
แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษย์

องค์การจัดการน้ำเสีย 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

         กองทรัพยากรบุคคล
(HUMAN RESOURCE DIVISION)



คำนำ 

แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 จัดทำ

ขึ้นภายใตแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนป 2568)     

เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการดำเนินงาน และขับเคล่ือนการดำเนินงานในดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ขององคการจัดการน้ำเส ีย (อจน.) โดยแผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษย องคการจัดการน้ำเสีย                    

มีองคประกอบ 3 บท ดังนี้ บทที่ 1 กลาวถึงบริบททั่วไปขององคการจัดการน้ำเสีย ภารกิจ และอำนาจ

หนาที่ การกำหนดทิศทางและนโยบายการบริหารจัดการองคกร วิสัยทัศน คานิยม พันธกิจ ยุทธศาสตร

แผนวิสาหกิจองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) ยุทธศาสตรแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) และโครงสรางองคกร    

บทที่ 2 สถานภาพปจจุบันและกรอบการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการจัดการน้ำเสีย         

การวิเคราะห 7S Model ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รายงานผลการดำเนินงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 และผลการวิเคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity) 

โดยบทท่ี 3 ไดกลาวถึงประเด็นยุทธศาสตรและกลยุทธการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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บทท่ี 1 บทนำ 

1.1 ภารกิจและอำนาจหนาท่ีองคการจัดการน้ำเสีย 

องคการจัดการน้ำเสีย (Wastewater Management Authority: WMA) เปนรัฐวิสาหกิจ

สังกัดกระทรวงมหาดไทย จัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคในการจัดใหมีระบบบำบัดน้ำเสียรวมสำหรับการ

บำบัดน้ำเสียในเขตพื้นที่จัดการน้ำเสีย และการใหบริการหรือจัดการระบบบำบัดน้ำเสีย ทั้งในและนอก

เขตพื ้นที่จ ัดการน้ำเสีย รวมทั ้งบริการหรือกิจการตอเนื่องท่ีเกี่ยวกับการจัดการน้ำเสียอยางมี

ประสิทธิภาพในเชิงเศรษฐกิจ ดังวิสัยทัศน (vision) ท่ีวา “บริหารจัดการน้ำเสียชุมชนเพื่อสังคมดวย

นวัตกรรมที่เปนมิตรตอส่ิงแวดลอม” และพันธกิจ (Mission)  

1. ออกแบบ กอสราง และบริหารจัดการระบบรวบรวมและบำบัดน้ำเสียชมุชนทั่วประเทศ 

2. ปรับปรงุฟนฟู และบริหารจัดการระบบรวบรวมและบำบัดน้ำเสียชุมชนท่ัวประเทศ 

3. ใหบริการหรือกิจการตอเนื่องท่ีเกี่ยวของกับการจัดการน้ำเสียอยางมีประสิทธิภาพในเชิง

เศรษฐกิจ 

4. การพัฒนานวัตกรรมระบบบำบัดน้ำเสียที่เปนมิตรตอส่ิงแวดลอมเพ่ือสังคมอยางตอเนื่อง 

บุคลากรเปนกลไกท่ีสำคัญในการขับเคล่ือนการดำเนินการใหเปนไปตามพันธกิจ  

ทั้งนี้ การจัดทำแผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ  

พ.ศ. 2568 ไดครอบคลุมถึงแผนวิสาหกิจองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนป 2568)

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) เพื่อเปนกรอบ 

ทิศทางการกำกับดูแลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568      

และใหการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลขององคการจัดการน้ำเสียมีประสิทธิภาพ ตอบสนอง             

ตอสถานการณปจจุบันและเกิดประโยชนสูงสุด รวมถึงเพื่อสนับสนุนและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น 

1.2 ยุทธศาสตรแผนวสิาหกิจองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) 

วิสัยทัศน 

“บรหิารจัดการนำ้เสียชุมชนเพ่ือสังคมดวยนวัตกรรมทีเ่ปนมติรตอส่ิงแวดลอม” 

คานิยมองคกร 

“มุงมั่นผลสัมฤทธิ์ จิตบรกิาร เชี่ยวชาญในหนาท่ี” 

พันธกิจ   

1) ออกแบบ กอสราง และบริหารจัดการระบบรวบรวมและบำบดัน้ำเสียชมุชนทัว่ประเทศ 
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2) ปรับปรุงฟนฟู และบรหิารจัดการระบบรวบรวมและบำบดัน้ำเสียชมุชนทั่วประเทศ 

