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ค าน า 

การประปานครหลวง (กปน.) เป็นรัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการในสังกัดกระทรวงมหาดไทย โดยมี
ภารกิจหลัก ในการส้ารวจ จัดหาแหล่งน ้าดิบ และจัดให้ได้มาซึ่งน ้าดิบเพ่ือใช้ในการประปา ผลิต จัดส่ง และ
จ้าหน่ายน ้าประปาในเขตท้องที่กรุงเทพมหานคร จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดสมุทรปราการ และควบคุมมาตรฐาน
เกี่ยวกับระบบประปาเอกชนในพื นที่ดังกล่าว ด้าเนินธุรกิจอ่ืนที่เกี่ยวเนื่องกับหรือเป็นประโยชน์แก่การประปา 
และยังมีบทบาทส้าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

กปน. มีพื นที่รับผิดชอบทั งสิ น 3,195 ตารางกิโลเมตร มีส้านักงานประปาสาขา 18 แห่ง ที่พร้อม
ให้บริการ มีจ้านวนผู้ใช้น ้า 2.5 ล้านราย (ตามจ้านวนมาตรวัดน ้า) หรือคิดเป็นประชากรประมาณ 12 ล้านคน ใช้น ้าดิบ
จากสองแหล่งเพ่ือการผลิตน ้าประปา คือ แม่น ้าเจ้าพระยา และแม่น ้าแม่กลอง ประกอบด้วยโรงงานผลิตน ้า 4 แห่ง คือ 
โรงงานผลิตน ้าบางเขน โรงงานผลิตน ้าสามเสน โรงงานผลิตน ้าธนบุรี และโรงงานผลิตน ้ามหาสวัสดิ์ 
ความสามารถในการผลิตน ้าประปาโดยรวมสูงสุดประมาณ 6.32 ล้าน ลบ.ม. ต่อวัน มีความยาวท่อรวม   
41,824 กิโลเมตร น ้าประปาที่ผลิตได้คุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานองค์การอนามัยโลก มุ่งตอบสนองความต้องการ        
ขั นพื นฐาน และส่งเสริมการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนให้มีน ้าประปา ที่มีคุณภาพ สะอาด ปลอดภัย 
และเพียงพอ ใช้ในการอุปโภคและบริโภคตลอดช่วงชีวิตของประชาชน ตลอดจนสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศชาติอย่างต่อเนื่อง 

แผนปฏิบัติการและแผนบริหารความเสี่ยงระดับสายงาน สายงานบริหาร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
จัดท้าขึ นเพ่ือเป็นกรอบในการด้าเนินนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน งบประมาณ และเป้าหมายการด้าเนินงาน
ขององค์กรในด้านกฎหมาย การบริการกลาง การจัดหาและพัสดุ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สวัสดิการและกิจการสัมพันธ์ เพ่ือให้การด้าเนินงานเป็นไปได้ตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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แผนปฏิบัติการของสายงานบริหาร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

บทที่ 1 สรุปสาระส าคัญของแผนวิสาหกิจการประปานครหลวง (กปน.) ฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2566-2570) 
1.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมองค์กร 

 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
“ประปาคุณภาพ เพื่อชีวิตที่ดี” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประปาคุณภาพ 

• น ้าประปาที่มีคุณภาพและความปลอดภัยสูง เหมาะแก่การอุปโภคและบริโภค ผ่านมาตรฐานคุณภาพ
น ้าระดับสากล ตอบสนองต่อนโยบายภาครัฐและตอบโจทย์ความต้องการและความคาดหวังของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มอย่างยั่งยืน 

• การบริหารจัดการระบบประปาตั งแต่ต้นน ้าจนถึงปลายน ้า ที่สร้างมูลค่าด้วยต้นทุนที่เหมาะสมภายใต้
หลักธรรมาภิบาล ประกอบกับใช้องค์ความรู้และเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือยกระดับกระบวนการท้างาน
ด้วยนวัตกรรม และสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการที่มีคุณภาพสูง 

• ด้าเนินธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องด้วยการให้บริการงานประปาครบวงจร ที่สามารถส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้า  
ได้อย่างเกินความคาดหมายและทันต่อความต้องการ เพ่ือสร้างความประทับใจแก่ลูกค้า 

เพ่ือชีวิตที่ดี 

• ดูแลประโยชน์ของประชาชนให้สามารถเข้าถึงน ้าประปาที่มีคุณภาพ สะอาด ปลอดภัยตาม
มาตรฐานสากลอย่างทั่วถึงและเพียงพอ รวมถึงลดความเหลื่อมล ้าด้วยราคาที่เป็นธรรม 

• สนับสนุนเศรษฐกิจของประเทศให้เติบโต เพ่ือความมั่นคงของประเทศ และสังคมไทยที่ยั่งยืน 
• ประกอบธุรกิจอย่างมีจริยธรรม เป็นประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สังคม และสิ่งแวดล้อม 1 



 

 

พันธกิจ (Mission) 

• ด้าเนินธุรกิจหลักด้านน ้าอย่างครบวงจร โดยให้บริการน ้าที่มีมาตรฐานคุณภาพ เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี
ของประชาชนอย่างท่ัวถึง 

• องค์กรที่มีความสามารถในการรับมือวิกฤตการณ์อย่างมีประสิทธิภาพ 
• ด้าเนินธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง เพ่ือสร้างคุณค่าแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและสร้างการเติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืน 

 

ค่านิยมองค์กร (Shared Value) 
QWATER 

Q: Quality    คุณภาพที่ยั่งยืน 
W: Will    มุ่งม่ันเพ่ือสิ่งที่ดียิ่งขึ น 
A: Adaptability   ปรับตัวว่องไว 
T: Tech & Innovation  ฉลาดใช้เทคโนโลยี 
E: Entrepreneurship  มองธุรกิจกว้างไกล 
R: Reputation   สร้างชื่อเสียงความภูมิใจให้ กปน. 
 

1.2 ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ (Strategic Positioning) 
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ต าแหน่งทางยุทธศาสตร์ กปน. แบ่งออกเป็น 3 ระยะ 
ระยะสั้น (ปี พ.ศ. 2570) : องค์กรอัจฉริยะเพ่ือสร้างคุณค่า (Smart Enterprise for Smart Value) 

เป็นองค์กรที่มีการน้าเทคโนโลยีมาปรับใช้ตลอดห่วงโซ่อุปทาน ทั งในการบริหารแหล่งน ้าดิบ การผลิต การสูบส่ง-
สูบจ่ายน ้า การให้บริการหน้ามาตรและหลังมาตรวัดน ้า ตลอดจนมีการใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการองค์กร 
เพ่ือเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง ที่สามารถส่งมอบคุณค่าตรงตามความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ระยะกลาง (ปี พ.ศ. 2575) : น ้าครบวงจรเพ่ือความเป็นเมืองอัจฉริยะ (Smart Water for Smart 
City) เป็นองค์กรที่มีผลิตภัณฑ์และบริการเกี่ยวกับน ้าที่ครบวงจรและตรงกับความต้องการของผู้บริโภคในแต่ละ
พื นที่ที่แตกต่างกัน โดยมีการน้าเทคโนโลยีในอนาคต เช่น IoT มาใช้ในการบริหารจัดการผลิตภัณฑ์และบริการ
ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

ระยะยาว (ปี พ.ศ. 2580) : น ้าสะอาด/น ้าที่เหมาะสมเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี (Smart Life for Smart 
Living) เป็นองค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม และค้านึงถึงความผาสุกและประโยชน์ต่อสังคม โดยสนับสนุน
ความต้องการที่ส้าคัญของสังคมและประเทศ ทั งในเรื่องสิ่งแวดล้อม สังคมและเศรษฐกิจในขอบข่ายที่ กปน. 
สามารถเปลี่ยนแปลงได้ เช่น การพัฒนาพื นที่ระบบประปาให้เป็น Living Water Museum and Park ใน
ขณะเดียวกันองค์กรก็มีการปรับเปลี่ยนให้เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น มีการก้ากับดูแลกิจการที่ดี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
โดยในระยะสั น (ปี พ.ศ. 2570) แผนวิสาหกิจ กปน. ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2566-2570) มีการก้าหนด

เป้าหมายความส้าเร็จและตัวชี วัดในแต่ละห้วงเวลาเป็นระยะอย่างชัดเจน จึงก้าหนดต้าแหน่งทางยุทธศาสตร์ เป็น 
3 ระยะย่อย คือ 1. ระยะสั น (ปี พ.ศ. 2566) 2. ระยะกลาง (ปี พ.ศ. 2567-2569) และ 3. ระยะยาว (ปี พ.ศ. 2570) 
โดยพิจารณามิติต่าง ๆ ทั ง 3 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านระบบประปาที่มีคุณภาพ 2. ด้านการให้บริการที่เป็นเลิศ และ 
3. ด้านการจัดการอย่างยั่งยืน เพ่ือให้ ทิศทางการด้าเนินงานขององค์กรในอนาคตเป็นไปโดยมีประสิทธิภาพ      
มีตัวชี วัดที่ท้าทาย ชัดเจน และสามารถตรวจสอบได้ จึงก้าหนดเป้าหมายตัวชี วัดต้าแหน่งทางยุทธศาสตร์ตาม
กรอบระยะเวลา โดยมีตัวชี วัด คือ องค์กรที่มีจัดการเป็นเลิศในปี 2566 องค์กรที่เติบโตจากธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง
ในปี 2567-2569 และองค์กรอัจฉริยะเพ่ือสร้างคุณค่า (Smart Enterprise for Smart Value) ในปี 2570 
โดยมีรายละเอียดดังแสดงในภาพ 
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ระยะสั้น (ปี พ.ศ. 2566): องค์กรที่มีการจัดการเป็นเลิศ มุ่งเน้นการก้ากับดูแลกิจการที่ดี ระบบ
ประปาที่มั่นคง กระบวนการด้าเนินงานที่มุ่งเน้นคุณภาพด้วยประสิทธิภาพ และการสื่อสารเชิงรุก  
เพ่ือเสริมสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร โดยมีที่มาจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในของ กปน. ตลอดจน  
ความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มลูกค้า           
ที่มุ่งเน้นคุณภาพของน ้าประปา ตลอดจนการน้าจุดแข็งของ กปน. ด้านการก้ากับดูแลกิจการที่ดี และความเชี่ยวชาญ
ด้านระบบประปา มาพิจารณาในระยะสั น (2566) เนื่องจากเป็นประเด็นที่สามารถท้าได้ทันที เพราะเป็นจุดแข็งของ กปน. 

ระยะกลาง (ปี พ.ศ. 2567-2569): องค์กรที่เติบโตจากธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง มุ่งเน้นการเติบโตของ
องค์กรอย่างยั่งยืนทั งธุรกิจหลักและธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง โดยมุ่งเน้นการปรับอัตราค่าน ้าประปาให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนริเริ่มการด้าเนินธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง และพิจารณาสถานะทางการเงิน
ของ กปน.ที่มีแนวโน้มของรายได้ที่ลดลง และอัตราค่าน ้าประปาที่คงที่มากว่า 20 ปี อีกทั งยังมีค่าใช้จ่าย 
ที่เพ่ิมขึ น ไม่ว่าจะเป็นประเด็นด้านค่าธรรมเนียมในการเข้าใช้พื นที่ของหน่วยงานเจ้าของพื นที่ ตลอดจน
ค่าธรรมเนียมน ้าดิบที่เพ่ิมขึ น นอกจากนี  ยังมีการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวข้องกับ กปน. 
เช่น แนวโน้มการปรับตัวของรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ที่เป็นคู่เทียบเคียงกับ กปน. ได้แก่ รัฐวิสาหกิจสาขา
สาธารณูปการ และรัฐวิสาหกิจที่ต้องมีการลงทุนในโครงสร้างพื นฐาน เช่น รัฐวิสาหกิจสาขาพลังงาน และ
รัฐวิสาหกิจสาขาการสื่อสาร เป็นต้น ตลอดจนแนวโน้มการปรับตัวของบริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมประปา 
โดยการมุ่งเน้นดังกล่าวในระยะนี  จ้าเป็นต้องใช้เวลาในการปรับตัว ไม่สามารถท้าได้ทันทีภายในระยะเวลา  
เพียง 1 ปี เช่น การปรับโครงสร้างและอัตราค่าน ้าประปาที่ต้องมีการวิเคราะห์ผลกระทบต่อผู้ใช้น ้าและ
ผลกระทบต่อองค์กรโดยละเอียด และต้องมีการอนุมัติจากคณะกรรมการ กปน. อย่างเป็นรูปธรรม ตลอดจน
การเพ่ิมบริการในธุรกิจที่เกี่ยวเนื่อง อีกทั งยังมีการปรับระบบงานและกระบวนการท้างานเพ่ือให้สอดรับกับ
ทิศทางขององค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั น ต้าแหน่งทางยุทธศาสตร์ในระยะกลาง (2567-2569) จึงก้าหนด
ประเด็นทางยุทธศาสตร์ข้างต้นโดยพิจารณาตามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการปรับตัวขององค์กร 
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ระยะยาว (ปี พ.ศ. 2570): องค์กรอัจฉริยะเพื่อสร้างคุณค่า มุ่งเน้นการสร้างประสบการณ์ให้แก่
ลูกค้า (Customer Experience) การสร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน (Employee Engagement) การจัดการ
ที่ เป็นเลิศ และการให้บริการสาขาเสมือนจริง (Virtual Branch) โดยมีที่มาจากการวิเคราะห์ข้อมูล
สภาพแวดล้อมภายนอก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็วและ
รุนแรง ตลอดจนการปรับตัวของหน่วยงานคู่เทียบที่มุ่งเน้นการให้บริการในรูปแบบดิจิทัลและประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีเปลี่ยนโลก (Disruptive Technology) มากขึ น เช่น การพัฒนาระบบ  Digital Utility ของ
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจสาขาพลังงาน ที่มุ่งเน้นการใช้ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) และการให้
ระบบคอมพิวเตอร์สามารถเรียนรู้ได้เอง (Machine Learning: ML) เพ่ือยกระดับการให้บริการ และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มุ่งสู่การขับเคลื่อนองค์กรด้วยเทคโนโลยี เป็นต้น การพัฒนารูปแบบการ
ให้บริการสาขาเสมือนจริง (Virtual Branch) จึงเป็นหนึ่งในเป้าหมายในระยะยาวของต้าแหน่งทางยุทธศาสตร์
ภายใต้แผนวิสาหกิจ กปน. ฉบับที่ 6 (พ.ศ.2566-2570) โดยต้องมีการศึกษาแผนที่เส้นทางการเป็นลูกค้า 
(Customer Journey Map) ที่ชัดเจน ละเอียด ครบถ้วน ประกอบกับการออกแบบรูปแบบการให้บริการที่
เหมาะสมกับความต้องการและความคาดหวังของผู้ใช้บริการ เพ่ือให้การออกแบบระบบเป็นไปโดยมี
ประสิทธิภาพและสามารถใช้งานได้จริง และตอบโจทย์ต้าแหน่งทางยุทธศาสตร์ระยะยาวได้อย่างเป็นรูปธรรม 

1.3 วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objective) 

ในแต่ละวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (SO) ของแผนวิสาหกิจ กปน. ฉบับที่ 6 นี  ได้มีการก้าหนด
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่ส้าคัญ เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุจุดประสงค์ตามต้าแหน่งเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Positioning : SP) ดังนี  

1. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ 1 (SO1) Water Stability สร้างเสถียรภาพและความม่ันคง
ของระบบประปา มุ่งเน้นในเรื่องการผลิตและส่งน ้าที่มีคุณภาพและใช้งานได้อย่างต่อเนื่อง ตอบสนองความ
ต้องการของผู้ใช้น ้าด้วยวิธีการสร้างกลยุทธ์ในการผลิตน ้า ใช้เทคโนโลยีควบคุมคุณภาพน ้า ลดการสูญเสียน ้า 
และการเตรียมแหล่งน ้าส้ารอง ในกรณีที่แหล่งน ้าหลักมีปริมาณน ้าไม่เพียงพอ 

2. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ 2 (SO2) Adaptive Organization ยกระดับขีดความสามารถ
ในการแข่งขันด้วยองค์ความรู้และนวัตกรรม มุ่งเน้นการยกระดับองค์กรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล นวัตกรรม และ
ทรัพยากรบุคคลเป็นตัวขับเคลื่อนองค์กร รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่มีความส้าคัญต่อความยั่งยืนขององค์กร 

3. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  ที่  3 (SO3) Sustainable Partnership สร้างมูลค่าเพิ่ม 
ด้วยธรรมาภิบาลและความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มุ่งเน้นการยกระดับการดูแลบริหารจัดการ
องค์กร และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ 4 (SO4) High Financial Performance สร้างความม่ันคง
ขององค์กร มุ่งเน้นการจัดการด้านเงินทุน และมีกลยุทธ์ในการจัดการต้นทุนในกระบวนการให้บริการ
น ้าประปา เป็นการลดค่าใช้จ่ายที่สามารถลดได้ขององค์กร 

5. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ 5 (SO5) + (Plus) การขยายธุรกิจเพื่อองค์กรแห่งความยั่งยืน 
มุ่งเน้นการก่อตั งบริษัทในเครือในการด้าเนินธุรกิจที่ เกี่ยวเนื่อง เพ่ือด้าเนินธุรกิจที่  กปน. สามารถ  
ด้าเนินการเพิ่มเติมได้และเป็นช่องทางสร้างรายได้ให้องค์กรต่อไป 
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ตัวช้ีวัดระดับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และค่าเป้าหมายของแผนวิสาหกิจ กปน. 
วัตถุประสงค์เชิงกลยทุธ์ SO กลยุทธ ์

ชื่อ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย  กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย 

2566 
ผลงาน 2567 2568 2569 2570 

SO1 Water 
Stability 
สร้าง
เสถียรภาพและ
ความมั่นคงของ
ระบบประปา 

ระบบประปาที่มี
ผลิตภัณฑ์และ
บริการที่มีคุณภาพ 
ได้มาตรฐานรองรับ
ความต้องการได้
อย่างเพียงพอและมี
เสถียรภาพ 

SO1-1 ปริมาณน ้าส้ารอง 
(ล้าน ลบ.ม.) *ป ี68 เพิ่มขึ น 
0.6 ล้าน ลบ.ม. 

