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สภาพปัญหาการบริหารก าลังคนปัจจุบัน
การบริหารก าลังคน (Workforce Management) นับเป็นหนึ่งในภารกิจประการส าคัญของหน่วยงาน

ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร ที่จะต้องด าเนินการให้สอดคล้องรองรับกับวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และเป้าหมายยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่องค์กรก าหนดไว้  อันมิอาจจะด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควรหากมิได้ด าเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่มีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรและการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   

รายงานสรุปผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรนี้ เป็นรายงานได้สรุปจากกการ
สัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร (SWOT Analysis) ในการ
บริหารจัดการอัตราก าลังของ กปภ. ซึ่งจัดขึ้นเมื่อวันที่ 8 มีนาคม 2561 ระหว่างเวลา 09.00-16.30 น. ณ ห้อง
ประชุมชั้น 2 อาคารประปาวิวัฒน์ การประปาส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ที่ผ่านมา 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร (SWOT Analysis) ในครั้งนี้ ใช้แนวทางการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้วยโมเดล 7S ของแมคเคนซี่ (McKenzie) และท าการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรด้วยแนวคิด STEP (Sociological, Technological, Economical, Political) 
โดยระดมสมองประกอบการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ เข้าร่วมการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ข้อมูล
จากการวิเคราะห์ SWOT นั้น จะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรได้ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายนอก
องค์กร  รวมทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
เหล่านี้ที่มีต่อองค์กร  รวมไปถึงการได้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และความสามารถด้านต่าง ๆ ที่องค์กรมีอยู่ ข้อมูล
เหล่านี้จะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการก าหนดกลยุทธ์และการด าเนินงานตามกลยุทธ์ระดับองค์กรต่อไป 

             การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้วยกรอบแนวคิด 7S ของแมคคินซี่  (McKinsey 7-S 
Framework) 
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ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 7-s Framework - กลยุทธ์ (Strategy) 
 

Strenght Weakness 
o ภาพลักษณ์ความมัน่คง สทิธิประโยชน์และ             

สวัสดิการของรัฐวิสาหกิจ 
o มีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนและองค์กรปกครอง     

ส่วนท้องถิ่น  
o ชื่อเสียงความนา่เชื่อถือขององค์กร 
o นโยบายและการด าเนนิกลยุทธข์ององค์กร                         

มีความชัดเจน 
o มีนโยบายที่เดน่ชัดในการส่งเสรมิให้บุคลากรได้รับ

การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

o ขาดการจัดการองค์ความรู้และการน าเอาความรู้ไป
ถ่ายทอดให้แก่บุคลากรรุ่นหลัง 

o ความแตกต่างหลากหลายของสภาพพื้นทีป่ฏิบัตงิาน 
ท าให้ยากต่อการใช้เคร่ืองมือและแนวทางการ
บริหารก าลังคน 

 

7-s Framework - โครงสร้างองค์กร (Structure)   

Strenght Weakness 
o เป็นระบบราชการที่มีศูนย์กลางในการก าหนด

นโยบายและถ่ายทอดนโยบายไปยังส่วนภูมิภาค 
o มีการจัดโครงสร้าง แบ่งหนา้ที่และความรับผิดชอบ

กันอย่างชัดเจน  
o การจัดโครงสร้างงานหลายชั้นสง่ผลให้เกิดความ

ผิดพลาดยาก  
o มีระเบียบในการจัดแบ่งหนา้ที่ความรับผิดชอบของ

หน่วยงาน (Functrional Description) ที่ชัดเจน 
 

o ระดับชัน้การบังคบับัญชายาวท าให้เกิดความล่าชา้
ในการบริหารและการตัดสินใจ  

 

7-s Framework  -  บุคลากร (Staff)    

