปภ.สาขา เกี่ยวกับ
ความรับผิดชอบต่อสังคม และสิ่งแวดล้อม  
- พัฒนาทีมงานของ กปภ.สาขา เพื่อให้มีความรู้เกี่ยวกับ
ความรับผิดชอบต่อสังคม และสิ่งแวดล้อม ซ่ึงสามารถ
น าไปสู่การพัฒนาองค์กรท่ีมีระบบประปาท่ีเป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมในอนาคต 

- มีการทบทวนแผนการพัฒนาผู้น าและ
บุคลากรเพื่อรองรับการด าเนินธุรกิจของ 
กปภ. ให้เป็นองค์กรท่ีมีภาพลักษณ์ท่ีดี มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม และสิ่งแวดล้อม  
- ผู้น าและบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องได้รับการ
พัฒนาตามแผนการพัฒนาฯ ท่ีปรับปรุงใหม่ 

สวก. 
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ตารางท่ี 6 แผนอัตราก าลังรองรับยุทธศาสตร์ กปภ. 2561-2564 (ต่อ) 

ประเด็น
ยุทธศาสตร ์

ยุทธศาสตร ์ แผนปฏิบตัิการที่ส าคัญ 
แผนอัตราก าลัง 

ตัวชี้วดั 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 2561 2562 2563 2564 
  9-2 แผนงานบริหารจัดการการใช้น้ า

อย่างรู้คุณค่า 
       9-2-1 โครงการยุวประปา
ประหยัดน้ า 
      9-2-2 แผนงานศึกษาและ
ส่งเสริมการใช้น้ าอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 - น าผลงานการคิดค้นนวัตกรรมท่ีส่งเสริมการใช้น้ าอย่างมี
ประสิทธิภาพ ในแผนงาน 2-2  มาใช้ขยายผลส าหรับ
แผนงาน  9-2  

- จ านวนผลงานนวัตกรรมท่ีได้รับการน ามา
ขยายผลถูกน ามาใช้งานได้จริง ปีละอย่างน้อย 
1 ชิ้นงาน 

สวก. 

ด้านการเงิน 10. ควบคุมต้นทุนการ
ด าเนินงาน 

10-1 แผนงานควบคุมค่าใช้จ่าย 
         10-1-1 แผนงานควบคุม
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
         10-1-2 โครงการศึกษาการ
ผลิตไฟฟ้าจากพลังงานแสงอาทิตย์
เพื่อใช้ในระบบผลิตจ่าย 

- - พัฒนาความรู้และทักษะของกลุ่มบุคลากรในหน่วยงาน
หลัก ได้แก่ ผจก.กปภ.สาขา หัวหน้างาน และพนักงานซ่ึง
เกี่ยวข้องกับการหารายได้ และการควบคุมค่าใช้จ่าย ให้มี
ความเข้าใจเกี่ยวกับการวางแผนทางการเงิน และการ
บริหารต้นทุน 
- แผนงาน 10-1-2 ด าเนินการจ้างที่ปรึกษาเพื่อด าเนิน
การศึกษาฯ และทดลองใช้ก่อนการขยายผลน าไปใช้ท่ัวท้ัง
องค์กร 

- ร้อยละของ ผจก.กปภ.สาขาหัวหน้างาน 
และพนักงานซ่ึงเกี่ยวข้องกับการหารายได้ 
ได้รับการพัฒนาความรู้ที่เกี่ยวข้องตามแผน 
- ร้อยละของผู้บริหารในหน่วยงานหลักและ
สนับสนุนได้รับการพัฒนาความรู้เกี่ยวกับการ
ควบคุมค่าใช้จ่ายของระดับหน่วยงานและ
ระดับองค์กร 

สวก. 

 11. สร้างรายได้ให้
เพียงพอต่อการขยาย
งาน 

11-1 แผนงานทบทวนการศึกษาของ
บริษัทที่ปรึกษาเพ่ือคัดเลือกโครงการ
ท่ีเหมาะสมในการเพิ่มรายได้ 

จ้างที่ปรึกษา
ด าเนินการ 

- - - - ระยะเวลาแล้วเสร็จในการจัดท าแผนการ
สร้างและเพิ่มรายได้รวมท้ังการด าเนินธุรกิจ
ต่อเนื่องของ กปภ. 
- ผู้บริหารและพนักงานท่ีเกี่ยวข้องกับ
แผนงานได้รับการพัฒนาให้มีความรู้และ
ทักษะรองรับการด าเนินงานเพื่อสร้างรายได้
ให้องค์กร 