2566  0 
2567  0 
2568  0.6 
2569  0 
2570  1.5 

SO1-T1 กลยุทธ์สร้างความมั่นคง
ของระบบน ้าดิบ 

T1.1-1 ร้อยละความสา้เร็จในการบริหาร
จัดการโครงการสร้างความมั่นคงระบบน ้า
ดิบ (ร้อยละ) 

100 100 100 100 100 

SO1-2 ก้าลังการผลิต (ล้าน 
ลบ. ม.) 

2566 (ผลงาน) 6.32 
2567  6.32 
2568  6.92 
2569  7.32 
2570  7.72 

SO1-T2 กลยุทธ์ยกระดับระบบ
ผลิตที่มีประสิทธิภาพสูง 

T1.2-1 ก้าลังการผลิตน ้าโรงงานผลิตน ้าฝั่ง
ตะวันออก (ล้าน ลบ.ม.) 

4.72 4.72 5.32 5.32 5.32 

T1.2-2 ก้าลังการผลิตน ้าโรงงานผลิตน ้าฝั่ง
ตะวันตก (ลา้น ลบ.ม.) 

1.60 1.60 1.60 2.00 2.40 

T1.2-3 ร้อยละน ้าที่ผา่นเกณฑ์มาตรฐาน WHO  
ด้านกายภาพ (ร้อยละ) 
ด้านเคมี (ร้อยละ) 
ด้านแบคทีเรีย (ร้อยละ) 

 
100 
100 

99.97 

 
100 
100 

99.97 

 
100 
100 

99.97 

 
100 
100 

99.97 

 
100 
100 
100 

SO1-3 อัตราน ้าสูญเสีย (ร้อย
ละ) 

2566 (คาดการณ์) 27.50 
สิ น มิ.ย. 66 

2567  26.00 
2568  24.75 
2569  23.75 
2570  23.00 

SO1-T3 ยกระดับประสิทธภิาพ 
การจัดการน ้าสูญเสีย 

T1.3-1 ร้อยละความสา้เร็จของ ALC 
ส้านักงานประปาสาขา 
T1.3-2 ร้อยละความสา้เร็จของแผนงาน
การบริหารจัดการลดน ้าสูญเสีย 
ในพื นที่เป้าหมาย 

100 
 

100 

100 
 

100 

100 
 

100 

100 
 

100 

100 
 

100 

SO1-4 แรงดันน ้า (เมตร) 2566 (คาดการณ์) 7.45 
สิ น มิ.ย. 66 

2567  7.65 
2568  8.00 
2569  8.25 
2570  8.50 

SO1-T4 ยกระดับประสิทธภิาพ
การจัดการควบคุม 
และบริหารแรงดันน ้า 

T1.4-1 ควบคุมแรงดันน ้าในรายพื นที่
ตะวันตกตอนบน (เมตร) 
T1.4-2 ควบคุมแรงดันน ้าในรายพื นที่
ตะวันตกตอนใต้ (เมตร) 
T1.4-3 ควบคุมแรงดันน ้าท่อประธานเฉลี่ย 
162 จุด (เมตร) 

XX 
 

XX 
 

7.45 

XX 
 

XX 
 

7.65 

XX 
 

XX 
 

8.00 

XX 
 

XX 
 

8.25 

XX 
 

XX 
 

8.50 

SO2 
Adaptive 
Organization 
ยกระดับขีด 

การเพิ่มขีด
ความสามารถของ 
องค์กร โดยน้าองค์
ความรู้มาใช้ในการ 

SO2-1 จ้านวนนวัตกรรมที่
น้าไปสู่การปรับปรุง
กระบวนการ (นวัตกรรม) 

2566  1 
2567  2 
2568  3 
2569  5 

SO2-T1 กลยุทธ์ยกระดับขีด
ความสามารถในการแข่งขันด้วย
องค์ความรู้และนวัตกรรม 

T2.1-1 จ้านวนนวัตกรรมที่ปรับปรุง
กระบวนการ (นวัตกรรม) 

1 2 3 5 7 
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วัตถุประสงค์เชิงกลยทุธ์ SO กลยุทธ ์

ชื่อ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย  กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย 

2566 
ผลงาน 2567 2568 2569 2570 

ความสามารถ
ในการแข่งขัน
ด้วยองค์ความรู้
และนวัตกรรม  
  
  

พัฒนานวัตกรรม 
และน้าเทคโนโลยี
มาใช้ในการปรับ
กระบวนการ
สนับสนุนและ
กระบวนการบริการ 

 
2570  7 
  
  

 
T2.1-2 จ้านวนความรู้ที่น้าไปสู่การ
ปรับปรุงกระบวนการ (ความรู้)  
(จ้านวนสะสม) 

6 12 18 24 30 

SO2-2 ระดับความพึงพอใจ
โดยรวมต่อประสบการณ์ของ
ผู้ใช้บริการด้าน IT (คะแนน) 

2566  4.25 
2567  4.25 
2568  4.30 
2569  4.40 
2570  4.50 

SO2-T2 กลยุทธ์การเพิ่ม
ประสิทธิภาพกระบวนการ  
โดยผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็น
ศูนย์กลาง 

T2.2-1 ความพร้อมใช้งานของระบบ
สารสนเทศ (ร้อยละ) 
  

99.99  99.99  99.99  99.99  99.99  

T2.2-2 จ้านวนระบบงานที่ได้รับการพฒันา
งานด้านการให้บริการ  
และงานด้านสนับสนุนแล้วเสร็จ (ระบบ) 

- ≥2 ≥6 ≥6 ≥6 

T2.2-3 ร้อยละการช้าระเงินผ่านช่องทาง
อิเล็กทรอนิกส์ (ร้อยละ)  

91 92 93 94 95 

SO2-3 ผลตอบแทนที่ได้รับ
จากการลงทุนด้านทรัพยากร
บุคคล (Human Capital 
ROI) (เท่า) 

2566  3.80 
2567  3.66 
2568  3.66 
2569  3.66 
2570  3.66 

SO2-T3 กลยุทธ์เพิ่มขีด
ความสามารถทางธุรกิจดว้ย
บุคลากร ที่มีศักยภาพ 

T2.3-1 ร้อยละของบุคลากรที่มี Core, 
Functional และ Leadership 
Competency ตามระดับที่คาดหวัง 
ส้าหรับขับเคลื่อนธุรกจิในอนาคต (หลังจาก
จัดตั ง Assessment Center) (ร้อยละ) 

- - 70 75 80 

     
T2.3-2อัตราส่วนผู้ใช้น ้าต่อบุคลากร (คน) 480

ต่อ1 
485
ต่อ1 

490
ต่อ1 

495ต่อ1 >500ต่อ
1 

 

 

 

 

 

 7 



 

 

วัตถุประสงค์เชิงกลยทุธ์ SO กลยุทธ ์

ชื่อ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กลยุทธ ์ ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย 

2566 
ผลงาน 2567 2568 2569 2570 

SO3 
Sustainable 
Partnership 
สร้างมูลค่าเพิ่ม
ด้วย 
ธรรมาภิบาล
และ
ความสัมพันธ์ที่
ดีกับ 
ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 

องค์กรมีการ
ด้าเนินงานที่เป็นไป
ตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
โปร่งใส และมี
ความสัมพันธ์ที่ดกีับ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ตามระดับเป้าหมาย
ที่วางไว้และมีการ
ร่วมสร้างมูลค่าเพิ่ม
กับผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 

SO3-1 ความพึงพอใจของ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (คะแนน) 
 
 
 
SO3-2 ความพึงพอใจของ
ผู้ใช้บริการ (คะแนน) 
 
 
 
SO3-3 ITA Score (คะแนน) 
 
 
 
  

2566 (ผลงาน) 4.26 
2567  > 4.26 
2568  > 4.26 
2569  > 4.26 
2570  > 4.26 
2566 (ผลงาน) … 
2567  > 4.50 
2568  > 4.50 
2569  > 4.50 
2570  > 4.50 
2566 (ผลงาน) … 
2567  ≥ 95.00 
2568  ≥ 95.00 
2569  ≥ 95.00 
2570  ≥ 95.00 

SO3-T1 กลยุทธ์สร้างคุณค่าด้าน
ความยั่งยืนในระยะยาวใหแ้ก่ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

T3.1-1 ระดับความเชื่อมั่นของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทุกกลุ่ม (คะแนน)  

4.13 4.15 4.17 4.19 4.21 

SO3-T2 กลยุทธ์การบริหาร
จัดการ เพื่อความยั่งยืน ด้วยความ
รับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อม 
  

T3.2-1 จ้านวนชุมชนที ่กปน. เขา้ไปดูแล 
(ชุมชน) 
T3.2-2 ปริมาณการใช้น ้าที่ลดลง (สะสม) 
T3.2-3 ปริมาณลดการปล่อยก๊าซ CO2 
ขององค์กรลดลงจากปีฐาน (ร้อยละ) 

1 
 
- 

Base line  

1 
 

10,500 
1  

1 
 

13,000 
2  

1 
 

15,500 
7  

1 
 

18,000 
10  

SO3-T3 กลยุทธ์การยกระดับ
ความสัมพันธ ์กับผู้มีสว่นได้ส่วน
เสียและลูกค้า 

T3.3-1 ร้อยละความสา้เร็จ ในการสร้าง
ความสัมพันธ ์กับผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย (ร้อยละ) 
T3.3-2 ความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ 
(คะแนน) 
T3.3-3 ร้อยละบุคลากรที่มีความผูกพัน
องค์กร (ร้อยละ) 

100 
 

>4.50 
 

≥90 

100 
 

>4.50 
 

≥91 

100 
 

>4.50 
 

≥93 

100 
 

>4.50 
 

≥94 

100 
 

>4.50 
 

≥95 

SO4  
High 
Financial 
Performance 
สร้างความ
มั่นคงของ
องค์กร 
  

องค์กรมีการจัดหา
รายได้ที่เพียงพอต่อ
การด้าเนินงานของ
องค์กร และมีการ
ควบคุมค่าใช้จ่ายที่มี
ประสิทธิภาพ และมี
ก้าไรจากการ
ด้าเนินงาน 

SO4-1 EBITDA Margin  
(ร้อยละ) 

2566  50.20 
2567  47.50 
2568  48.00 
2569  48.50 
2570  49.00 
  

SO4-T1 กลยุทธ์การขยายตลาด
เพื่อสร้างธุรกิจเติบโต 

T4.1.1 รายได้จากธุรกจิหลัก (ล้านบาท) 
  

17,500  17,600  17,800  18,000  18,200  

SO4-T2 กลยุทธ์การเพิ่มผลิตภาพ
ในการด้าเนินงาน 

T4.2-1 ค่าใช้จ่ายจากการด้าเนินงานต่อ
รายได้จาก 
การด้าเนินงาน (Cost to Income) (ร้อย
ละ) 

< 50.5% < 52.6% < 52.1% < 51.6% < 51.0% 

SO5 + (Plus)  
การขยายธุรกิจ
เพื่อองค์กรแห่ง
ความยั่งยืน 

องค์กรมีการขยาย
ธุรกิจที่เกีย่วเนื่อง  
เพื่อสร้างรายได้
ให้กับองค์กร 

SO5-1 รายได้จากธุรกิจที่
เกี่ยวเนื่อง (ล้านบาท) 

2566  คาดการณ์ 800 

2567  900 
2568  1,200 
2569  1,500 
2570  2,000 

SO5-T1 กลยุทธ์การขยายฐาน
ตลาดธุรกิจที่เกีย่วเนื่อง 

T5.1-1 รายได้จากธุรกิจที่เกีย่วเนื่อง (ลา้น
บาท) 

660 900 1,200 1,500 2,000 
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บทที่ 2 ข้อมูลและแนวทางแผนปฏิบัติการสายงานบริหาร 

2.1 วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายสายงาน 

เพ่ือให้การด้าเนินงานแผนปฏิบัติการสายงาน เป็นไปตามแนวทางขับเคลื่อนขององค์กรพร้อมทั ง
สอดคล้องและสนับสนุนแผนวิสาหกิจ กปน. ฉบับที่ 6 (พ.ศ.2566-2570) สายงานบริหาร ก้าหนดข้อมูล ดังนี  

วิสัยทัศน์  

Smart Support for Smart Water 
ภารกิจ  

ก้าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน งบประมาณ และเป้าหมายการด้าเนินงานของ
องค์กรในด้านกฎหมาย การบริการกลาง การจัดหาและพัสดุ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สวัสดิการ
และกิจการสัมพันธ์ 

เป้าหมาย  

1. คะแนนประเมิน Enablers ด้าน HCM สูงขึ นกว่าปีที่ผ่านมา และอยู่ในระดับ Top 5 
ของกลุ่มรัฐวิสาหกิจปีงบประมาณ 

2. Productivity ของสายงานบริหารอยู่ในระดับ Above Average 

2.2 การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) 
จากการรวบรวมข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส้าคัญ ตามกระบวนการจัดท้าแผนวิสาหกิจการประปา

นครหลวง ฉบับที่ 6 (พ.ศ.2566-2570) พบว่า ในปีงบประมาณ 2567 มีประเด็น SWOT Universe ทั งสิ น 42 
ประเด็น โดยแบ่งเป็น จุดแข็งที่ส้าคัญ 16 ประเด็น จุดอ่อนที่ส้าคัญ 13 ประเด็น โอกาสที่ส้าคัญ 5 ประเด็น 
และมีอุปสรรคที่ส้าคัญ 8 ประเด็น โดยสายงานบริหารได้น้าประเด็นดังกล่าวมาถ่ายทอดตามแนวทางการ
ด้าเนินงานของสายงาน ดังนี  

จุดแข็งของสายงาน (Strengths) 