Strenght Weakness 
o บุคลากรมีความรู้และเชี่ยวชาญในงานการประปา

โดยเฉพาะในระดับปฏิบัติการ 
o บุคลากรมีความกระตือรือร้นและสนใจที่จะคิดค้น

นวัตกรรมเพื่อน ามาปรบัปรุงกระบวนการท างานเช่น
พนักงานในฝา่ยผลิต เป็นตน้  

o บุคลากรมีความเต็มใจให้บริการลูกค้า  
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7-s Framework  - ระบบการปฏิบัติงาน (System) 

Strenght Weakness 
o มีการกระจายอ านาจการปฏบิัตงิานดา้น HR โดยมี

บุคลากรที่ปฏบิัติงานดา้น HR ประจ าทั้ง 10 เขต 
o มีหน่วยงานเฉพาะทีท่ าหนา้ที่ในการวิเคราะห์และ

จัดสรรอัตราก าลังให้ตรงตามต าแหน่งงาน 
o มีการน าระบบ SAP มาใช้ทั่วทั้งองค์กร  
o มีการจัดท าและด าเนนิการตามแผนการด าเนนิธุรกิจ

อย่างต่อเนื่อง (Business Continuity Plan)  
o ระบบการบริหารงานของสายงานปฏิบัติการ 

(Operation) มีประสิทธิภาพเชน่มีระบบ SCADA 
DMA มาช่วยด้านการผลิตน้ า 

o มีการใช้เคร่ืองมือเช่นระบบ Competency                       
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  

o มีหน่วยงานตรวจสอบภายในท าหน้าที่ตรวจสอบ
การด าเนินงานของผูบ้ริหาร การควบคุมต้นทุนและ
ค่าใช้จ่ายในภาพรวมและหน่วยงาน 

o มีการด าเนินงานตามเกณฑ์การประเมินคุณภาพ
รัฐวิสาหกิจ (SEPA) อย่างต่อเนือ่ง 

o มีการส ารวจความพงึพอใจและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานเป็นประจ าทุกปีและมีการน าผล
จากการส ารวจมาใช้ในการวางแผนพัฒนาและ
ปรับปรุงระบบงาน HR  

 

o หลักเกณฑ์การประเมินและวิเคราะห์อัตราก าลังยัง
ไม่มีประสทิธิผล 

o ต้นทุนการด าเนนิงานสูง  
o การปรับปรุงคา่น้ าประปาทีย่ังไม่สอดคล้องกับ

ต้นทุน  
o ยังไม่ได้คิดเผื่อภาพความเปลี่ยนแปลงการให้บริการ

ลูกค้าในบางงาน ซึ่งจะสง่ผลให้ใช้เทคโนโลยีแทน
คนท างาน 

o พนักงานในบางต าแหน่งขาดการพัฒนาทักษะที่
เพียงพอกับการท างาน สง่ผลใหท้ างานลา่ชา้และ
ผิดพลาด 

o ระบบงานไม่ได้แยกงานปฏิบัติ (Operation) กับ
งานพฒันา (Development) ออกจากกันโดย
คาดหวังให้ผู้ปฏิบัตปิรับปรุงพัฒนางานนั้น ท าให้
เกิดความล่าชา้ได้  

o การวางแผนพัฒนาบุคลากรยังขาดความชัดเจนและ
ต่อเนื่อง และต้องเน้นให้สอดคลอ้งกับความต้องการ
ของผู้บังคับบัญชาและพนักงาน 

o ขาดการวางแผนเส้นทางการเติบโตตามสายอาชีพ  
o ขาดกลยุทธ์เชิงรุกในการดึงดูดคนเก่งจากองค์กร

ภายนอกเข้ามาร่วมงาน 
 

 
7-s Framework - ทักษะ (Skill)   

Strenght Weakness 
o มีเครื่องมือในการวิเคราะห์อัตราก าลัง เชน่ การ

วิเคราะห์ FTE การวิเคราะห์กระบวนการท างานและ
ภาระงาน เป็นตน้ 
 

o การถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างกัน เช่นคนเก่าที่
ก าลังเกษียณกับคนใหม่ที่เพิ่งเข้าท างานยังไม่ราบรื่น  

o บุคลากรระดับหัวหนา้งานไม่เข้าใจลูกน้อง 
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7-s Framework - รูปแบบการบริหารจัดการ (Style)   