3) ใหบริการหรือกจิการตอเนื่องที่เกี่ยวของกับการจัดการน้ำเสียอยางมีประสิทธิภาพในเชิงเศรษฐกิจ 

4) การพัฒนานวตักรรมระบบบำบดันำ้เสียท่ีเปนมติรตอส่ิงแวดลอมเพ่ือสังคมอยางตอเนื่อง 

ยุทธศาสตรแผนวิสาหกิจองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 - 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) 

ยุทธศาสตรท่ี 1 เพ่ิมขีดความสามารถการกอสรางและการลงทุน 

กลยุทธที่ 1.1 เพ่ิมการกอสรางและประสิทธิภาพระบบบำบัดน้ำเสีย 

กลยุทธที่ 1.2 รวมลงทุนระหวางรัฐและเอกชน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาการบริการท่ีตอบสนองความตองการของลูกคา 

กลยุทธที่ 2.1 เพ่ิมขีดความสามารถในการใหบริการดานการบริหารจัดการน้ำเสียกับลูกคา 

กลยุทธที่ 2.2 เสริมสรางความสัมพันธที่ดีเพ่ือยกระดับความพึงพอใจของลูกคา 

ยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลใหรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธที่ 3.1 พัฒนาการองคความรูและนวัตกรรมขององคกร 

กลยุทธที่ 3.2 พัฒนาระบบเทคโนโลยีใหทันสมัย 

ยุทธศาสตรท่ี 4 วิจัยและพัฒนา 

  กลยุทธที่ 4.1 สงเสริมการวิจัยและพัฒนาเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับองคกร 

  กลยุทธที่ 4.2 พัฒนากระบวนการบริหารจัดการน้ำเสียตามหลักเศรษฐกจิแบบองครวม 

(Bio-Circular-Economy: BCG) 

ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนาองคกรใหมีขนาดเหมาะสม และมีขีดสมรรณะสูง 

กลยุทธที่ 5.1 ปรับปรุงโครงสรางองคกรและอัตรากำลังใหมีความเหมาะสม  

กลยุทธที่ 5.2 สงเสริมกระบวนการปฏิบัติงานการจัดการองคกรอยางเปนระบบ 

กลยุทธที่ 5.3 พัฒนาบคุลากรใหมีศักยภาพพรอมรับการเปล่ียนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 6 เสริมสรางภาพลักษณองคกร และพัฒนาเครือขายอยางบูรณาการ 

กลยุทธที่ 6.1 เสริมสรางภาพลักษณองคกรใหเปนที่รูจักอยางกวางขวาง 

กลยุทธที่ 6.2 พัฒนาเครือขายและการดำเนินการความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) 

ยุทธศาสตรที่เกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนาองคกรใหมี

ขนาดเหมาะสม และมีขีดสมรรณะสูง กลยุทธที่ 5.1 ปรับปรุงโครงสรางองคกรและอัตรากำลังใหมี 

ความเหมาะสม กลยุทธท่ี 5.3 พัฒนาบคุลากรใหมีศักยภาพพรอมรับการเปล่ียนแปลง  
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1.3 ยุทธศาสตรแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) 

ยุทธศาสตรที่ 1 : การวางแผนพัฒนาระบบการสรรหาและการจัดการอัตรากำลัง ใหสอดคลอง

กับภารกจิ 

กลยุทธที่ 1 : การพัฒนาโครงสรางและอัตรากำลังขององคกร 

ยุทธศาสตรท่ี 2 : การเสริมสรางศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

กลยุทธที่ 2 : การพัฒนาศักยภาพและการเตบิโตในสายอาชีพของบุคลากร 

ยุทธศาสตรท่ี 3 : การพัฒนาสภาพแวดลอมการทำงานของบคุลากร 

กลยุทธที่ 3 : การเสรมิสรางส่ิงแวดลอมที่ดีใหเหมาะสมตอการปฏิบตัิงาน 

ยุทธศาสตรที่ 4 : การสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของพนักงานดานนวัตกรรม เสริมสราง

ความคิดสรางสรรค นํามาตอยอดในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธที่ 4 : การใชเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมในการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากร 