S ประเด็น (องค์กร) ประเด็น (สายงานบริหาร) 
Su1 มีความได้เปรียบในการประกอบกิจการประปาในเขตพื นที่

กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ 
 

Su2 การประปานครหลวงสามารถให้บริการน ้าประปาที่มี
คุณภาพสะอาด ปลอดภัย เหมาะส้าหรับการอุปโภค 

 

Su3 มีเสถียรภาพทางการเงินที่มั่นคง เพียงพอต่อการลงทุนใน
อนาคตอันใกล้ 

 

Su4 สามารถให้บริการน ้าประปาได้อย่างต่อเนื่องในภาวะฉุกเฉนิ/
วิกฤติต่าง ๆ เช่น อุทกภัย ภัยแล้ง COVID-19 

กปน. มีบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญในการให้บริการ
ระบบประปา (Staffs, Skills) 

Su5 การประปานครหลวงสามารถก้าหนดแผนงานและแนวทางการ
ด้าเนินงานตอบสนองนโยบายของภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

Su6 การประปานครหลวงมีการเปิดเผยข้อมูลสาธารณะที่โดดเด่น 
สอดคล้องกับ พ.ร.บ. ข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 
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S ประเด็น (องค์กร) ประเด็น (สายงานบริหาร) 
Su7 ผู้บริหารแสดงความมุ่งมั่นโดยประกาศนโยบายความรับผิดชอบ

ต่อสั งคมและสิ่ งแวดล้อมของการประปานครหลวง  
ตามมาตรฐานสากล 

บุคลากรของ กปน. มีความพึงพอใจและผูกพันกับ
องค์กร (ได้แก่ ความมั่นคงในการท้างาน ภาพลักษณ์
และช่ือเสียงองค์กร ความรับผิดชอบต่อสังคม) และ
บุคคลแวดล้อม (ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วม 
งาน) (Shared Value) 

Su8 การประปานครหลวง เป็นองค์ กรคุณธรรมต้นแบบ  
มีวิสัยทัศน์ และค่านิยมที่ชัดเจนในการด้าเนินงานอย่าง 
มีคุณธรรมและโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 

กปน. มีวิสัยทัศน์และค่านิยมที่ชัดเจนในการด้าเนินงาน 
อย่างมีคุณธรรมและโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 
(Shared Value) 

Su9 ก า ร ป ร ะ ป า นค รห ลว งมี ก ล ไ กก า รบ ริ ห า ร จั ด ก า ร 
เรื่องร้องเรียนการทุจริต และจัดตั งสภาธรรมาภิบาลเพื่อ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรด้านธรรมาภิบาล 

 

Su10 มีระบบต่อยอดพัฒนาองค์ความรู้ สู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม  
Su11 การประปานครหลวงมีแผนการปรับโครงสร้างผังบริหาร

และกรอบอัตราก้าลังคนระยะเปลี่ยนผ่าน-ระยะสมบูรณ์ 
เพื่อรองรับทิศทางธุรกิจในอนาคต 

- กปน. มีการพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการ
กลุ่ม Talent และวางแผนผู้สืบทอดต้าแหน่งที่ส้าคัญ 
(Successor) เพื่อรองรับกลุ่มผู้บริหารที่จะเกษียณอายุ
จ้านวนมาก (Systems, Staffs) 
- กปน. มีแผนการปรับโครงสร้างผังบริหารและกรอบ
อัตราก้าลังระยะเปลี่ยนผ่านระยะสมบูรณ์เพื่อรองรับ
ทิศทางธุรกิจในอนาคต (Structure) 

Su12 การประปานครหลวงมีระบบและเครื่องมือในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลที่เป็นสากล และบุคลากรมีความ
เชี่ยวชาญในการให้บริการระบบประปา 

กปน. มีหลักการและเครื่องมือในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมและเปน็สากล (Strategy, 
Systems) 

Su13 มีเครือข่ายความร่วมมือท่ีหลากหลาย  
Su14 เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มได้มีส่วนร่วม 

และแสดงความคิดเห็นต่อการด้าเนินงานของ กปน. 
 

Su15 เป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล (Data Driven) อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

Su16 มีความมั่นคงปลอดภัยของสารสนเทศที่ได้มาตรฐานระดับสากล  

จุดอ่อนของสายงาน (Weaknesses) 

W ประเด็น (องค์กร) ประเด็น (สายงานบริหาร) 
Wu1 การก้าหนดอัตราค่าน ้าไม่สอดคล้องกับต้นทุน  
Wu2 แนวโน้มรายได้รวมมีทิศทางลดลงอย่างต่อเนื่อง แนวโน้มรายได้รวมมีทิศทางลดลงอย่างต่อเนื่อง 
Wu3 การบริหารจัดการน ้าสูญเสียมีความล่าช้ากว่าแผนการ

ด้าเนินงานท่ีก้าหนดไว้ 
 

Wu4 การสื่อสารและการบริการไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

- การผลักดันให้ผู้บังคับบัญชา (Line Managers)  
เล่นบท People Manager อาทิ การประเมินลูกน้อง
ตามความจริง การให้ Feedback และสอนงานลูกน้อง 
การผลักดันให้ลูกน้องหมุนเวียนงานเพื่อการเติบโต 
ยังคงมีความท้าทาย (Staffs, Style) 
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W ประเด็น (องค์กร) ประเด็น (สายงานบริหาร) 
- การเล่นบทบาท HR Business Partner และ 
Change Agent ของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล 
ยังท้าได้ไม่เต็มที่ (Strategic, Style) 

Wu5 บุคลากรของการประปานครหลวงขาดความรู้ และ
ประสบการณ์ในด้าน การจัดการน ้าสูญเสียและความเข้าใจ
ในการท้าธุรกิจท่ีเกี่ยวเนื่อง 

การสร้างและรักษาบุคลากรที่มีประสบการณ์ด้าน 
การจัดการน ้าสูญเสียและความเข้าใจในการท้าธุรกิจ 
ที่เกี่ยวเนื่องยังคงมีความท้าทาย (Staffs) 

Wu6 จ้านวนบุคลากรไม่เป็นไปตามกรอบอัตราก้าลังที่ก้าหนดไว้ การบริหารแผนก้าลังคนในปัจจุบันยังไม่สามารถ
ตอบสนองยุทธศาสตร์และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
ที่เปลี่ยนแปลงไป (Structure) 

Wu7 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการแรงดันน ้ามีทิศทางลดลง 
ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ 

 

Wu8 การจัดเก็บข้อมูลเชิงลึกตลอดเส้นทางการเป็นลูกค้า 
(Customer Journey) ไม่ครบถ้วนเพียงพอต่อการพัฒนา
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์และบริการ 

 

Wu9 กระบวนการท้างานและข้อมูลของแต่ละส่วนงานยังไม่บูรณาการ - กระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของ กปน. ยังขาดการเช่ือมโยงและบูรณาการ
กันในหลายด้าน เพื่อตอบโจทย์การเป็นองค์กร
ประสิทธิภาพสูงที่มุ่งเน้นการขับเคลื่อนด้วยข้อมูลและ
เทคโนโลยี (Strategy, Systems) 
- กปน. มีระบบฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS) 
หลายระบบซึ่งแยกตามฟังก์ชันงาน ก่อให้เกิดการ
ท้างานแบบ Silos ยากต่อการน้าข้อมูลไปใช้ และการ
สร้างประสบการณ์พนักงานท่ีประทับใจ (Systems) 
- ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร สมรรถนะองค์กร และ
ขั นตอนการท้างานที่มีอยู่ไม่สอดรับกับทิศทางการ 
ก้าวสู่การเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูงที่ขับเคลื่อนด้วย
ข้อมูลและเทคโนโลยี (Shared Value) 

Wu10 แหล่ งน ้ าส้ ารองมีค่อนข้างน้อย ซึ่ งส่ งผลกระทบต่อ 
ความมั่นคงด้านแหล่งน ้า 

 

Wu11 โครงข่ายท่อประปามีอายุการใช้งานยาวนานและไม่สามารถ
บ้ารุงรักษาได้ตามแผนที่วางไว้ 

 

Wu12 กปน. ขาดการประเมินการรับรู้ การก้าหนด และประเมินตัววัด
ผลลัพธ์ของกระบวนการเพื่อการดา้เนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

Wu13 กฎ ระเบียบ นโยบาย ของ กปน. ไม่สนับสนุนการด้าเนินงาน กฎ ระเบียบ นโยบาย ของ กปน. ไม่สนับสนุนการ
ด้าเนินงาน 
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โอกาสของสายงาน (Opportunities) 

O ประเด็น (องค์กร) ประเด็น (สายงานบริหาร) 
Ou1 การขยายตัวของเมืองและระบบการขนส่งมวลชน เป็นปัจจัย

ส่งเสริมให้มีจ้านวนผู้ใช้น ้ามากขึ น เป็นโอกาสในการขยาย
โครงข่ายท่อประปาผ่านการรว่มลงทุนระหว่างภาครัฐและเอกชน 

การขยายตัวของเมือง และระบบการขนส่งมวลชน 
เป็นปัจจัยส่งเสริมให้มีจ้านวนผู้ใช้น ้ามากขึ น เป็น
โอกาสในการขยายโครงข่ายท่อประปาผ่านการร่วม
ลงทุนระหว่างภาครัฐและเอกชน (Social) 

Ou2 พฤติกรรมของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงยุค Post COVID-19 เป็น
ตัวเร่งให้การประปานครหลวงต้องพัฒนาระบบ Digital Service 
ทั งด้านผลิตภัณฑ์ และรูปแบบการให้บริการใหม่ ๆ ให้
รวดเร็วและตอบโจทย์ลูกค้ามากขึ น 

- พฤติกรรมของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงยุค Post 
COVID-19 เป็นตัวเร่งให้ กปน. ต้องพัฒนาระบบ 
Digital Service ทั งด้านผลิตภัณฑ์และรูปแบบการ
ให้บริการใหม่ ๆ ให้รวดเร็วและตอบโจทย์ลูกค้าภายใน
และภายนอกมากขึ น (Social, Technology) 
- โอกาสทางการตลาดที่มีความต้องการบริการประปา
แบบครบวงจรและมีความต้องการสินค้า -บริการ
เฉพาะตัว (Social) 
- การให้ความส้าคัญกับสุขภาวะพนักงาน (Employee 
Well-being) มีเพิ่มสูงขึ นในยุค COVID-19 (Social) 

Ou3 กลุ่มแรงงานในอนาคตเป็นกลุ่ม Gen Z ซึ่งมีความคุ้นเคย
ด้านดิจิทัล จะเป็นโอกาสให้ กปน. มีบุคลากร Gen Z ที่จะ
เป็นก้าลังส้าคัญในการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัลในอนาคต 

กลุ่ มแรงงานในอนาคตเป็นกลุ่ ม  Gen Z  ซึ่ งมี
ความคุ้นเคยด้านดิจิทัล จะเป็นโอกาสให้ กปน. มี
บุคลากร Gen Z ที่จะเป็นก้าลังส้าคัญในการขับเคลือ่น
สู่องค์กรดิจิทัลในอนาคต (Social, Technology) 

Ou4 รัฐบาลมีการก้าหนดเป้าหมายแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์
ชาติ (พ.ศ.2566-2580) ที่ชัดเจน เป็นโอกาสให้ กปน. ได้รับ
การสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ 

 

Ou5 นโยบายการตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาภูมิอากาศของ
รัฐบาล เช่น Net Zero Emissions และ BCG Model เป็น
โอกาสในการปรับกระบวนการท้างานและการพัฒนานวัตกรรม
ขององค์กรให้ตอบสนองต่อเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
(SDGs Goals) 

 

 

อุปสรรคของสายงาน (Threats) 

T ประเด็น (องค์กร) ประเด็น (สายงานบริหาร) 
Tu1 การเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศ ส่งผลให้ปัญหาน ้า

ทะเลหนุนสูงมีความรุนแรงยิ่งขึ น ส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
น ้าดิบและคุณภาพน ้าประปา 

 

Tu2 สังคมไทยมีลักษณะเป็นสังคมอุปถัมภ์ ส่งผลให้มีโอกาสใน
การกระท้าผิดด้านธรรมาภิบาลค่อนข้างมาก 

ค่านิยมการท้างานของคนรุ่นใหม่ ที่ต้องการเห็น
กระบวนการจัดการองค์กรที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม 
อาจส่งผลกระทบต่อการดึงดูด และการรักษาบุคลากร
ในอนาคต (Social) 

Tu3 แนวโน้มเศรษฐกิจไทยชะลอตัว จากการแพร่ระบาดของ 
COVID-19 ส่งผลกระทบต่อรายได้ของการประปานครหลวง 

 

12 



 

 

T ประเด็น (องค์กร) ประเด็น (สายงานบริหาร) 
โดยเฉพาะในลูกค้ากลุ่ม Commercial และกลุ่ม Industrial 
มีจ้านวนและพฤติกรรมการใช้น ้าลดลง 

Tu4 ภาคอสังหาริมทรัพย์มีการเติบโตที่ชะลอตัวลง ส่งผลกระทบ
ต่อการเติบโตของรายได้ของการประปานครหลวง 

 

Tu5 สิทธิพิเศษของเขตเศรษฐกิจพิเศษ (EEC) ท้าให้ลูกค้ากลุ่ม 
Industrial ย้ ายฐานการผลิ ตออกเขตการ ให้ บริ การ
น ้าประปาของการประปานครหลวง 

 

Tu6 ความอิ่มตัวของตลาดประปาในเขตพื นท่ีรับผิดชอบของการ
ประปานครหลวง 

แนวโน้มแรงกดดันในการลดค่าใช้จ่ายบุคลากรเพิ่มสูงขึ น 
อันเนื่องมาจากลูกค้า กปน. มีการใช้น ้าลดลง และ
ผู้ใช้บริการในเขตพื นที่รับผิดชอบของ กปน. มีอัตรา
การเติบโตที่ลดลง (Social) 

Tu7 กฎหมายและกฎระเบียบที่ เปลี่ยนแปลง ส่งผลกระทบ 
ต่อต้นทุนการผลิตน ้าประปาที่สูงขึ น 

 

Tu8 การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยีท้าให้องค์กรต้อง
ปรับเปลี่ยน โครงสร้าง บุคลากร กระบวนการ เทคโนโลยี 
เพื่อรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 

การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยีและองค์
ความรู้ด้านต่าง ๆ ท้าให้องค์กรที่มีบุคลากรหลากหลาย 
G e n e r a t i o n  ต้ อ ง ป รั บ เ ป ลี่ ย น ต า ม ใ ห้ ทั น 
(Technology, Social, Legal, Economics) 

ดังนั น ในปีงบประมาณ 2567 สายงานบริหาร สามารถสรุปประเด็นของสายงานได้ ดังนี  

ตารางประเด็น SWOT ของสายงานบริหาร ประจ าปีงบประมาณ 2567 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
S1: กปน. มีบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญในการให้บริการระบบ
ประปา (Staffs, Skills) 

W1: แนวโน้มรายได้รวมมีทิศทางลดลงอย่างต่อเนื่อง 
 

S2: บุคลากรของ กปน. มีความพึงพอใจและผูกพันกับองค์กร 
(ได้แก่ ความมั่นคงในการท้างาน ภาพลักษณ์และช่ือเสียงองค์กร 
ความรับผิดชอบต่อสังคม) และบุคคลแวดล้อม (ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน) (Shared Value) 

W2: การผลักดันให้ผู้บังคับบัญชา (Line Managers) เล่นบท 
People Manager อาทิ การประเมินลูกน้องตามความจริง 
การให้ Feedback และสอนงานลูกน้อง การผลักดันให้ลูกนอ้ง
หมุนเวียนงานเพื่อการเติบโต ยังคงมีความท้าทาย (Staffs, Style) 

S3: กปน. มีวิสัยทัศน์และค่านิยมที่ชัดเจนในการด้าเนินงาน อย่างมี
คุณธรรมและโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล (Shared Value) 