Strenght Weakness 
o มีการสื่อสารภายในระหวา่งผูบ้รหิารและพนักงาน

ผ่านหลากหลายช่องทาง ท าให้พนักงานได้รับทราบ
ข้อมูลข่าวสารอย่างรวดเร็ว  

o มีการจัดกิจกรรมเพื่อสื่อสารและเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผูบ้ังคับบัญชา   
เช่น การประชุม Morning Talk  

o ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานเปน็ไป                            
อย่างใกล้ชิด เปน็กันเอง 

o การสื่อสารของผู้บริหารยังไม่สอดคล้องกับไลฟส์ไตล์
ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 

o การสื่อสารด้านการบริหารอัตราก าลังน้อย เพราะยัง
มีพนักงานจ านวนมากที่ไม่เข้าใจแนวทางการบริหาร
อัตราก าลัง 

 
7-s Framework - ค่านิยมร่วม (Shared values)   

Strenght Weakness 
o มีการก าหนดค่านิยมองค์กรที่ชดัเจน  
o มีการสื่อสารค่านยิมองค์กรอย่างทั่วถึงและพนักงาน

ได้รับทราบโดยทั่วกัน 
o มีแผนงานและแนวทางด าเนินการเพื่อเสริมสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร  
o พนักงานกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิ

ตามค่านยิมและวฒันธรรมองคก์ร  

o ค่านิยมองค์กรเพิ่งใช้งานและถา่ยทอดในองค์กร                     
ไม่นาน (ประมาณ 3 ปี)  
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ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองคก์ร 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภาพนอกองค์กรตาม STEP (Sociological, Technological, Economical, 

Political Framework) จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ สามารถสรุปได้ดังนี ้ 

STEP Framework  - ปัจจัยทางสังคม (S – Social) 

Opportunity Treats 
o สังคมดิจิทัลส่งผลให้สามารถลดค่าใช้จ่ายที่เป็นต้นทุน

ค่าบริการรับเงินลงได้ 
o สภาพครอบครัวเดี่ยวหรือครอบครัวแยกในสังคมเมือง

และเมืองใหญ่ ส่งผลให้สามารถขยายบริการได้มากข้ึน  
o มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระบบงานประปาระหว่าง

ประเทศ โดย กปภ.กับต่างประเทศ เช่น ลาว อัน
ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรมทางเทคโนโลยี
และบริการมาใช้กับการผลิตและให้บริการของ กปภ. 

o การก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงวัย ส่งผลให้องค์กรสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเข้ามาร่วมงานได้ยากข้ึน 

o ภาวการณ์แข่งขันในตลาดแรงงาน โดยเฉพาะ
ภาคเอกชนที่ชูประเด็นความมั่นคงก้าวหน้าและ
องค์กรที่ทันสมัย ดึงดูดผู้สมัครงานกลุ่มเป้าหมายและ
พนักงานบางกลุ่มภายใน กปภ. เช่น วิศวกร  

STEP Framework  - ปัจจัยทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม  (T – Technology)  

Opportunity Treats 
o ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีการสื่อสารที่รวดเร็วและ

ทั่วถึงท าให้สามารถส่งข่าวสารกับลูกค้าผู้บริการได้
ง่ายและสะดวกขึ้น   

o การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้เพื่อปรับปรุงขั้นตอนหรือ
กระบวนการท างานภายในให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

o เทคโนโลยีเอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรได้สอดคล้อง
กับไลฟ์สไตล์มากข้ึน  

o มีการน าเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานรุ่นใหม่ปรับปรุงงาน ส่งผลให้เกิดความท้า
ทายและความอยากพัฒนางานมากข้ึน  

o เทคโนโลยีการสื่อสารและโซเชียลมีเดียที่ส่งผล
กระทบทางลบต่อเชื่อเสียงองค์กรได้อย่างรวดเร็วเมื่อ
มีข้อร้องเรียน  

o ยังไม่สามารถปรับใช้เทคโนโลยีเพื่อตรวจสอบการ
รั่วไหลของน้ าประปาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต้อง
อาศัยการตรวจสอบทางกายภาพและการปฏิบัติงาน
ในยามค่ าคืน 
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STEP Framework  - ปัจจัยทางเศรษฐกิจ (E – Economic)  