ฝยอ. 
สวก. 
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 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับ PWA 4.0 และเตรียมพร้อมเพื่อเข้าสู่ ปี 2565-2567  

ซึ่งจากท่ีกล่าวมาท้ังหมดนั้น ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล (2560-2564) ที่ใช้
อยู่ในปัจจุบัน เมื่อสิ้นสุดแผนฯ (2564) มีเป้าหมาย คือ ผู้น าเข้มแข็ง บุคลากรมีความผูกพัน พัฒนาให้เกิด
สมรรถนะที่สร้างความได้เปรียบ มุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง (HPO) และในระหว่างปี 2565-2567 การ
พัฒนาด้านบุคลากร มีเป้าหมาย คือ มุ่งสู่การบริหารจัดการองค์กรอย่างยั่งยืน ด้วยรูปแบบการบริหาร
จัดการองค์กรในยุคดิจิทัล เพื่อการให้บริการที่เหนือกว่ามาตรฐานด้วยบุคลากรที่มีความช านาญ
หลากหลาย จึงก าหนดกลยุทธ์ในการบริหารด้านอัตราก าลัง ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะท่ี 1 ปี 2560-2561 
มุง่เนน้การจดัโครงสรา้ง

อตัราก าลงั  
ยกระดบัคณุภาพการใหบ้ริการ  

พฒันาบคุลากรใหพ้รอ้มตอ่ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ปรับบทบาทการท างานเชงิรกุ 

ระยะท่ี 2 ปี 2562-2563 
การจดัการความร ู ้

สรา้งความตระหนกัเร่ืองคณุภาพ 
และใส่ใจการใหบ้ริการ 
การสรา้งนวัตกรรม 

การพฒันาผูน้ าและบคุลากร 
เนน้กระบวนการท างานที่มี

ประสิทธิภาพ 

ระยะท่ี 3 ปี 2564 
ผูน้ าเขม้แข็ง บคุลากรมี

ความผกูพนั พฒันาใหเ้กดิ

สมรรถนะที่สรา้งความ

ไดเ้ปรียบ 
มุง่ส ู่องคก์รสมรรถนะสงู 

(HPO) 

ระยะท่ี 4 ปี 2565-2567 
มุง่ส ู่การบริหารจดัการองคก์ร

อย่างยัง่ยืนดว้ยรปูแบบการ

บริหารจดัการองคก์รในยคุดิจิทลั  
เพื่อการใหบ้ริการที่เหนอืกว่า

มาตรฐาน 
ดว้ยบคุลากรที่มคีวามช านาญ

หลากหลาย 

รูปที่ 8 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรของ กปภ.(HR PWA ROADMAP) 
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ตารางท่ี 7 แผนกลยุทธ์รองรับแผนแม่บทด้านอัตราก าลังของ กปภ. พ.ศ. 2562-2567 

 

ล าดับ กลยุทธ ์ แผนงาน ตัวชี้ชี้วัด เป้าหมาย 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ

หลัก 2562 2563 2564 2565 2566 2567 
1 วางแผนอตัราก าลังให้

สอดคล้องกับบริบทของ
องค์กร 

1. วิเคราะห์อัตราก าลังประจ าปีให้สอดคล้องกับบริบท
ขององค์กร 

จ านวนของอัตราก าลังที่จัดสรรได ้≥ 95% 
 ของกรอบอัตราก าลังในแต่ละป ี

จ านวนอัตราก าลังในภาพรวมขององค์กรในช่วงปี 2562-2567 
ที่สอดคล้องกับ นโยบาย และ ทิศทางการด าเนินงาน ของ กปภ.  

● ● ● ● ● ● ฝวป. 

  มีบุคลากรรองรับโครงการขยายเขตและการให้บริการสอดคล้องกับ 
ทิศทางการพัฒนาประเทศโครงการพื้นท่ีเศรษฐกิจพิเศษและด่านชายแดน
ระยะที ่1-2 และโครงการพัฒนาระบบประปารองรับ EEC  

● ● ● ● ● ● ฝวป. 

2. สรรหาและคดัเลือกบุคลากรทกุต าแหน่งที่มี
สมรรถนะความสามารถด้านเทคโนโลยดีิจิทัล 

สรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งพนักงานได้ ≥ 95% 
ของอัตราจัดสรรประจ าปี และทันตามรอบระยะเวลาที่
ก าหนด 

จ านวนอัตราก าลังในภาพรวมขององค์กรสอดคล้องกับ 
การน าเทคโนโลยมีาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
เช่น  Data Center, CIS, DMA, SCADA  

● ● ● ● ● ● ฝวป. 