W3: การเล่นบทบาท HR Business Partner และ Change Agent 
ของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลยังท้าได้ไม่เต็มที่ (Strategic, Style) 

S4: กปน. มีการพัฒนากระบวนการในการบริหารจัดการกลุ่ม Talent 
และวางแผนผู้สืบทอดต้าแหน่งท่ีสา้คัญ (Successor) เพื่อรองรับ
กลุ่มผู้บริหารที่จะเกษียณอายุจา้นวนมาก (Systems, Staffs) 

W4: การสร้างและรักษาบุคลากรที่มีประสบการณ์ด้าน
การจัดการน ้าสูญเสียและความเข้าใจในการท้าธุรกิจที่
เกี่ยวเนื่องยังคงมีความท้าทาย (Staffs) 

S5: กปน. มีแผนการปรับโครงสรา้งผังบริหารและกรอบอัตราก้าลัง
ระยะเปลี่ยนผ่านระยะสมบูรณ์เพื่อรองรับทิศทางธุรกิจในอนาคต (Structure) 

W5: การบริหารแผนก้าลังคนในปัจจุบันยังไม่สามารถ
ตอบสนองยุทธศาสตร์และสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่
เปลี่ยนแปลงไป (Structure) 

S6: กปน. มีหลักการและเครื่องมอืในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลที่ครอบคลุมและเป็นสากล  (Strategy, Systems) 

W6: กระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของ กปน. ยังขาดการเช่ือมโยงและบูรณาการกัน
ในหลายด้าน เพื่อตอบโจทย์การเป็นองค์กรประสิทธิภาพ
สูงที่มุ่งเน้นการขับเคลื่อนด้วยข้อมูลและเทคโนโลยี 
(Strategy, Systems) 

 W7: กปน. มีระบบฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 
(HRIS) หลายระบบซึ่งแยกตามฟังก์ชันงาน ก่อให้เกิดการ 13 



 

 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
ท้างานแบบ Silos ยากต่อการน้าข้อมูลไปใช้ และการ
สร้างประสบการณ์พนักงานท่ีประทับใจ (Systems) 

 W8: ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร สมรรถนะองค์กร และ
ขั นตอนการท้างานที่มีอยู่ไม่สอดรับกับทิศทางการก้าวสู่
การเป็นองค์กรประสิทธิภาพสูงที่ขับเคลื่อนด้วยข้อมูล
และเทคโนโลยี (Shared Value) 

 W9: กฎ ระเบียบ นโยบาย ของ กปน. ไม่สนับสนุนการ
ด้าเนินงาน 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
O1: การขยายตัวของเมือง และระบบการขนส่งมวลชน เป็นปัจจัย
ส่งเสริมให้มีจ้านวนผู้ใช้น ้ามากขึ น เป็นโอกาสในการขยายโครงข่าย
ท่อประปาผ่านการร่วมลงทุนระหว่างภาครัฐและเอกชน (Social) 

T1: ค่านิยมการท้างานของคนรุ่นใหม่ ที่ต้องการเห็นกระบวนการ 
จัดการองค์กรที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม อาจส่งผลกระทบ
ต่อการดึงดูด และการรักษาบุคลากรในอนาคต (Social) 

O2: พฤติกรรมของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงยุค Post COVID-19 
เป็นตัวเร่งให้ กปน. ต้องพัฒนาระบบ Digital Service ทั งด้าน
ผลิตภัณฑ์และรูปแบบการให้บริการใหม่ ๆ ให้รวดเร็วและตอบ
โจทย์ลูกค้าภายในและภายนอกมากขึ น (Social, Technology) 

T2: แนวโน้มแรงกดดันในการลดค่าใช้จ่ายบุคลากรเพิ่ม
สูงขึ น อันเนื่องมาจากลูกค้า กปน. มีการใช้น ้าลดลง และ
ผู้ใช้บริการในเขตพื นที่รับผิดชอบของ กปน. มีอัตราการ
เติบโตที่ลดลง (Social) 

O3: โอกาสทางการตลาดที่มีความต้องการบริการประปาแบบครบ
วงจรและมีความต้องการสินค้า-บริการเฉพาะตัว (Social) 

T3: การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยีและองค์
ความรู้ด้านต่าง ๆ ท้าให้องค์กรที่มีบุคลากรหลากหลาย 
Generation ต้องปรับเปลี่ยนตามให้ทัน (Technology, 
Social, Legal, Economics) 

O4: การให้ความส้าคัญกับสุขภาวะพนักงาน (Employee Well-being) 
มีเพิ่มสูงขึ นในยุค COVID-19 (Social) 

 

O5: กลุ่มแรงงานในอนาคตเป็นกลุ่ม Gen Z ซึ่งมีความคุ้นเคยด้าน
ดิจิทัล จะเป็นโอกาสให้ กปน. มีบุคลากร Gen Z ที่จะเป็นก้าลังส้าคัญ 
ในการขับเคลื่อนสู่องค์กรดิจิทัลในอนาคต (Social, Technology) 

 

 

2.3 TOWS Matrix ของสายงาน 

SO  
กลยุทธ์เชิงรุก 

การใช้ประโยชน์จากการพัฒนาระบบงานและความสมารถของบุคลากรในการพัฒนา/ปรับกระบวนการ
ท้างานเชิงรุก 

ST  
กลยุทธ์เชิงป้องกัน 

การปรับกฎระเบียบสนบัสนุนการด้าเนินงานท่ีคล่องตัว 

WO  
กลยุทธ์เชิงแก้ไข 

พัฒนา จัด ปรับ โครงสร้างสายงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ รองรับการบริหารจัดการในอนาคต 

WT  
กลยุทธ์เชิงรับ 

พัฒนาทีม สร้างความเชื่อมั่น เพิ่มศักยภาพ และขดีความสามารถในการปรับตัว ยดืหยุ่น 
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2.4 ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของสายงาน 

2.4.1 ตัวชี้วัดองค์กร/ตัวช้ีวัดตามข้อตกลงประเมินผลการด าเนินการของ กปน./ ตัวชี้วัดผู้ว่าการ/ ตัวช้ีวัดแผนปฏิบัติการที่อยู่ในความรับผิดชอบของสายงาน 

ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย  

ปี 2567 
หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

แผนระดับที่ 1 / แผนระดบัที่ 2 
แผนปฏิบตัิการภายใตแ้ผนวิสาหกิจ/ 

แผนปฏิบตัิการภายใตแ้ผนแม่บทด้านต่าง ๆ 

แผนระดับที ่3 
แผนปฏิบัตกิารระดับสายงาน  

1. KPIs ทีมงาน     
 1.1 ตัวชี้วัดองค์กร (ตัวชี้วัดร่วม)     
  1.1.1 การบริหารจัดการน ้าสูญเสีย: อัตราน ้าสญูเสียภาพรวม  ทุกหน่วยงาน 

ในสายงาน 
1. SO1-T3-P1 โครงการป้องกันการผุกร่อนของท่อประธาน  
2. SO1-T3-P2 โครงการบริหารจัดการน ้าสูญเสียในระบบ
ท่อประธานด้วยเทคโนโลยีใหม่ 
3. SO1-T3-P3 โครงการบริหารจัดการน ้าสูญเสียในระบบ
ท่อจ่ายน ้าด้วยเทคโนโลยีใหม่  
4. SO1-T3-P4 โครงการบริหารจัดการพื นที่เฝ้าระวัง (PBC)  
5. SO1-T3-P5 โครงการติดตั งเครื่องวัดอัตราไหลชนิดใช้
คลื่นอัลตร้าโซนิค 

แผนการส้ารวจหาทอ่ประธานแตกรัว่   

  1.1.2 EBITDA Margin  ทุกหน่วยงาน 
ในสายงาน 

CMO3-T2-P1 โครงการเพิ่มมูลค่าธุรกิจหลัก  1. แผนงานก่อสร้างวางท่อจ่ายน ้า
โครงการขยายการให้บริการน ้าประปา 
อย่างทั่วถึง มั่นคง เพยีงพอ 
2. แผนงานวางแผนงานและการก่อสร้าง
วางท่อประปาเพือ่ขยายการให้บรกิารน ้าประปา 
3. แผนการควบคุมการใช้งบประมาณค่าใชจ้่าย 
4.  แผนการควบคุมการขอตั งสินทรัพย์
ใหม่ และการขอสินทรัพย์ทดแทน 

  1.1.3 การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด้าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 

 ทุกหน่วยงาน 
ในสายงาน 

1. CGO1-T1-P1โครงการส่งเสริมศักยภาพการก้ากับดูแล 
กิจการที่ดีของคณะกรรมการ ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน  
2. CGO2-T1-P1 โครงการพัฒนาระบบ/กลไกการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริต 

 

  1.1.4 ความสามารถในการบริหารแผนลงทุนขององค์กร : การเบิกจ่ายงบลงทุนสะสม  ทุกหน่วยงาน 
ในสายงาน 

CMO3-T2-P1 โครงการเพิ่มมูลค่าธุรกิจหลัก   

2. KPIs หน่วยงาน     
 2.1 ตัวชี้วัดองค์กร (ระบหุน่วยงานรบัผิดชอบ)     
  2.1.1 ตัวชี้วดัระดบัวัตถปุระสงค์เชิงกลยุทธข์องแผนวิสาหกิจ กปน.     
  2.1.1.1 SO2-3 ผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทนุด้านทรัพยากรบุคคล  3.66 ฝบบ. HCMO1-T1-P1 โครงการยกระดับการวางแผน   

รอผลการทบทวนก้าหนดตวัชี วัดร่วม 
ในช่วงไตรมาสที่ 1 ของปีงบประมาณ 
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ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย  

ปี 2567 
หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

แผนระดับที่ 1 / แผนระดบัที่ 2 
แผนปฏิบตัิการภายใตแ้ผนวิสาหกิจ/ 

แผนปฏิบตัิการภายใตแ้ผนแม่บทด้านต่าง ๆ 

แผนระดับที ่3 
แผนปฏิบัตกิารระดับสายงาน  

(Human Capital ROI) แผนก้าลังคน และ โครงสร้างองค์กรเพื่อผลผลิต
ประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ น  

  2.1.1.2 T2.3-1 อัตราส่วนผู้ใช้น ้าต่อบุคลากร 485 ต่อ 1 ฝบบ. HCMO1-T1-P1 โครงการยกระดับการวางแผน  
แผนก้าลังคน และ โครงสร้างองค์กรเพื่อผลผลิต
ประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ น 

 

  2.1.1.3 T2.3-2 ร้อยละของบุคลากรที่มี Core, Functional และ Leadership 
Competency ตามระดับที่คาดหวังส้าหรับขับเคลื่อนธุรกิจในอนาคต 
(หลังจากจัดตั ง Assessment Center) 

0 ฝบบ. 
 

1. HCMO1-T2-P1 โครงการเพิ่มประสทิธิภาพ 
การประเมินศักยภาพของพนักงาน (MWA Career 
Assessment)  
2. HCMO1-T2-P4 โครงการเตรียมความพร้อมบุคลากร
เพื่อสืบทอดต้าแหน่งงานส้าคัญเชิงยุทธศาสตร์และการ
บริหารผู้มีศักยภาพสูง (Successor & Talent 
Management)  

 

  2.1.1.4 SO3-1 ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
          

> 4.25  
 

CGO1-T1-P1 โครงการส่งเสริมศักยภาพการกา้กับดูแล
กิจการที่ดีของคณะกรรมการ ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน  

 

  2.1.1.5 T3.2-3 ปริมาณลดการปล่อยก๊าซ CO2 ขององค์กรเพิ่มขึ นจากปีฐาน 
(kgCO2eq) (ปริมาณการปล่อยก๊าซเรือนกระจก (ค่า Baseline ปี 2564 
เท่ากับ 290.64 ล้าน kgCO2eq) 
- ปริมาณการใช้กระดาษ ลดลงจากปีฐาน 
- ปริมาณการใช้น ้ามันรถยนต์ ลดลงจากปีฐาน 
- ปริมาณการใช้ไฟฟ้า (KWh) ต่อตารางเมตรในพื นที่ท้างานที่ลดลงจากปีฐาน 

ลดลงร้อยละ 1 
 
 
ลดลงร้อยละ 3 
ลดลงร้อยละ 3 
ลดลงร้อยละ 2 

ทุกหน่วยงาน 
 
 
ทุกหน่วยงาน 
ทุกหน่วยงาน 
ทุกหน่วยงาน 

SMO1-T3-P2 โครงการลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก 
(CO2)  

 

  2.1.1.6 T3.3-1 ร้อยละความสา้เร็จในการสร้างความสัมพันธก์ับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ร้อยละ 100  SMO2-T1-P1 โครงการขับเคลื่อนการยกระดับ
ความสัมพันธ์ที่ดีและการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียอย่างยั่งยืน  

 

  2.1.1.7 T3.3-3 ร้อยละบุคลากรที่มีความผูกพันองค์กร (ร้อยละ) > 91  HCMO2-T3-P1 โครงการขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรสู่
ความเป็นเลิศ  

 

  2.1.1.8 SO3-3 ITA Score ≥ 95 คะแนน  1. CGO1-T1-P1โครงการส่งเสริมศักยภาพการก้ากับดูแล 
กิจการที่ดีของคณะกรรมการ ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน  
2. CGO2-T1-P1 โครงการพัฒนาระบบ/กลไกการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริต  
 

 
  2.1.1.9 T3.1-1 ระดับความเชื่อมั่นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม 4.15 ทุกหน่วยงาน  

  2.1.2 ตัวชี้วดัจากข้อตกลงประเมินผลการด าเนินการของ กปน.  
 

   
 
 
 
 

รอผลการทบทวนก้าหนดตวัชี วัดจากขอ้ตกลงประเมินผลการด้าเนินการของ กปน.  
ที่อยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงาน ในช่วงไตรมาสที่ 1 ของปีงบประมาณ 
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ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย  

ปี 2567 
หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ 

แผนระดับที่ 1 / แผนระดบัที่ 2 
แผนปฏิบตัิการภายใตแ้ผนวิสาหกิจ/ 

แผนปฏิบตัิการภายใตแ้ผนแม่บทด้านต่าง ๆ 

แผนระดับที ่3 
แผนปฏิบัตกิารระดับสายงาน  

 2.2 ตัวชี้วดัผู้ว่าการ     
        
        
        
 2.3 ตัวชี้วดัแผนปฏบิัติการ ภายใตแ้ผนแมบ่ท HCM     
  2.3.1 อัตราส่วนรายได้ต่อพนักงาน (ล้านบาทต่อคน) * 

 
≥ 4.45 ฝบบ. HCMO1-T1-P1 โครงการยกระดับการวางแผน แผน

ก้าลังคน และโครงสร้างองค์กรเพื่อผลผลิตประสิทธิภาพ
ที่เพิ่มขึ น 

 

  2.3.2 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการสรรหาที่มีองค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถ (Person-
Job Fit) และค่านิยม (Person-Culture Fit) ตามแผนการแผนการสรรหาบุคลากร  

ร้อยละ 80 ฝบบ. HCMO1-T1-P2 โครงการยกระดับการสรรหาบุคลากร
แบบเชิงรุกเพื่อตอบโจทย์ธุรกิจในอนาคต 

 

  2.3.3 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อมิติ “Career” (คะแนน)  > 4.15 
 

ฝบบ. HCMO1-T2-P1 โครงการเพิ่มประสิทธภิาพการประเมิน
ศักยภาพของพนกังาน (MWA Career Assessment) 

 

  HCMO1-T2-P2 โครงการบริหารความกา้วหน้าสาย อาชพี
แบบองค์รวม (Total Career Management) 

 

  ฝพบ. HCMO1-T2-P4 โครงการเตรียมความพร้อมบุคลากร
เพื่อสืบทอดต้าแหน่งงานส้าคัญเชิงยุทธศาสตร์และการ
บริหารผู้มีศักยภาพสูง (Successor & Talent 
Management) 

 