Opportunity Treats 
o แนวโน้มการขยายตัวทางเศรษฐกิจหรือ GDP                    

ที่เพิ่มขึ้น 
o การพัฒนาพื้นที่ เศรษฐกิจในภูมิภาคต่าง ๆ เช่น 

โครงการระเบียงเขตเศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) 
ท าให้องค์กรสามารถขยายเขตการจ่ายน้ าได้  

o การเปิดเสรีทางการค้าและเศรษฐกิจในภูมิภาค 
(AEC) ช่วยให้มีการลงทุนในพื้นที่ประเทศไทยที่ติดกบั
ประเทศเพื่อนบ้านในลักษณะอุตสาหกรรมหรือ
บริการมากขึ้น    

o การเปิดเสรีทางการค้าและเศรษฐกิจในภูมิภาค 
(AEC) ส่งผลให้มีการเคลื่อนย้ายแรงงานจากประเทศ
เพื่อนบ้านในกลุ่ม AEC เข้ามาท างานในประเทศไทย 
และส่งผลดีต่อการใช้บริการ 

- 

STEP Framework  - ปัจจัยทางนโยบายและการเมือง  (P – Political) 

Opportunity Treats 
o นโยบายการบูรณาการงบประมาณภาครัฐ ส่งผลให้

กปภ. จัดสรรงบประมาณด าเนินการเพื่อตอบสนอง
ความต้องการใช้น้ าได้มากข้ึน 

o นโยบายศูนย์ราชการสะดวก (Government eady 
Contact Center - GECC) ของภาครัฐช่วยยกระดับ
กระบวนการให้บริการประชาชนของ กปภ.  

o นโยบาย Thailand 4.0 ส่งผลให้ กปภ.พัฒนางาน
ด้าน IT ให้ทันและรองรับความเปลี่ยนแปลงได้                 
มากข้ึน  

o กฎหมายว่าด้วยการจัดซื้อจัดจ้างฉบับปี พ.ศ.2560 
ท าให้การจัดซื้อจัดจ้างเป็นไปโดยล่าช้าและเพิ่ม
ต้นทุนด าเนินการ 

o องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจในการจัดหาและ
จัดบริการสาธาณูปโภคพื้นฐานเพื่ อ ให้บริการ
ประชาชน โดยเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจับ
มือกับภาคเอกชนเพื่อผลิตน้ าประปาให้บริการ 

o การแข่งขันผลิตและจ าหน่ายน้ าขององค์กรภาคธุรกิจ
เอกชนในบางพื้นที่ เช่น จังหวัดภูเก็ต ซึ่งพบว่ามี
ต้นทุนต่ ากว่า กปภ. 

o เอกชนสามารถขออนุญาตใช้น้ าบาดาลจากทาง
ภาครัฐได้ ส่งผลให้จะมีการใช้น้ าประปาในปริมาณที่
ลดลง 

o นโยบายการต่อสู้ภัยแล้งของรัฐบาล ส่งผลให้ กปภ. 
ต้องจัดหาน้ าดิบและแหล่งน้ า เป็นการเพิ่มต้นทุน  

o นโยบายการคงค่าน้ าประปา ส่งผลให้โครงสร้าง
ต้นทุนค่าน้ าของ กปภ. สูง เนื่องจากค่าน้ าไม่สะท้อน
ต้นทุนการด าเนินงานที่แท้จริง  
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สรุปผลการวิเคราะห ์