  3. ทบทวนภาระงานในภารกิจงานทีส่ามารถจา้งเหมา
บริการ (Outsource) เพื่อสนับสนนุการปฏิบัติงาน
ของ กปภ. 

สัดส่วนค่าใช้จ่ายบุคลากรเป็นไปตามเป้าหมายที่
ยุทธศาสตร์ก าหนด 

ค่าใช้จ่ายทางด้านบุคลากรอยู่ในสดัส่วนท่ีเหมาะสม ● ● ● ● ● ● ฝวป. 

   มีหลักเกณฑ์การจ้างเหมาบริการ (Outsource) 
ทั้งหน่วยงานหลักและสนับสนุน ภายในปี 2563 

มีบุคลากรเพียงพอกับภารกจิงาน ● ●         ฝวป.  
ฝกม. 
ฝอก. 

2 จัดโครงสร้างองค์กรเพื่อ
รองรับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง 

5. ทบทวนโครงสร้างการบริหารองค์กรของ กปภ. ทบทวนความเหมาะสมของโครงสร้างการบริหารองค์กร
ของ กปภ.แล้วเสร็จ ภายในปี 2563 

โครงสร้างการบรหิารองค์กรของ กปภ. รองรับภารกิจของ กปภ. ครบถ้วน ●  ●         ฝวป. 

6. ทบทวนต าแหน่งหลักและต าแหน่งรองให้สอดคล้อง
กับโครงสร้างองค์กร 

ทบทวนต าแหน่งหลักและต าแหนง่รองแล้วเสรจ็ ภายใน
ปี 2563 

มีต าแหน่งงานรองรับภารกิจขององค์กร เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร 

● ●         ฝวป. 
ฝบท. 

ร้อยละพนักงานท่ีมสีมรรถนะความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง ≥ 95%  

มีบุคลากรที่มีสมรรถนะความสามารถและจ านวนที่สอดคล้องกับ
โครงสร้างขององค์กร 

  ● ● ● ● ● ฝวป. 
ฝบท. 

7. ทบทวนบทบาทหน้าที่ของต าแหน่งที่ได้รับ
ผลกระทบจาการปรับโครงสร้างองค์กร (Rotation) 

มีแนวทางการพัฒนาพนักงานท่ีไดร้ับผลกระทบจากการ
ปรับโครงสร้างองค์กร 

มีบุคลากรที่มีสมรรถนะความสามารถและจ านวนที่สอดคล้องกับ
โครงสร้างขององค์กร 

● ● ●    ฝวป. 
สวก. 

3 พัฒนาบุคลากรให้เป็น
ผู้ปฏิบัติงานแบบ
หลากหลายความ
ช านาญ (Skills Matrix)   

8. พัฒนาผู้บริหารและพนักงานท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี
เศรษฐกิจพิเศษ 

ร้อยละของผู้บริหารและพนักงานท่ีเข้ารับการอบรม มี
ทักษะความรู้ดา้นการตลาด ภาษาอังกฤษ และ
ภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ ผ่านเกณฑท์ี่ก าหนด  ≥ 85%  

ผู้บริหารและพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ในสังกัด กปภ.สาขา ในพื้นที่เศรษฐกิจ
พิเศษ มีทักษะความรูด้้านภาษาอังกฤษ และ 
ภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ ในภมูิภาค AEC 

● ● ● ● ● ● สวก. 

9. ทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรและผู้บรหิาร เพื่อ
เตรียมความพร้อมกับการน าเทคโนโลยดีิจิทัลมาใช้ 

ร้อยละของบุคลากรและผู้บริหาร ได้รับการพัฒนาทักษะ
ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยดีิจิทัลที่เกี่ยวข้อง ≥ 85%  

บุคลากรและผู้บริหาร สามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ● ● ● ● ● ● สวก. 

  
10. สร้างความเชื่อมโยงของระบบความก้าวหน้าทาง  
สายอาชีพ การประเมินผลการปฏบิัติงาน การพัฒนา
บุคลากรและการส่งเสรมิวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้
พนักงานเกิดความผูกพัน 

ร้อยละของบุคลากรทีล่าออกลดลง 
 

พนักงานมีทักษะความสามารถหลากหลาย และมีความผูกพัน 
กับองค์กรเพิ่มขึ้น 

● ● ● ● ● ● ฝวป. 
ฝบท. 
สวก. 

  ระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

งานโครงสร้างองค์กรและแผนอตัราก าลงั 
กองแผนกลยทุธ์ทรัพยากรบคุคล ฝ่ายวางแผนและประเมินทรัพยากรบคุคล 

https://hrped.pwa.co.th/ 

https://hrped.pwa.co.th/