  2.3.4 ร้อยละของผู้บริหารระดับผู้อ้านวยการฝ่ายและเทียบเท่าขึ นไปที่เป็นผู้สืบทอด
ต้าแหน่งงานส้าคัญเชิงยุทธศาสตร์ (Sucessors) ในต้าแหน่ง Key Position 

95 ฝพบ. HCMO1-T2-P4 โครงการเตรียมความพร้อมบุคลากร
เพื่อสืบทอดต้าแหน่งงานส้าคัญเชิงยุทธศาสตร์และการ
บริหารผู้มีศักยภาพสูง (Successor & Talent 
Management) 

 

  2.3.5 ระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร HR ในมิติ “ระบบงานและ
กระบวนการด้านทรัพยากรบุคคล” (คะแนน) 

4.05 ฝบบ. HCMO2-T2-P4 โครงการวางแผนการปรับปรุงรูปแบบ
การท้างานวถิีใหม ่

 

  2.3.6 ระดับความพึงพอใจในมิติ “Corporate” > 4.15 
 

ฝบบ. HCMO2-T3-P1 โครงการขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรสู่
ความเป็นเลิศ 

 

  HCMO2-T3-P2 โครงการเสริมสร้างและยกระดับ 
ประสบการณ์พนักงานตลอดเส้นทางการท้างาน 

 

  2.3.7 ระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัตหิน้าที่ของบุคลากร HR ในมิติ “การปฏบิัติงานเชิง
รุกที่มุ่งผลประโยชน์องค์กรและการสร้างสุขภาวะที่ดีของบุคลากร” 

4.05 ฝบบ. HCMO2-T3-P1 โครงการขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรสู่
ความเป็นเลิศ 

 

  HCMO2-T3-P2 โครงการเสริมสร้างและยกระดับ 
ประสบการณ์พนักงานตลอดเส้นทางการท้างาน 

 

 
 

รอผลการทบทวนก้าหนดตวัชี วัดผู้วา่การ ที่อยู่ในความรับผิดชอบของหนว่ยงาน  
ในช่วงไตรมาสที่ 1 ของปีงบประมาณ 
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2.4.2 งานตามภารกิจของหน่วยงานและหน้าที่รับผิดชอบ 

 
 

ตัวชี้วดั 
ค่าเป้าหมาย ป ี

2567 
หน่วยงาน

ผู้รับผิดชอบ แผนปฏิบตัิการระดับสายงาน 

ตัวชี้วัดงานตามภารกิจของหน่วยงานและหน้าท่ีรับผิดชอบ    
2.4.1 ร้อยละของบุคลากรที่ม ีCC, FC, LC ตามระดับที่องค์กรคาดหวัง ร้อยละ 90 ฝพบ. แผนงานยกระดับขีดความสามารถบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศในการปฏิบัตงิาน 

2..4.2 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อปจัจัย “การเรียนรู้และ
พัฒนา" 

มากกว่าปีที่ผา่นมา ฝพบ. แผนงานยกระดับขีดความสามารถบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศในการปฏิบัตงิาน 

2.4.3 ร้อยละของบุคลากร HR มีขีดความสามารถด้าน HR ตามที่
ก าหนด 

 

มากกว่าปีที่ผา่นมา ฝบบ. แผนงานยกระดับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (HR Business Partner) การรับรองคุณวุฒิวิชาชีพด้านทรัพยากร
บุคคล (HR Certified Professional) และการสอบทานกระบวนงานส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit) 

2.4.4 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรด้าน HR 
ในประเด็น “การสนับสนุนของหนว่ยงานด้าน HR” 
 

ระดับมาก ฝบบ. แผนงานยกระดับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (HR Business Partner) การรับรองคุณวุฒิวิชาชีพด้านทรัพยากร
บุคคล (HR Certified Professional) และการสอบทานกระบวนงานส้าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit) 

2.4.5 ร้อยละบุคลากรในสายงานทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการรับรอง
คุณวุฒิวิชาชีพด้านทรัพยากรบุคคล (สะสม) 
 

ร้อยะละ 12.5 ฝบบ. แผนงานยกระดับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (HR Business Partner) การรับรองคุณวุฒิวิชาชีพด้านทรัพยากร
บุคคล (HR Certified Professional) และการสอบทานกระบวนงานส้าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit) 

2.4.6 ร้อยละความสา้เร็จของการสอบทานกระบวนงานส้าคัญด้าน HR ร้อยละ 100 ฝบบ. แผนงานยกระดับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (HR Business Partner) การรับรองคุณวุฒิวิชาชีพด้านทรัพยากร
บุคคล (HR Certified Professional) และการสอบทานกระบวนงานส้าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit) 

2.4.7 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อปจัจัย “ภาวะผู้น้าของ
ผู้บริหารระดับสูง” 

4.15 ฝบบ. แผนงานยกระดับการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (HR Business Partner) การรับรองคุณวุฒิวิชาชีพด้านทรัพยากร
บุคคล (HR Certified Professional) และการสอบทานกระบวนงานส้าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit) 

2.4.8 ร้อยละบุคลากรที่มีความผูกพันองค์กร 
 
 

ร้อยละ 92 ฝพบ. แผนงานพัฒนาขีดความสามารถผู้บริหารสายงาน (Line Managers) ให้เป็นผู้น้าด้านการบรหิารบุคลากร (People 
Manager) 

2.4.9 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อปจัจัย “ผู้บังคับบัญชา” 
 

4.15 ฝพบ. แผนงานพัฒนาขีดความสามารถผู้บริหารสายงาน (Line Managers) ให้เป็นผู้น้าด้านการบรหิารบุคลากร (People 
Manager) 

2.4.10 ความส้าเร็จในการบูรณาการ กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กับกระบวนการอื่น ๆ ในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (อาทิ การบริหารค่าตอบแทนและเงินรางวัล 
การพัฒนาบุคลากร การวางแผนผู้สืบทอดต้าแหน่ง การจัดการ
ความรู้) 

ด้าเนินการเชื่อมโยง
กระบวนการอื่นอย่าง
น้อย 3 กระบวนการ 

ฝบบ. แผนงานยกระดับ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน สู่ความเป็นเลิศ (Performance Management 
Excellence) 
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2.4.2 งานตามภารกิจของหน่วยงานและหน้าที่รับผิดชอบ 
 

 
ตัวชี้วดั 

ค่าเป้าหมาย ป ี
2567 หน่วยงานผู้รับผิดชอบ แผนปฏิบตัิการระดับสายงาน 

ตัวชี้วัดงานตามภารกิจของหน่วยงานและหน้าท่ีรับผิดชอบ    

2.4.11 ระดับความพึงพอใจในปจัจัย “ระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน” 

4.20 ฝบบ. แผนงานยกระดับ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน สู่ความเป็นเลิศ (Performance 
Management Excellence) 

2.4.12 จ้านวนสวัสดิการต่อปีที่นา้เสนอตามกลุม่พนักงานต่าง ๆ 
(จ้าแนกตามกลุ่ม/ส่วนบุคลากร) ที่ได้รับอนุมัติจากผู้บริหาร 

1 สวัสดิการ ฝสก. แผนงานยกระดับการส่งเสริมการให้บริการ ด้านสวัสดิการ 

2.4.13 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อปจัจัย “ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ” 

4.05 ฝสก. แผนงานยกระดับการส่งเสริมการให้บริการ ด้านสวัสดิการ 

2.4.14 จัดท้ารายงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ พระราชบัญญัติการ
ประปานครหลวง พ.ศ. 2510 และที่แกไ้ขเพิ่มเติม และ 
พระราชบัญญัติรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 แล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาทีก่้าหนด 

ภายใน 30 ก.ย. 67 ฝกม. แผน เร่งรัดการประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของการประปานคร
หลวง 
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2.4.3 ตารางการเชื่อมโยงกระบวนการท างาน Work Process (อยู่ระหว่างทบทวน) 

ตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย ป ี2567 หน่วยงานผู้รับผิดชอบ 

ตัวชีว้ัดกระบวนการท างานทีส่ าคญั ตอบสนองต่อแผนวสิาหกิจและแผนแมบ่ท กปน.   
1 ผังโครงสร้างผังบริหารและอัตราก้าลัง 

(S01.1 วางแผนโครงสร้างและอัตราก้าลัง) 
 ฝบบ. 

2 อัตรารายได้ต่อพนักงาน (Outcome) 
(S01.1 วางแผนโครงสร้างและอัตราก้าลัง) 

 ฝบบ. 

3 อัตราส่วนผู้ใช้น ้า ต่อ บุคลากร (พนักงาน และลูกจา้งเหมาแรงงานเอกชน) (Outcome) (S01.1 วางแผนโครงสร้างและ
อัตราก้าลัง) 

 ฝบบ. 

4 อัตราส่วนค่าใช้จ่ายบุคลากร ต่อ ค่าใช้จา่ยด้าเนินงาน (Outcome) 
(S01.1 วางแผนโครงสร้างและอัตราก้าลัง) 

 ฝบบ. 

5 ผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุนด้านทรัพยากรบุคคล (Human Capital ROI)(Outcome) (S01.1 วางแผนโครงสร้างและ
อัตราก้าลัง) 

 ฝบบ. 

6 ร้อยละบุคลากรใหม่ที่ได้รับการบรรจุเทียบกับแผนการบรรจ ุ 
(S01.5 สรรหาและคัดเลือกบุคลากร) 

 ฝบบ. 

7 คะแนนความพึงพอใจตอ่ปัจจยั "โอกาสก้าวหน้า" (ผลส้ารวจความผูกพันองค์กร) (เป็นตัวชี วัด Outcome)   
(S01.7  บริหารความกา้วหนา้ในสายอาชีพ) 

 ฝบบ. 

8 ร้อยละของผู้ที่มีผลการประเมินผ่านเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะหลัก (CC) (S01.8.2 ประเมินสมรรถนะ (CC, FC))  ฝบบ. 
9 ร้อยละของผู้ที่มีผลการประเมินผ่านเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะเฉพาะกลุม่งาน (FC) (S01.8.2 ประเมินสมรรถนะ (CC, 

FC)) 
 ฝบบ. 

10 ร้อยละของผู้ที่มีผลการประเมินผ่านเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะหลัก (LC) (S01.8.3 ประเมิน LC 360 องศา)  ฝบบ. 
11 ร้อยละของบุคลากรที่ม ีCC, FC, LC ตามระดับที่องค์กรคาดหวัง 

(SO1.9.1 จัดท้าแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว) 
ร้อยละ 90 ฝพบ. 

12 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อปจัจัย“ผู้บังคับบัญชา” 
(SO1.9.2 พัฒนาผู้บริหารสายงานให้เปน็ผู้น้าด้านการบริหารบุคลากร) 

มากกว่า 4.15 คะแนน ฝพบ. 

13 ร้อยละของผู้เข้ารับการอบรมที่มีพฤตกิรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ น/ 
มีการน้าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงาน 
(SO1.9.3 ติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร) 

ร้อยละ 80 ฝพบ. 

14 ร้อยละของข้อมูล (ข้อมูลบุคคล/โครงสร้างองค์กร/ต้าแหน่ง/โครงสร้างสมรรถนะ) (S01.11 จัดการข้อมูลสารสนเทศงาน
บุคคล) 

 ฝบบ. 

15 ร้อยละบุคลากรรับรู้ค่านยิม กปน. 
(S01.2 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร) 

 ฝบบ. 

ล้าดับที่ 1-10 และ 14-17  
รอผลการทบทวนกระบวนการ-ท้างาน 

(Work Process) พร้อมตัวชี วัดและ  
และค่าเป้าหมาย  

ที่อยู่ในความรับผดิชอบของหน่วยงาน 
ในช่วงไตรมาสที่ 4 ของปีงบประมาณ 

20 



 

 

ตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย ป ี2567 หน่วยงานผู้รับผิดชอบ 

16 ร้อยละบุคลากรมีความเข้าใจค่านยิม กปน. 
(S01.2 เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร) 

 ฝบบ. 

17 ร้อยละบุคคลากรที่มีความผกูพันองค์กร  
(S01.10 บริหารความผูกพัน) 

 ฝบบ. 

 
18 

จัดท้ารายงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ พระราชบัญญัติการประปานครหลวง พ.ศ. 2510 และที่แก้ไขเพิ่มเติม และ 
พระราชบัญญัติรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 (S04.1 งานด้านกฎหมาย) 

แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่กา้หนด ฝกม. 
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เป้าหมายการด าเนินงานที่ส าคัญ ประจ าปี พ.ศ. 2567 

เป้าหมาย หน่วย ค่าเป้าหมายองค์กร สายงานบริหาร 

  1.  จ้านวนผู้ใช้น ้า ณ สิ นปี (ล้านราย) 2.641  

  2.  จ้านวนติดตั งประปาใหม ่ (ราย) 60,000  

  3.  ปริมาณน ้าใช้เฉลี่ย  (ลบ.ม./ราย/เดือน) 44.7  

  4.  ปริมาณน ้าผลิตจา่ย (ล้านลูกบาศก์เมตร) 2,009.6  

  5.  ปริมาณน ้าจ้าหน่าย (ล้านลูกบาศก์เมตร) 1,487.1  

          -  น ้าขาย (ล้านลูกบาศก์เมตร) 1,407.1  

          -  น ้าสาธารณะและน ้าอื่นๆ  (ล้านลูกบาศก์เมตร) 80.00  

  6.  อัตราน ้าสูญเสีย (ร้อยละ) 26.0  

  7.  ราคาค่าน ้าเฉลี่ย (บาท/ลูกบาศก์เมตร) 11.79  

  8.  จ้านวนพนักงานและลูกจ้าง ณ สิ นป ี (คน) 5,187 5,187 

  9.  อัตราส่วนจ้านวนผู้ใช้น ้าต่อบคุลากร                                (ราย) 485 485 

 10.  จ้านวนพนักงานบรรจุใหม่                                   (คน) 116 116 

 11.  รายได้รวม (ล้านบาท) 19,598.3  

 12.  ค่าใช้จ่ายงบท้าการ (ล้านบาท) 10,297.8 341,876,300.00 

       ค่าใช้จ่ายด้าเนินงาน + ค่าใช้จ่ายอื่น  (ล้านบาท) 10,219.9  

 13.  EBITDA (ล้านบาท) 9,378.4  

 14.  ก้าไรสุทธิ   (ล้านบาท) 3,404.4  
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2.5 แผนปฏิบัติการระดับสายงาน 

แผนงานที่ 1 HCMO1-T2-R1-67 1 แผนงานยกระดับขีดความสามารถบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน 
ความเสี่ยง:  ปัจจัยความเสี่ยง: การน้าแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ 
สาเหตุความเสี่ยง: บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจเรื่องแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว และไม่ได้เข้ารับการพัฒนาครบถ้วนตามแนวทางการพัฒนาที่ก้าหนด 
การควบคุมท่ีมีอยู่: การสื่อสารและท้าความเข้าใจเรื่องแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาวให้แก่บุคลากรภายในองค์กรทราบ   
ระดับความรุนแรง: ต้่า 

กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด 
ค่า

เป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q

1 
Q
2 

Q
3 

Q4 

1. วิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ผลการด้าเนินงานท่ีผา่นมา และการเปรยีบเทียบผล
การด้าเนินงานของคู่เทียบ และ/หรือ Best Practices/เทรนด์ HR เพื่อทบทวน
แผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดยเนน้การบูรณาการ 
กับโครงการบริหารความก้าวหน้าสายอาชีพแบบองค์รวมของบุคลากร เพื่อพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบคุลากรทั งในปัจจุบันและอนาคต 

การสื่อสารและสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ
ให้แก่บุคลากรกลุ่ม 
เป้าหมายที่จะต้องเข้า
รับการอบรมทราบ 
เพื่อให้เข้ารับการ
พัฒนาตามแนวทางที่
ก้าหนดได้ครบถ้วน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ฝพบ.     1.ร้อยละของบุคลากร 
ที่มี CC, FC, LC ตาม
ระดับที่องค์กร
คาดหวัง 
2. ระดับความพึง
พอใจ ของบุคลากร
ต่อปัจจัย “การเรียนรู้
และพัฒนา" 
 