สรุปผลการวิเคราะห์ S :  
 S1 การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน (Functrional Description) ที่ชัดเจน 

 S2 มีหน่วยงานเฉพาะที่ท าหน้าที่ในการวิเคราะห์และจัดสรรอัตราก าลัง 

 S3 บุคลากรมีความรู้และเชี่ยวชาญในงานการประปาโดยเฉพาะในระดับปฏิบัติการ 

 S4 บุคลากรรุ่นใหม่มีความกระตือรือร้นและสนใจที่จะคิดค้นนวัตกรรมปรับปรุงกระบวนการท างาน 

 S5 มีเครื่องมือวิเคราะห์อัตราก าลัง เช่น การวิเคราะห์ FTE การวิเคราะห์กระบวนการและภาระงาน 

 S6 มีการน าเอาระบบ Competency มาใช้สรรหา การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร 
 

สรุปผลการวิเคราะห์ W :  

 W1 หลักเกณฑ์การประเมินและวิเคราะห์อัตราก าลังยังไม่มีประสิทธิผล 

 W2 การวางแผนพัฒนาบุคลากรยังขาดความชัดเจนและต่อเนื่อง 

 W3 พนักงานจ านวนหนึ่งไม่ถนัดและไม่ได้ปรับตัวกับการน าเอาเทคโนโลยีมาปรับใช้กับการท างาน 

 W4 ความแตกต่างของช่วงวัยของบุคลากรส่งผลให้ไม่เข้าใจกันเท่าที่ควร 

 W5 การถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างกันภายในองค์กร  

W6 บุคลากรระดับหัวหน้างานไม่เข้าใจลูกน้อง 
สรุปผลการวิเคราะห์ O :  

 O1 การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้เพื่อปรับปรุงขั้นตอนหรือกระบวนการท างานภายในให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 O2 เทคโนโลยีเอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรได้สอดคล้องกับไลฟ์สไตล์มากขึ้น  

 O3 สภาพครอบครัวเดี่ยวหรือครอบครัวแยกในสังคมเมืองและเมืองใหญ่ ส่งผลให้สามารถขยายบริการได้มากข้ึน  

 O4 สังคมดจิิทลัส่งผลให้สามารถลดค่าใช้จ่ายที่เป็นต้นทุนค่าบริการรับเงินลงได้ 

 O5 การพัฒนาพ้ืนท่ีเศรษฐกิจในภูมิภาคต่าง ๆ เช่น EEC และการเปิดเสรีทางการค้าและเศรษฐกิจในภูมิภาค (AEC)  

O6 นโยบายการบูรณาการงบประมาณภาครัฐ ส่งผลให้กปภ. จัดสรรงบประมาณด าเนินการเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการใช้น้ าได้มากข้ึน 
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สรุปผลการวิเคราะห์ T  

T1 กฎหมายว่าด้วยการจัดซื้อจัดจ้างฉบับปี พ.ศ.2560 ท าให้การจัดซื้อจัดจ้างเป็นไปโดยล่าช้าและเพ่ิม
ต้นทุนด าเนินการ 

 T2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจในการจัดหาและจัดบริการสาธาณูปโภคพ้ืนฐาน และ                      
การแข่งขันผลิตและจ าหน่ายน้ าขององค์กรภาคธุรกิจเอกชน 

 T3 นโยบายการคงค่าน้ าประปา ส่งผลให้โครงสร้างต้นทุนค่าน้ าของ กปภ. ไม่สะท้อนต้นทุน                     
การด าเนินงาน 
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ตารางวิเคราะห ์
TOWS Matrix 

โอกาส (O) 
O1 การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้เพือ่ปรับปรุงขั้นตอนหรือกระบวนการท างานภายใน                   

ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
O2 เทคโนโลยีเอื้อต่อการพัฒนาบคุลากรไดส้อดคล้องกับไลฟส์ไตล์มากข้ึน  
O3 สภาพครอบครัวเดีย่วหรือครอบครัวแยกในสังคมเมืองและเมืองใหญ่ ส่งผลให้สามารถ

ขยายบริการไดม้ากขึ้น  
O4 สังคมดิจติัลส่งผลใหส้ามารถลดค่าใช้จ่ายที่เป็นต้นทุนค่าบริการรบัเงินลงได ้
O5 การพัฒนาพ้ืนท่ีเศรษฐกิจในภมูิภาคตา่ง ๆ เช่น EEC และการเปดิเสรีทางการค้าและ

เศรษฐกิจในภูมภิาค (AEC)  
O6 นโยบายการบรูณาการงบประมาณภาครัฐ ส่งผลให้กปภ. จัดสรรงบประมาณ

ด าเนินการเพื่อตอบสนองความต้องการใช้น้ าได้มากขึ้น 

ภัยคุกคาม (T) 
T1 กฎหมายว่าด้วยการจัดซื้อจัดจา้งฉบับปี พ.ศ.2560 ท าให้การจัดซื้อจัดจ้างเป็นไป

โดยล่าช้าและเพิ่มต้นทุนด าเนินการ 
T2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจในการจัดหาและจัดบริการสาธาณูปโภค

พื้นฐาน และการแข่งขันผลิตและจ าหน่ายน้ าขององค์กรภาคธรุกิจเอกชน 
T3 นโยบายการคงค่าน้ าประปา สง่ผลให้โครงสร้างต้นทุนค่าน้ าของ กปภ. สูง 

เนื่องจากค่าน้ าไมส่ะท้อนต้นทุนการด าเนินงานท่ีแท้จริง  
T4 การก้าวเข้าสู่สังคมผูสู้งวัย ส่งผลให้องค์กรสรรหาและคัดเลือกบคุลากร                       

เข้ามาร่วมงานได้ยากข้ึน 
T5 เทคโนโลยีการสื่อสารและโซเชียลมีเดียที่ส่งผลกระทบทางลบต่อเช่ือเสียงองค์กร

ได้อย่างรวดเร็วเมื่อมีข้อร้องเรียน  
T6 ภาวการณ์แข่งขันในตลาดแรงงาน โดยเฉพาะภาคเอกชน 

จุดแข็ง (S) 
S1 การจัดแบ่งหน้าที่ของหน่วยงาน (Functrional Description) ที่ชัดเจน 
S2 มีหน่วยงานเฉพาะที่ท าหน้าท่ีในการวิเคราะห์และจัดสรรอัตราก าลัง 
S3 บุคลากรมีความรู้และเช่ียวชาญในงานการประปาโดยเฉพาะในระดับปฏิบัติการ 
S4 บุคลากรรุ่นใหม่มคีวามกระตือรือร้นและสนใจที่จะคิดค้นนวัตกรรมปรับปรุงงาน 
S5 มีเครื่องมือวิเคราะห์อัตราก าลงัเช่นการวิเคราะห์ FTE การวิเคราะห์ภาระงาน 
S6 มีการน าเอาระบบ Competency  มาใช้สรรหา การคดัเลือกและพัฒนาบุคลากร 

กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy)  มีแนวทางด าเนินการ ได้แก่  
S6O1 ใช้เทคโนโลยีเพื่อการสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Proactive Resruitment) เช่นการ

สร้างแบรนด์องค์กร การสร้างแบบทดสอบหรือแบบประเมินทางจิตวิทยาเพื่อคัด
กรองผู้สมคัรงาน รวมทั้งการสัมภาษณ์เชิงสมรรถนะทีส่อดคล้องกับต าแหน่งงาน  

S2O2 พัฒนาความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการวิเคราะห์อตัราก าลัง การใช้เครื่องมือ
วิเคราะห์และบริหารอัตราก าลังของทีม HR ที่เกี่ยวข้อง  

 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategy)  มีแนวทางด าเนินการ ได้แก่  
S1T4 ส่งเสริมและน าเอาระบบการหมุนเวียน (Job Rotation) ในงานอ านวยการมา