1. ร้อยละ 
90  
2. มากกว่า 
ปีท่ีผ่านมา 

 

3 ล้านบาท 

2. วิเคราะห์และก้าหนดแนวทาง/เครื่องมือการเรียนรู้ที่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
ตามแผนพัฒนาบคุลากรระยะยาว (Development Roadmap) โดยน้าระบบ
เทคโนโลยีดิจิทลัมาประยุกต์ใช้ในการเรยีนรู้และพัฒนาบุคลากร ครอบคลุมรูปแบบการ
พัฒนาด้วยการฝึกอบรม (Training) และการพัฒนาในรูปแบบอื่นๆที่นอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม (Non-training) เพื่อประสิทธิผลสูงสุดในการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร 

    

3. สื่อสารและสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว 
(Development Roadmap) ใหบุ้คลากรทั่วทั งองค์กร 

        

4. ด้าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development 
Roadmap) ที่ก้าหนด 

        

5. ติดตามและประเมินผลเพื่อน้ามาปรับปรุง/ทบทวนทุกปีอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้า
รายงานผลการด้าเนินงานและบทวิเคราะห์นา้เสนอผู้บรหิารหรือคณะกรรมการที่
เกี่ยวข้อง 
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แผนงานที่ 2 แผนงานยกระดับการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจด้านทรัพยากรบุคคล (HR Business Partner) และการสอบทานกระบวนงานส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit) 
ความเสี่ยง:  ปัจจัยความเสี่ยง: บุคลากร HR มีความเข้าใจในบทบาทการเป็น HR Business Partner ที่ไม่เพียงพอ 
สาเหตุความเสี่ยง: ผลประเมินขีดความสามารถของบุคลากร HR ต่้ากว่าเกณฑ์ที่ก้าหนด 
การควบคุมท่ีมีอยู่: 1.ประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนาบุคลากร HR เพ่ือปิด Gap จากผลประเมินขีดความสามารถ  
                        2. สื่อสารสร้างความตระหนักให้แก่บุคลากร HR ให้เกิดความเข้าใจในบทบาทการเป็น HR 
ระดับความรุนแรง: ต้่า 

กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q

1 
Q
2 

Q
3 

Q
4 

1. การยกระดับบุคลากร HR สู่การเป็น HR Business Partner 
1.1 ทบทวนแนวทางการด้าเนินงานการจัดการให้เกิดบทบาทการเปน็ HR Business 
Partner อาทิ ทบทวนสมรรถนะ MWA HR Skill Sets, การประเมนิขีดความสามารถ
ด้าน HR  

การสื่อสารเพื่อสร้าง
ความเข้าใจในบทบาท
การเป็น HR Business 
Partner ของบุคลากร 
HR  

ฝบบ.     1) ร้อยละของ
บุคลากร HR มีขีด
ความสามารถดา้น HR 
ตามที่ก้าหนด 
2) บุคลากรมีความพึง
พอใจต่อการปฏิบัติ
หน้าท่ีของบุคลากร
ด้าน HR ในประเด็น 
“การสนับสนุนของ
หน่วยงานด้าน HR” 
3) ร้อยละบุคลากรใน
สายงานทรัพยากร
บุคคลที่ได้รับการ
รับรองคุณวุฒิวิชาชีพ
ด้านทรัพยากรบคุคล 
(สะสม) 

1) มากกว่าปี
ที่ผ่านมา  
2) ระดับมาก 
3) ร้อยละ 
12.5 
4) ร้อยละ 
100 

0.04 

1.2  ประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาบุคลากร HR เพื่อปิด Gap จากผลประเมิน
ขีดความสามารถ 

      

1.3 จัดกิจกรรมพบปะกันระหว่างหน่วยงาน HR และหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร โดย
สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจในบทบาทการเป็น HR Business Partner ของบุคลากร 
HR  
     1.3.1 สื่อสารภายในหน่วยงาน HR 
     1.3.2 สื่อสารทั่วทั งองค์กร 
     1.3.3 พัฒนาช่องทางการสื่อสารให้บุคลากร กปน. และบคุลากร HR มีความเข้าใจ
ในบทบาทการเป็น HR Business Partner 

          

1.4 สนับสนุนบุคลากร HR ให้เข้ารับการรบัรองคุณวุฒิวิชาชีพด้านทรัพยากรบุคคล (HR 
Certified Professional) 
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กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q

1 
Q
2 

Q
3 

Q
4 

1.5 ประเมินขีดความสามารถด้าน HR ของบุคลากร HR หลังได้รับการพัฒนาตามกรอบ 
MWA HR Skill Sets 

      4) ร้อยละความส้าเร็จ
ของการสอบทาน
กระบวนงานส้าคญั
ด้าน HR  1.6 ติดตามและประเมินผลเพื่อน้ามาปรับปรุง/ทบทวนทุกปีอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้า

รายงานผลการด้าเนินงานและบทวิเคราะห์นา้เสนอผู้บรหิารหรือคณะกรรมการที่
เกี่ยวข้อง 

          

2. การสอบทานกระบวนงานส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit) 
2.1 วิเคราะห์ปัจจยัภายใน/ภายนอก ผลการด้าเนินงานท่ีผ่านมา และการเปรียบเทียบ
ผลการด้าเนินงานของคู่เทียบ และ/หรือ  
Best Practices/เทรนด์ HR เพื่อทบทวนกระบวนงานส้าคัญด้านทรัพยากรบุคคล 

 ฝบบ.         

  

 

2.2 ทบทวนเกณฑ์การคัดเลือกกระบวนงานส้าคัญด้านทรัพยากรบุคคลที่จะสอบทาน 
(HR Audit) ที่จะสอบทาน 

      
  

 

2.3 ประชุมผู้รับผิดชอบกระบวนงาน HR Audit ก้าหนดแนวทางในการด้าเนินการสอบ
ทานกระบวนงานส้าคญัด้านทรัพยากรบุคคล (HR Audit)  

      
  

 

2.4 ด้าเนินการสอบทานกระบวนงาน HR ตามแนวทางที่ก้าหนด โดยขอค้าปรึกษาจาก
หน่วยงานตรวจสอบภายในของ กปน. 

      
  

 

2.5 ติดตามและประเมินผลเพื่อน้ามาปรับปรุง/ทบทวนทุกปีอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้า
รายงานผลการด้าเนินงานและบทวิเคราะห์นา้เสนอผู้บรหิาร 
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แผนงานที่ 3 แผนงานพัฒนาขีดความสามารถผู้บริหารสายงาน (Line Managers) ให้เป็นผู้น าด้านการบริหารบุคลากร (People Manager) 
ความเสี่ยง:  ปัจจัยความเสี่ยง: การด้าเนินการพัฒนาผู้บริหารสายงาน (Line Managers) ทุกระดับตั งแต่ระดับ 6-10 ตามแผนพัฒนาสมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู้น้า 
(Leadership Development Model) ไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ 
สาเหตุความเสี่ยง: ผู้บริหารสายงาน (Line Managers) ทุกระดับตั งแต่ระดับ 6-10 ไม่สามารถน้าความรู้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
การควบคุมท่ีมีอยู่: การออกแบบหลักสูตรอบรมที่เน้นการน้าไปประยุกต์ใช้ได้จริงและติดตามพฤติกรรมหลังการอบรม/การน้าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
ระดับความรุนแรง: ต้่า 

กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q1 Q2 Q3 Q4 

1. วิ เคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ผลการด้าเนินงานที่ผ่านมา และการ
เปรียบเทียบผลการด้าเนินงานของคู่เทียบ และ/หรือBest Practices/เทรนด์ HR 
เพื่อทบทวนแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของผู้บริหารสายงาน (Line 
Managers) ให้มีทักษะในการเป็นผู้น้าด้านการบริหารบุคลากร (People Manager) 
และสอดคล้องกับทิศทางการด้าเนินงานขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต 

การออกแบบหลักสูตร
อบรมที่เน้นการน้าไป
ประยุกต์ใช้ได้จริงและ
ติดตามพฤติกรรมหลัง
การอบรม/การน้า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน 

ฝพบ.     1. ร้อยละบุคลากรทีม่ี
ความผูกพันองค์กร 
2. ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อปัจจยั
“ผู้บังคับบัญชา” 
 

1. ร้อยละ 92 
2. 4.15 

2 ล้านบาท 

2. จัดท้าแผนพัฒนาสมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู้น้า (Leadership 
Development Roadmap) เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของผู้บริหารสายงาน 
(Line Managers) ให้มีทักษะในการเป็นผู้น้าด้านการบริหารบุคลากร 
(People Manager) โดยครอบคลุมการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับตั งแต่ระดับ 
6-10  

        

3. ด้าเนินการพัฒนาผู้บริหารสายงาน (Line Managers) ทุกระดับตั งแต่ระดับ 
6-10 ตามแผนพัฒนาสมรรถนะเชิงบริหารและภาวะผู้น้า (Leadership 
Development Roadmap) เพื่อให้มีทักษะในการเป็นผู้น้าด้านการบริหาร
บุคลากร (People Manager) และมอบหมายให้มีการท้าหน้าที่ตามบทบาท
ของ People Manager อาทิ  การประ เมินผลการปฏิบั ติ ง านและให้  
Feedback ทีมงาน, การวางแผนพัฒนา IDP, การสอนงาน, การให้ค้าปรึกษา, 
วิทยากรภายใน ฯลฯ 
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กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q1 Q2 Q3 Q4 

4. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาผู้บริหารสายงาน (Line Managers) ให้มี
ทักษะในการเป็นผู้น้าด้านการบริหารบุคลากร (People Manager) โดยการ
ประเมินตามกรอบการประเมินผลการฝึกอบรม และการประเมิน LC 360 
องศา พร้อมท้ารายงานผลการด้าเนินงานและบทวิเคราะห์น้าเสนอผู้บริหาร
หรือคณะกรรมการที่เกี่ยวข้อง 
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แผนงานที่ 4 แผนงานยกระดับกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ (Performance Management Excellence) 

ความเสี่ยง:  ปัจจัยความเสี่ยง: พนักงานยังขาดความตระหนักรู้ และขาดความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลรายบุคคล 
สาเหตุความเสี่ยง: หลักเกณฑ์/แนวทางการประเมินผล รายการสมรรถนะ มีรายละเอียดค่อนข้างมาก เข้าใจยาก  
การควบคุมท่ีมีอยู่: ฝบบ. จัดท้าแผนการสื่อสารหลักเกณฑ์/แนวทางการประเมินผลบุคคลเป็นระยะ อย่างต่อเนื่องตลอดปีงบประมาณ อาทิ แนวทางปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตาม KPIs  อบรมการใช้งานโปรแกรม COACH  สื่อสารการประเมินสมรรถนะ เป็นต้น  
ระดับความรุนแรง: ต้่า 

กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q1 Q2 Q3 Q4 

1. น้าผลการวิเคราะห์ปัจจัยน้าเข้าต่าง ๆ มาก้าหนดหลักเกณฑ์ แนวทาง 
ก้าหนดเป้าหมายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก้าหนดกรอบสมรรถนะ 
และรอบระยะเวลาในการประเมินผลที่ ชัดเจน โดยให้บุคลากรและ
คณะกรรมการที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการเสนอแนะการวัดประเมินผลทั งใน
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนี   

1.1 คณะกรรมการ 
HRC ให้ความ
เห็นชอบ(ร่าง) กรอบ
แนวทางการจัดท้า
เกณฑ์ประเมินผลการ
ด้าเนินงานตามตัวชี วัด 
(KPIs)ภายในเดือน
พฤศจิกายน 2566 

ฝบบ.     1. ความส้าเร็จใน
การบูรณาการ 
กระบวนการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน กับ
กระบวนการอื่น ๆ  
ในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคล (อาทิ  
การบริหาร
ค่าตอบแทนและ 
เงินรางวัล การ
พัฒนาบุคลากร  
การวางแผนผูส้ืบ
ทอดต้าแหน่ง การ
จัดการความรู้) 
 
2. ระดับความพึง
พอใจในปัจจัย  
“ระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน” 

1. ด้าเนินการ
เชื่อมโยง
กระบวนการอื่น
อย่างน้อย 3 
กระบวนการ 
 
2. 4.20 

 

1.1 ก้าหนดกระบวนการและการถ่ายทอดตัวชี วัดระดับองค์กรสู่ตัวชี วัด
ระดับแผนงานและโครงการ โดยก้าหนดตัวชี วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ระดับ
สายงาน/หน่วยงานและระดับบุคคลที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร/
แผนธุรกิจ/แผนงานของสายงานและหน่วยงาน รวมทั งหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

      

1.2 วิเคราะห์ ทบทวนสมรรถะหลัก (Core Competency) สมรรถนะ
เฉพาะต้าแหน่งงาน (Functional Competency) สมรรถนะที่ใช้ร่วมกันหลาย
หน่วยงาน (Common Functional Competency) และสมรรถนะเชิงบริหาร
และภาวะผู้น้า (Leadership Competency) ที่จ้าเป็นต่อการด้าเนินธุรกิจ 
ทั งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงรองรับการสนับสนุนวัฒนธรรมองค์กรด้าน 
KM & Innovation การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และโครงสร้าง
ผังบริหารของ กปน. 

1.2 ด้าเนินการ
โครงการทบทวน
รายการ FC 
    - จัดท้า (ร่าง) 
TOR แล้วเสรจ็ภายใน
เดือนพฤศจิกายน 
2566 
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กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q1 Q2 Q3 Q4 

2. ศึกษา ทบทวนเครื่องมือการประเมินผลที่เช่ือมโยงกับกระบวนการต่าง ๆ 
ด้าน HR ได้แก่  
 - การถ่ายทอดตัวชี วัด/ถ่ายทอดน ้าหนัก การก้าหนดกลุ่ม/ประเภท 
ตัววัด 
 - เครื่องมือ/ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่รองรับการท้างาน Work 
from Home/ Work from Everywhere  
 - การปรับปรุงรายละเอียดเนื อหารายการสมรรถนะ คู่มือการ
ประเมินผล รูปแบบการประเมิน มิติการประเมิน การถ่วงน ้าหนัก การให้
คะแนน แบบฟอร์ม  
 - ระบบสารสนเทศที่ใช้ในการประเมินผลบุคคล (COACH) และ ระบบ 
LC 360 องศา  
 - การน้าการประเมินผลไปประกอบการพิจารณาโยกย้าย 
 - การให้ผลตอบแทนทั งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ที่สอดคล้อง 
กับการปฏิบัติ งาน (Pay for Performance)  เพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กร 

ศึกษา ทบทวน 
เครื่องมือการ
ประเมินผลที่เช่ือมโยง
กับกระบวนการด้าน 
HR 3 กระบวนการ 
แล้วเสร็จภายใน 
ไตรมาสที่ 2  

ฝบบ.      

3. น้าแนวทางที่ผ่านการศึกษา/ทบทวนตามข้อ 2. เสนอคณะกรรมการที่เกี่ยวข้อง
เพื่อพิจารณา และสื่อสารให้ทุกหน่วยงานทราบและถือปฏิบัต ิ

น้าเสนอคณะกรรมการ   
ที่เกี่ยวข้องเพื่อพิจารณา 
ภายใน ก.ย. 67 

ฝบบ.      

4. สื่อสารแนวทางการปฏิบัติในการประเมินผลบุคคลประจ้าปี ทั งในส่วน KPIs 
และ Competency โดยมีการสร้างความรู้ให้แก่พนักงานทุกระดับ ทั งในฐานะ
ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน เพื่อสร้างความตระหนักให้เห็นความส้าคัญในการ
ประเมินผลบุคคล 

 ฝบบ.      

5. ด้าเนินการประเมินผลบุคคล โดยมีกลไกและกระบวนการติดตามที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ก้าหนด และมีการประเมินประสิทธิผล 
โดยส้ารวจความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับเกี่ยวกับการประเมินผลประจ้าปี 
เพื่อน้าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงการด้าเนินงานทุกปีงบประมาณ 

- ประเมินผลครั งท่ี 1 
เดือน เม.ย. - พ.ค. 67 
- ประเมินผลครั งท่ี 2 
เดือน ก.ย. – พ.ย. 67 
- ส้ารวจความคดิเห็น 
ก.ค. 67 

ฝบบ.      
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กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q1 Q2 Q3 Q4 

6. น้าผลการประเมินผลมาวิเคราะห์ทั งในส่วนของ KPIs และ Competency 
เพื่อเอาไปใช้กระบวนการอื่นท่ีเกี่ยวข้องได้ ดังนี  

- การบริหารผลตอบแทน ทั งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน  
- การเรียนรู้และพัฒนา  
- การวางแผนอัตราก้าลัง  
- การบริหารคนเก่ง/การสืบทอดต้าแหน่ง  
- การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร  

 ฝบบ.      

7. ใช้ข้อมูลป้อนกลับจากการด้าเนินงานของระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมถึงข้อมูลจากแหล่งอื่น ๆ มาปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ รวมถึงเป็นการปรับปรุงที่มุ่งเน้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การ
ท้างานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 ฝบบ.      
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แผนงานที่ 5 แผนงานยกระดับการส่งเสริมการให้บริการด้านสวัสดิการ 
ความเสี่ยง:  ปัจจัยความเสี่ยง: 1. กลุ่ม/ส่วนบุคลากร (Employee Segmentation) อาจเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 2. ไม่สามารถด้าเนินการออกแบบ/ปรับปรุงสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
ไดแ้ล้วเสร็จตามแผนที่ก้าหนด สาเหตุความเสี่ยง: 1. ปัจจัยน้าเข้าในการทบทวนกลุ่มบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป 2. ทรัพยากรในการออกแบบ/ปรับปรุงสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ไม่เพียงพอ 
การควบคุมท่ีมีอยู่: 1. ทบทวนปัจจัยน้าเข้าให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 2. ออกแบบ/ปรับปรุงสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้อยู่ภายใต้ทรัพยากรที่มี  

ระดับความรุนแรง: 1. ต่้า 2. ต่้า 

กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q

1 
Q
2 

Q
3 

Q
4 

1. ด้าเนินการตามกระบวนการบรหิารจัดการด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
ให้สอดคล้องกับบุคลากรในแตล่ะกลุ่ม 

ตัวชี วัด Trigger Point 
: พนักงานรับรู้ต่อ
สวัสดิการที่ กปน.  
จัดให ้

ฝสก.     1. จ้านวนสวัสดิการ
ต่อปีท่ีพัฒนา/
ปรับปรุงน้าเสนอตาม
กลุ่มพนักงานต่าง ๆ 
(จ้าแนกตามกลุม่/ส่วน
บุคลากร)  
2. ระดับความ 
พึงพอใจของบุคลากร
ต่อปัจจัย 
“ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ”  

1. 1 
สวัสดิการ 
2. ไม่น้อยกว่า 
4.05  

 

2. สื่อสารด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ให้บุคลากรทราบ เป้าหมาย Trigger 
Point : มากกว่า 
ร้อยละ 60 

ฝสก.         

3. ติดตามและประเมินผล เช่น ผลส้ารวจความพึงพอใจ ความต้องการและ
ความคาดหวัง เพื่อน้ามาปรับปรุง/ทบทวนทุกปีอย่างต่อเนื่อง พร้อมท้า
รายงานผลการด้าเนินงานและบทสรุปน้าเสนอผู้บริหารหรือคณะกรรมการ 
ที่เกี่ยวข้อง 

 ฝสก.   
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แผนงานที่ 6 แผนงาน เร่งรัดการประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของการประปานครหลวง 
ความเสี่ยง:  Compliance Risk   ปัจจัยความเสี่ยง : อาจไม่สามารถจัดท้ารายงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของพระราชบัญญัติ การประปานครหลวง พ.ศ. 2510 และ 
พระราชบัญญัติรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก้าหนด (ธันวาคม 2567)   
สาเหตุความเสี่ยง: อาจไม่สามารถจัดจ้างที่ปรึกษาเพ่ือด้าเนินการประเมินผลสัมฤทธิ์และจัดท้ารายงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ 
ของการประปานครหลวงได้ทันภายในระยะเวลาที่ก้าหนดและ/หรือ ที่ปรึกษาฯ ไม่สามารถส่งมอบงานได้ทันภายในระยะเวลาที่ก้าหนด 
การควบคุมท่ีมีอยู่: ฝ่ายกฎหมายประสานงานกับฝ่ายจัดหาพัสดุ เพ่ือเร่งรัดกระบวนการจัดซื อจัดจ้างให้ทันตามก้าหนด (ลดโอกาส)    ระดับความรุนแรง: ปานกลาง 

กิจกรรม 
จุดระมัดระวัง 
Trigger Point 

ผู้รับผิดชอบ 
ระยะเวลา 

ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
งบประมาณ 
(ล้านบาท) Q

1 
Q
2 

Q
3 

Q
4 

1. จัดท้า TOR และราคากลาง ได้ผูร้ับจ้าง    
ภายในเดือน 

ธันวาคม 2566 

ฝ่ายกฎหมาย     จั ดท้ า ร า ย ง านการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์
ของ พระราชบัญญัติ
การประปานครหลวง 
พ .ศ .  2510  และที่
แก้ ไข เพิ่ ม เติม  และ 
พระราชบัญญัติรักษา
คลองประปา พ .ศ . 
2526 แล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาที่ก้าหนด 

30 กันยายน 
2567 

งบประมาณ
ที่ได้รับจดัสรร 
1.744 
งบประมาณ
ที่คาดการณ์
ว่าจะต้อง
ขอรับการ
จัดสรร
เพิ่มเตมิ 
1.466  
รวมวงเงิน
งบประมาณ
ที่ต้องใช้ 
จ้านวน
3.210 

2. กระบวนการจัดซื อจัดจ้าง        

3. ได้ผูร้ับจ้าง         

4. การด้าเนินงานตามสญัญาจา้ง         

   4.1 จัดท้ารายงานเบื องต้นก้าหนดแผนการด้าเนินงานของที่ปรึกษา แนวทางการ
ด้าเนินงานและกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยแสดงข้อกฎหมายหรือหลักเกณฑ์วิธีปฏบิตัทิี่
เกี่ยวข้อง 

    

   4.2 จัดท้าประกาศวิธีการรับฟังความคิดเห็น โดยก้าหนดวิธีการรับฟังความคิดเห็นซึ่ง
อย่างน้อยต้องมีการรับฟังความคิดเห็นผ่านระบบกลางบุคคลที่จะรับฟังความคิดเห็น และ
ระยะเวลาเริ่มต้นและสิ นสุดในการรับฟังความคิดเห็น รวมทั งจัดท้าข้อมูลประกอบการรับ
ฟังความคิดเห็น 

    

   4.3 จัดท้าแบบสอบถามการรับฟังความคิดเห็นพระราชบัญญัติการประปานครหลวง 
พ.ศ. 2510 และที่แก้ไขเพิ่มเติม และพระราชบัญญัติรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 

    

   4.4 ด้าเนินการรับฟังความคิดเห็นพระราชบัญญัติการประปานครหลวง พ.ศ. 2510 
และที่แก้ไขเพิ่มเติม และพระราชบัญญัติรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 ตามวิธีการรับฟัง
ความคิดเห็นท่ีได้ก้าหนดไว้  

    

 
  4.5 จัดท้ารายงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ พระราชบัญญัติการประปานครหลวง พ.ศ. 
2510 และที่แก้ไขเพิ่มเติม และพระราชบัญญัติรักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 
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บทที่ 3 แผนบริหารความเสี่ยงสายงานบริหาร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

3.1 แบบฟอร์มวิเคราะห์ ระบุ และประเมินความเสี่ยงระดับสายงาน (RM1) 
แบบฟอร์มวิเคราะห์ ระบุ และประเมินความเสี่ยง (Risk Assessment) ระดับสายงาน ปีงบประมาณ 2567  

หน่วยงาน ฝ่ายกฎหมาย สายงานบริหาร 
ที่มาของปัจจัย
เสี่ยง 

- ภารกิจประจ้าทีส่้าคัญของหนว่ยงานในสายงาน 

ประเภทความ
เสี่ยง 

Compliance Risk  

ปัจจัยเสี่ยง 
(Risk Factor) 

สาเหตุความเสี่ยง 
(Root Cause) 

กิจกรรมการควบคุมที่มีอยู่ 
(Existing Control) 

ประเมินความเสี่ยง 
วันที่ประเมิน 28/06/66 

โอกาส ผลกระทบ ระดับ 
อาจไม่สามารถจัดทา้
รายงานประเมินผล
สัมฤทธิ์ของ พ.ร.บ. 
การประปานครหลวง 
พ.ศ. 2510 และพ.ร.บ. 
รักษาคลองประปา 
พ.ศ. 2526 แล้วเสร็จ
ภายในระยะเวลาที่
ก้าหนด (ธ.ค. 2567) 

อาจไม่สามารถจ้างที่
ป รึ ก ษ า โ ค ร ง ก า ร
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
กฎหมายที่อยู่ในความ
รั บผิ ดชอบของการ
ประปานครหลวงได้ทัน
ภายในระยะเวลาที่
ก้าหนด และ/หรือ ที่
ปรึกษาฯ ไม่สามารถสง่
มอบงานได้ทันภายใน
ระยะเวลาที่ก้าหนด 

ฝกม. ประสานงานกับ 
ฝจพ. เพื่อเร่งรัด

กระบวนการจัดซื อจัดจา้ง
ให้ทันตามก้าหนด 

 
 
 
 
 
 

สูง (4) ต่้า (2) ปานกลาง 

 

เหตุผล/ข้อมูลประกอบการประเมินโอกาส เหตุผล/ข้อมูลประกอบการประเมินผลกระทบ 
ความเป็นไปได้ตั งแต่ 50% แต่ไม่ถึง 80%  
- ผลการด้าเนินงานประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายที่ผ่านมา

(อย่างน้อยทุก 5 ปีนับแต่วันที่มีผลบังคับใช้ หรือทุกรอบ
ระยะเวลาอ่ืนตามที่ก้าหนดในกฎกระทรวง) 

- ผลการด้าเนินการจัดซื อจัดจ้างที่ผ่านมาของ กปน. 
 
 
 

ด้านกฎหมาย/ระเบยีบ/ข้อบังคบั : การฝ่าฝนืหรือไม่ปฏิบัตติาม
กฎหมาย ไม่สามารถแก้ไขได้ ไมส่่งผลกระทบต่อการด้าเนนิงาน
อย่างมีนัยสา้คัญ 
- พ.ร.บ. หลักเกณฑ์การจัดท้าร่างกฎหมายและการประเมินผล

สัมฤทธิ์ของกฎหมาย พ.ศ. 2562 (หมวด 1 มาตรา 7 และ 
หมวด 5 มาตรา 33-34) 

 

ทางเลือกในการจัดการความเสี่ยง 
Cost Benefit 

เชิงคุณภาพ เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เชิงปริมาณ 

Take 

ไม่มีการด้าเนนิการ
เพิ่มเติม 

กปน. ไม่สามารถปฏิบัติ
ได้ตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง
การประกาศรายชื่อ
กฎหมาย หน่วยงานที่
รับผิดชอบกระประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของกฎหมาย
การจัดท้าค้าอธิบายและ
ค้าแปลกฎหมายของ
กฎหมาย และการ

กปน. อาจไม่สามารถ
ด้าเนินธุรกิจได้ทันตาม
การเปลี่ยนแปลงไปของ
สภาพสิ่งแวดล้อม สังคม 
เศรษฐกิจและเทคโนโลยี 
เนื่องจากขาดการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
กฎหมายที่อยู่ในความ
รับผิดชอบของการ
ประปานครหลวง 

- - 
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ทางเลือกในการจัดการความเสี่ยง 
Cost Benefit 

เชิงคุณภาพ เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เชิงปริมาณ 
เผยแพร่ข้อมูลกฎหมาย
และกฎเกณฑ์ (ฉบับที่ 2) 
ลว. 24 กุมภาพันธ์ 2563 

Treat 

จั ดท้ าแผนบริหาร
ความเสี่ยงระดับสาย
งาน “แผนเร่งรัดการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์
ของกฎหมายที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของ 
กปน.” 

เร่งรัดการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของกฎหมายที่
อยู่ในความรับผิดชอบ
ของ กปน.” 

1.ค่าใช้จ่ายด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
2. เวลาที่ใช้ในการ
ประชุมเร่งรัดฯ 

สามารถประเมนิ
ผลสัมฤทธิ์ของ
กฎหมายที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบ
ของ กปน.แล้ว
เสร็จภายใน
ระยะเวลาที่
ก้าหนด (ธ.ค. 
2567) 

กปน. อาจสามารถ
ด้าเนินธุรกิจได้ทัน
ตามการ
เปลี่ยนแปลงไปของ
สภาพสิ่งแวดล้อม 
สังคม เศรษฐกิจและ
เทคโนโลย ี

Transfer - - - - - 
Terminate - - - - - 
สรุปทางเลือกในการจัดการความเสี่ยง ☐ Take    ☒Treat    ☐ Transfer    ☐Terminate 

 

เป้าหมายภายหลังการบริหารความเสี่ยง 

เป้าหมายภายหลังการบริหารความเสี่ยง 1 ปี  เป้าหมายภายหลังการบริหารความเสี่ยงแล้วเสร็จ 

วันที่ 30 ก.ย. 67 ปีงบประมาณ 2568 ( ธ.ค. 2567) 
โอกาส ผลกระทบ ระดับความเสี่ยง โอกาส ผลกระทบ ระดับความเสี่ยง 

ปานกลาง (1) ต่้า (2) ต่้า ต่้ามาก (1) ต่้า (2) ต่้า 

 

ค าอธิบายแบบฟอร์มวิเคราะห์ ระบุ และประเมินความเสี่ยง : RM1 
หัวข้อ ความหมาย ค าอธิบาย 

1. ที่มาของปัจจัย
เสี่ยง 

แหล่งที่มาของการเกิดความเสี่ยง  ระบุท่ีมาของปัจจัยเสี่ยง/ความเสีย่ง โดยเลือกจาก 
Drop-Down list ในตาราง ดังนี  
- แผนปฏิบัติการภายใต้แผนวสิาหกิจและแผนแม่บทที่
เกี่ยวข้องกับสายงาน ที่ด้าเนินการไม่ได้ตามเป้าหมาย 
- ตัวชี วัดกระบวนการ (KPI Process) ที่ไม่บรรลุ
เป้าหมาย 
- ภารกิจประจ้าที่ส้าคัญของหน่วยงานในสายงาน 
- ตัวชี วัดองค์กรที่เกี่ยวข้องกับสายงานและตัวชี วัด
องค์กรที่เป็นตัวชี วัดร่วมของทุกหน่วยงาน ซึ่งเป็น
เป้าหมายขององค์กรที่สายงานมีสว่นด้าเนินการเพื่อให้
บรรลเุป้าหมาย 
- ปัจจัยเสี่ยงระดับสายงานของปีกอ่นหน้า 
- แผนบริหารความเสี่ยงระดับองคก์รที่สายงาน
รับผิดชอบ 
 

2. ประเภทความเสี่ยง ประเภทของความเสี่ยงใน กปน. แบ่งเป็น  4 ประเภท คือ 
1. ความเสี่ยงตา้นนโยบายและกลยุทธ์ (Strategic Risk) : 
ความเสีย่งท่ีเกี่ยวข้องกับการก้าหนดแผนกลยุทธ์ หรือ