ใช้เพื่อบริหารก าลังคนในงานปฏิบตัิการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
S1T4 ก าหนดแนวทางการบริหารก าลังคนกลุ่มพิเศษเช่นกลุ่มทีไ่มส่ามารถปรับตัวใช้

เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และกลุม่ที่ถูกแทนท่ีโดยเทคโนโลยี 
S3T3 ปรับลดค่าใช้จ่ายด้านสวัสดกิารบุคลากรโดยให้บริษัทประกันภัยรับความเสี่ยง 
S4T4 ส่งเสริมการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้มาทดแทนการใช้ก าลังคนในงานปฏิบัติการ 

จุดอ่อน (W) 
W1 หลักเกณฑ์การประเมินและวเิคราะห์อัตราก าลังยังไมม่ีประสิทธิผล 
W2 การวางแผนพัฒนาบุคลากรยงัขาดความขัดเจนและต่อเนื่อง 
W3 พนักงานจ านวนหนึ่งไม่ถนัดและไม่ได้ปรับตัวกับการน าเอาเทคโนโลยี                                

มาปรับใช้กับการท างาน 
W4 ความแตกต่างของช่วงวัยของบุคลากรส่งผลให้ไมเ่ข้าใจกันเท่าท่ีควร 
W5 การถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างกันภายในองค์กร  
W6 บุคลากรระดับหัวหน้างานไม่เข้าใจลูกน้อง 

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategy)  มีแนวทางด าเนินการ ได้แก่  
W1O1  จัดการประกวดการปรับปรุงกระบวนการท างานหรือนวัตกรรมการบริการใหม่ ๆ 

ที่น ามาใช้งานได้จริงอย่างต่อเนื่อง และผลักดันโดยผู้บริหารระดับสูง  
W1O1  ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และน าเอาแนวปฏิบตัิที่ดีจากองค์กรภายนอกเช่น องค์กร

ประปาของต่างประเทศ หรือองคก์รภาคเอกชน มาปรับใช้กับองค์กร 
W1O1  การศึกษาแนวทางวิเคราะห์และบริหารอัตราก าลังแบบท่ีเหมาะสมกับแตล่ะพื้นท่ี

และลักษณะงานมาใช้  
W5O1  การใช้ระบบสารสนเทศเพื่อจัดการความรู้ (Knowledge Management)  
W3O1  การก าหนดแนวทางจ่ายรางวัลและค่าตอบแทนท่ีผูกกับผลการปฏิบัติงาน (Pay 

for Performance) และทักษะการปฏิบัติงานท่ีเพิม่ขึ้น (Pay for Skills)                        
อย่างเป็นระบบ  

กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategy) มีแนวทางด าเนินการ ได้แก่  
W2T5  ฝึกอบรมทักษะการสือสารผ่านทางสื่อออนไลน์หรือโซเชียลมีเดียเพื่อให้

ตอบสนองข้อร้องเรียนของลูกค้าได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
W2T6  การพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ มีการบริหารผลงานและเส้นทางการ

เติบโตตามสายอาชีพ (Career Management) ของพนักงานอย่างชัดเจน  
W4T2 พัฒนาคนเก่ง (Talented People) โดยการมอบหมายให้ท าโครงการเชิง

พัฒนาธุรกิจท่ีส าคัญโดยผู้บริหารทักระดับให้การสนับสนุนอย่างเตม้ที่ 
W4T5  เสริมสร้างความเข้าใจในค่านิยมองค์กรให้พนักงานรับรู้และน ามาใช้พัฒนา

บุคลากรอยา่งเป็นระบบ 
W4T6, W6T6 การพัฒนาทักษะเชิงการบริหารคน (People Management Skills) 

ของหัวหน้างานอย่างเป็นระบบและเช่ือมโยงกับเกณฑ์การประเมินเลื่อน
ต าแหน่งเป็นผู้บริหารในอนาคต 

 