ระบุประเภทของความเสี่ยง จาก 4 ประเภทข้างต้น  
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หัวข้อ ความหมาย ค าอธิบาย 
นโยบายการบริหารงาน ท้าให้องค์กรไมส่ามารถบรรลุกล
ยุทธ์และเพิ่มมูลคา่ให้องค์กรได ้
2. ความเสี่ยงดา้นปฏิบัติงาน (Operational Risk) : ความ
เสี่ยงท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานปกตใินทุก ๆ ขั นตอน โดย
เกี่ยวข้องกับกระบวนการในการปฏิบัติงาน อุปกรณ์ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ บุคลากร ซึง่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการด้าเนินธุรกจิขององค์กร 
3. ความเสี่ยงดา้นการเงิน (Financial Risk) : ความเสีย่ง
จากการขาดข้อมลู การวิเคราะห์ การวางแผน การควบคมุ 
และการจัดท้ารายงานเพื่อน้ามาใช้ในการบริหารการเงินได้
อย่างถูกต้อง เหมาะสม ส่งผลต่อสถานะทางการเงินของ
องค์กร 
4. ความเสี่ยงด้านกฎหมาย กฎระเบียบ (Compliance 
Risk) : ความเสี่ยงที่เกิดจากการไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ หรือมาตรฐานที่เกี่ยวข้องกับการ
ด้าเนินงานได้ กฎระเบียบหรือกฎหมายที่มีอยู่ไม่เหมาะสม
เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน นโยบายและวิธีการ
ปฏิบัติงานที่องค์กรก้าหนดขึ นไม่สามารถปฏิบัติได ้

3. ปัจจัยเสี่ยง 
(Risk Factor) 

ความเสี่ยง หรือ ความไม่แน่นอนที่หากเกิดขึ นแล้วจะ
กระทบต่อเป้าหมายของสายงาน 

ระบุประเด็นปัจจัยเสี่ยง/ความเสี่ยง ที่อาจเกิดขึ นและ
ส่งผลกระทบเชิงลบต่อการด้าเนินงานของสายงานไม่
บรรลุตามเป้าหมาย ตัวชี วัดที่ก้าหนด  

4. สาเหตุความเสี่ยง 
(Root Cause) 

สาเหตุที่มาของปัจจัยเสี่ยงท่ีจะท้าให้ไม่บรรลุวัตถุประสงค์
ตามที่ก้าหนดไว้ โดยต้องเป็นสาเหตุที่แท้จริง เพื่อจะได้
วิเคราะห์และก้าหนดมาตรการจัดการความเสี่ยงได้อย่าง
เหมาะสม ควรระบุได้ว่าสาเหตุนั นคืออะไร เกิดขึ นที่ใด 
เกิดขึ นเมื่อใด เกิดขึ นได้อย่างไร และท้าไมจึงเกิดขึ น  

ระบุสาเหตุที่จะท้าให้เกิดความเสี่ยงและส่งผลกระทบต่อ
เป้าหมายของสายงาน โดย 1 ปัจจัยเสี่ยง อาจมีได้มากกว่า 
1 สาเหตุ แต่ในการประเมินระดับความรุนแรงของปัจจัย
เสี่ยงต้องประเมินเป็นรายสาเหตุความเสี่ยง  

5. กิจกรรมการควบคุม 
ที่มีอยู่ (Existing 
Control) 

กิจกรรมการควบคุมที่มีอยู่เดิม เช่น การควบคุมที่มีอยู่จาก
งานควบคุมภายใน (CSA) แผนปฏิบัติงานประจ้าปี หรือ 
โครงการแผนงาน ที่มีแผนการด้าเนินงานและการติดตามที่
ชัดเจน 

ระบุรายละเอียดกิจกรรมการควบคุมที่มีอยู่ 

6. ประเมินความเสี่ยง 
(Risk Assessment) 

กระบวนการวิเคราะห์และพิจารณาระดับความเสี่ยง พิจารณาระดับความเสี่ยงจากสาเหตุความเสี่ยง โดย
พิจารณาจาก 2 มิติ  คือ โอกาส (Likelihood) และ
ผลกระทบ (Impact) 

7. โอกาส 
(Likelihood) 

โอกาสที่จะเกิด หรือ ความเป็นไปได้ ที่เหตุการณ์จะเกิดขึ น ระบุโอกาส โดยพิจารณาจากเกณฑ์การประเมินระดับ
โอกาส (Likelihood) จาก ความถี่ในการเกิดเหตุการณ์ 
หรือ ความน่าจะเป็นในการเกิดเหตุการณ์ โดยจะต้อง
ระบุเหตุผลในการประเมินโอกาสอย่างสมเหตุสมผล 
(เช่น การใช้สถิติ เป็นต้น) 

8. ผลกระทบ 
(Impact) 

ผลจากเหตุการณ์ ซึ่งอาจมีหลายประการที่เกิดขึ นจาก
เหตุการณ์เดียว ผลกระทบสามารถเป็นได้ทั งด้านบวกและ
ลบต่อวัตถุประสงค์ที่เกี่ยวข้อง 

ระบุผลกระทบ โดยใช้เกณฑ์การประเมินระดับ
ความส้าคัญของผลกระทบต่อขององค์กร ซึ่งแบ่งเป็น 
11 ด้าน และแต่ละด้านแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยจะต้อง
ร ะบุ เ หตุ ผ ล ในกา รประ เ มิ นผลกระทบ  อย่ า ง
สมเหตุสมผล (เช่น การใช้สถิติ เป็นต้น) 

9. ระดับความเสี่ยง 
(Risk Level) 

สถานะของความเสี่ยงที่ได้จากการประเมิน โอกาสและ
ผลกระทบ อ้างอิงตาม Risk Matrix ซึ่งมี 4 ระดับ คือ ต่้า 
(สีเขียว) ปานกลาง (สีเหลือง) สูง (สีส้ม) และสูงมาก (สีแดง) 

พิจารณาโอกาส และผลกระทบ จากตาราง Risk 
Matrix ซึ่ง กปน. ก้าหนดขอบเขตระดับความเสี่ยงที่
ยอมรับได้ (Risk Boundary) ไว้ที่ระดับต่้า (สีเขียว)
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หัวข้อ ความหมาย ค าอธิบาย 
 
 
 
 
 
 
 
 

เท่านั น หากสาเหตุความเสี่ยงใด มีระดับความเสี่ยง
ตั งแต่ปานกลางขึ นไป จะต้องมีการจัดการความเสี่ยง 

10. เหตุผล/ข้อมูล
ประกอบการประเมิน
โอกาส 

เหตุผล หรือ ข้อมูล ท่ีใช้ประกอบการพิจารณาโอกาส ระบุรายละเอียดข้อมูล หรือข้อมูลเชิงสถิติ โดยอ้างอิง
จากข้อมูลจากภายในหรือภายนอกองค์กร ส้าหรับใช้
ประกอบการประเมินโอกาส 

11. เหตุผล/ข้อมูล
ประกอบการ
ประเมินผลกระทบ 

เหตุผล หรือ ข้อมูล ท่ีใช้ประกอบการพิจารณาผลกระทบ ระบุรายละเอียดข้อมูล หรือข้อมูลเชิงสถิติ โดยอ้างอิง
จากข้อมูลจากภายในหรือภายนอกองค์กร ส้าหรับใช้
ประกอบการประเมินผลกระทบ 

12. ทางเลือกในการ
ตอบสนองความเสี่ยง 
(Risk Response) 

หมายถึง มาตรการที่องค์กรเลือกใช้ในการจัดการความ
เสี่ ยง โดยจะต้องพิจารณาทั งในเ ชิงการลงทุนและ
ผลประโยชน์ที่ได้รับด้วย  ซึ่งจะเป็นข้อมูลประกอบการ
เลือกมาตรการในการจัดการรายสาเหตุความเสี่ยง  

คัดเลือกมาตรการจัดการความเสี่ยง โดยพิจารณาจาก
ต้นทุน (Cost)  เทียบกับผลประโยชน์ที่ จะได้รับ
(Benefit) จากแต่ละทางเลือก  

 มาตรการในการจัดการความเสี่ยง มี 4 ทางเลือก คือ  
Take – ยอมรับ: ไม่กระท้าการใด ๆ ที่มี ผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงโอกาสที่จะเกิดและผลกระทบของความเสี่ยงซึ่ง
ต้องอยู่ภายใต้ระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได้ 
Treat - จัดการ: การด้าเนินการเพิ่มเติมเพื่อลดโอกาส หรือ
ผลกระทบของความเสี่ยงให้อยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
Transfer – ถ่ายโอน: การร่วมจัดการโดยแบ่งความเสี่ยง
บางส่วนกับบุคคลหรือองค์กรอื่น ๆ 
Terminate – หลีกเลี่ยง: การด้าเนินการเพื่อยกเลิกหรือ
หลีกเลี่ยงกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความเสี่ยง 

 

13. Cost ต้นทุนที่ต้องใช้ในการจัดการความเสี่ยงนั น ๆ พิจารณาทั งต้นทุนทางตรงและต้นทุนทางอ้อม  
14. Benefit ผลประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับในการจัดการความเสี่ยงนั น ๆ พิจารณาทั งผลประโยชน์ทางตรงและผลประโยชน์

ทางอ้อม 
15. เชิงคุณภาพ สิ่งที่ไม่สามารถวัดเป็นตัวเลขได้ เช่น ภาพลักษณ์/ช่ือเสียง

ที่ถูกท้าลาย ค่าความนิยม เป็นต้น 
ระบุข้อมูลต้นทุน (Cost) และผลประโยชน์ท่ีจะไดร้ับ 
(Benefit)  ที่ไม่สามารถวัดเป็นตัวเลขได ้

16. เชิงปริมาณ สิ่งที่สามารถวัดเป็นตัวเลขได้ เช่น รายได้ ค่าใช้จ่าย 
ปริมาณน ้าขาย ก้าไร  เป็นต้น 

ระบุข้อมูลต้นทุน (Cost) และผลประโยชน์ท่ีจะไดร้ับ 
(Benefit)  ที่สามารถวดัเป็นตัวเลขได้ 

17. สรุป สรุปทางเลือกในการตอบสนองความเสี่ยง หลังจากพิจารณา ระบุทางเลือกในการตอบสนองความเสีย่ง 
18. เป้าหมายหลัง
การบริหารความเสี่ยง 

เป้าหมายภายหลังจากด้าเนินการตามทางเลือกในการ
จัดการความเสี่ยงแล้วเสร็จ 

ระบุ วันที่และผลการประเมินโอกาส ผลกระทบ และ
ระดับความเสี่ยง 
- ในกรณีที่สามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จได้ภายใน 1 
ปี ไม่ต้องประเมินเป้าหมายภายหลังการบริหารความ
เสี่ยงแล้วเสร็จ โดยให้ใส่ เครื่องหมาย “-“ ในช่อง
เป้าหมายภายหลังการบริหารความเสี่ยงแล้วเสร็จ และ
ช่องผลการประเมินโอกาส ผลกระทบ และระดับความ
เสี่ยง  
 



 

 

หัวข้อ ความหมาย ค าอธิบาย 
- ในกรณีที่ต้องใช้เวลาในการด าเนินการมากกว่า 1 ปี 
ให้ประเมินระดับความเสี่ยงเป้าหมายภายหลังการบริหาร 
ความเสี่ยงแล้วเสร็จด้วย โดยให้ระบุเป็น ปีงบประมาณที่
แล้วเสร็จ พร้อม ระดับความเสี่ยงเป้าหมาย 

19. วันที่ประเมิน วันท่ีประเมินความเสี่ยง  ระบุวันที่ประเมินความเสี่ยง 
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แผนบริหารความเสี่ยงระดับสายงาน (RM2) 
แบบฟอร์มแผนบริหารความเสี่ยงระดับสายงาน (Treat Mitigation Plan)  ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

หน่วยงาน ฝ่ายกฎหมาย สายงานบริหาร 
1. แผนเร่งรัดการประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของ กปน. 

1. ชื่อแผนบริหารความเสี่ยง แผนเร่งรัดการประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของ กปน. 

 6. ที่มาของปัจจัยเสี่ยง - ภารกิจประจ้าทีส่้าคัญของหน่วยงานในสายงาน 

2. วัตถุประสงค์ในการบริหารความเสี่ยง สามารถจดัท้ารายงาน
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของ พ.ร.บ. การประปานครหลวง พ.ศ. 2510 และ
พ.ร.บ. รักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่
ก้าหนด (ธ.ค. 2567) 

 7. ปัจจัยเสี่ยง (Risk Factor) อาจไมส่ามารถจดัท้ารายงานประเมินผลสัมฤทธิ์ของ พ.ร.บ. การประปานคร
หลวง พ.ศ. 2510 และพ.ร.บ. รักษาคลองประปา พ.ศ. 2526 แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก้าหนด (ธ.ค. 2567) 

3. ระดับความเสี่ยงที่ยอมรับได้ Risk Appetite (RA) จัดท้า
รายงานประเมินผลสัมฤทธ์ิฯ ความเสี่ยงท่ียอมรับได้ภายใน ธ.ค. 67 

 8. สาเหตุความเสี่ยง (Root Cause) อาจไมส่ามารถจ้างท่ีปรึกษาโครงการประเมินผลสมัฤทธ์ิของ
กฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของการประปานครหลวงได้ทันภายในระยะเวลาที่ก้าหนด และ/หรือ ที่
ปรึกษาฯ ไม่สามารถส่งมอบงานได้ทันภายในระยะเวลาที่ก้าหนด 

4. ระดับเบี่ยงเบนที่ยอมรับได้ Risk Tolerance (RT) -  9. ดัชนีชี้วัดความเสี่ยง (KRI)/leading Indicator ของแผนงาน ได้ที่ปรึกษาฯ ภายใน ธ.ค. 66 
5. ผู้รับผิดชอบหลัก ฝกม.  10. ระยะเวลาด าเนินการ 15 เดือน 

11. กิจกรรมด าเนินการ 
12.

ผู้รับผิดชอบ 

13.น้ าหนัก
กิจกรรม 
(ร้อยละ) 

14 ระยะเวลาด าเนินการ 15 งบประมาณ
รายกิจกรรม 

16 ผลผลิตของกิจกรรม เดือน ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. Q1/68 

 (17) กิจกรรมการควบคุมที่มีอยู่ (Existing Control)  
ล าดับที ่1. ประสานงานกับ ฝจพ. เพื่อ
เร่งรัดกระบวนการจัดซื อจัดจ้างให้ทัน
ตามก้าหนด (ลดโอกาส) 

ฝกม. 
ฝจพ. 

- 
 

ระยะเวลา    3    
เดือน             

 
- 

จัดจ้างให้ทันตามก้าหนด 
 

 (18) กิจกรรมการบริหารความเสี่ยง (Mitigation Plans) 

ล าดับที่ 1. รวบรวมข้อมูลส้าหรับการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายทั ง
สองฉบับ (ลดโอกาส) 
 

ฝกม. 
 
 
 

30 
 
 
 

ระยะเวลา  3       
เดือน 

            

 

- 

ข้อมูลส้าหรับการประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของกฎหมายทั ง 2 
ฉบับ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล/
สถานะการบังคับใช้ทั ง 2 
ฉบับ อย่างทันท่วงที 

38 



 

 

ล าดับที่ 2. เร่งรัดงานฯจากที่ปรึกษาฯ
เพื่อได้รายงานฯ ทันภายในระยะเวลา
ท่ีก้าหนด (ลดโอกาส) หรือด้าเนินการ
จัดท้ารายงานประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
กฎหมายทั งสองฉบับเอง (กรณีไม่
สามารถจ้างที่ปรึกษาฯ ได้) 

ฝกม. 
 
 
 

 

70 
 
 
 

 

ระยะเวลา   12    
เดือน 

            

 
- 
 
 

 

จัดท้ารายงานประเมินผล
สัมฤทธิ์ของ พ.ร.บ. การประปา
นครหลวง พ.ศ. 2510 และ
พ.ร.บ. รักษาคลองประปา พ.ศ. 
2526 แล้วเสร็จภายในระยะ 
เวลาท่ีก้าหนด (ธ.ค. 2567) 

รวม (18) 100  
หมายเหตุ กรณีแผนบริหารความเสี่ยงท่ีต้องใช้ระยะเวลามากกว่า 1 ปี ให้แยกท้าแผนเป็นรายปี จนจบกระบวนการ 
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