1.4 โครงสรางองคกรขององคการจัดการน้ำเสีย  

โครงสรางองคการจัดการน้ำเสียมีการจัดโครงสรางการบริหารแบบหนาท่ี (Function 

Structure) ซึ่งแบงตามงานหลักขององคกร โครงสรางองคกรสามารถแบงออกเปน 3 สายงานหลัก 

ประกอบดวย สายงานบริหาร สายงานวิชาการและแผน และสายงานปฏิบัติการ โดยแตละสายงาน

ประกอบไปดวยฝายตาง ๆ ซึ่งกำกับดูแลโดยรองผูอำนวยการ และยังแบงยอยเปนหนวยงานระดับกอง 

แตละกองจะขึ้นตรงตอผูอำนวยการฝายตามสายงานบังคับบัญชา ปจจุบันไดมีการปรับโครงสราง

องคการจัดการน้ำเสีย เพ่ือใหสอดรับกับภารกิจหนาท่ี และแนวโยบายการบริหารตามทิศทาง              

ที่เปล่ียนแปลงไป  
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โครงสรางองคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  ขอบังคับองคการจัดการน้ำเสีย ฉบับที่ 57 วาดวยการแบงสวนงานองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2554 (แกไขเพ่ิมเติม คร้ังที่ 2) พ.ศ. 2561 

 

คณะกรรมการตรวจสอบ

 

ผูอำนวยการองคการจัดการน้ำเสีย

 

ผูเชี่ยวชาญ 

สำนักตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการองคการจัดการน้ำเสีย

 

- กองกลาง 
- กองกฎหมาย 
- กองธรรมาภิบาลและโครงการพิเศษ 
- กองประชาสัมพนัธ 
 

ฝายจัดการนำ้เสีย ๑ ฝายจัดการนำ้เสีย ๒ ฝายบริหารการจัดเก็บรายได 

- กองประสานงาน

กลาง ๑ 

- สำนักงานจัดการ   

น้ำเสียสาขา 

- กองประสานงานกลาง ๒ 
- สำนักงานจัดการ     
น้ำเสียสาขา 

- กองการจัดเก็บ

รายได 

- กองวิเคราะหและ

พัฒนาระบบการ

จัดเก็บรายได 

รองผูอำนวยการปฏิบัติการ รองผูอำนวยการวิชาการและแผน

 

ฝายวิศวกรรม ฝายพัฒนาองคกร 

รองผูอำนวยการบริหาร 

ฝายบัญชีและการเงิน ฝายอำนวยการ 

- กองพัสดุและ

บริการ 

- กองทรัพยากร

บุคคล 

 

- กองบัญชี 

- กองการเงิน 

- กองงบประมาณ 

- กองนโยบายและ
แผน 
- กองบริหารความ
เส่ียงและควบคุม
ภายใน 
- กองสารสนเทศ 
  และประเมินผล 

- กองมาตรฐาน  

  วิศวกรรม 

- กองพัฒนาและ   

  บริหารโครงการ 

สำนักผูอำนวยการ 
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บทที ่2 สถานภาพปจจุบนัและกรอบการดำเนนิงานการบรหิารทรัพยากรบคุคลขององคการจัดการนำ้เสีย 

2.1 มาตรฐานความสำเร็จของการบริหารทุนมนุษย 

อจน. ไดมีการกำหนดมาตรฐานความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 5 มิติ เพ่ือเปน

แนวทางในการบริหารทุนมนุษยโดยมีองคประกอบทั้งหมด 5 สวน ดังนี้ 

1. การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ดำเนินการเพื่อให

เกิดการพัฒนาทุนมนุษยเพ่ือใหมีศักยภาพพรอมสำหรับการปฏิบัติตามภารกิจที่องคกรมอบหมาย 

2. มาตรฐานความสำเร็จ หมายถึง เปาหมายสุดทายที่หนวยงานตองการสำเร็จบรรลุผล 

3. ปจจัยท่ีจะนำไปสูความสำเรจ็ หมายถึง นโยบาย มาตรการ แผนงาน โครงการ และการดำเนนิการ

ตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการท่ีจะทำใหบรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 

4. มาตรวัดหรือตัวชี ้ว ัดความสำเร็จ ในการดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ      

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

5. ผลการดำเนินงาน ท่ีหนวยงานใชเปนหลักฐานในการประเมินวาไดดำเนินการตามนโยบาย

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลบรรลุตามมาตรฐานความสำเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1.1 มาตรฐานความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิต ิ

 

 

 

การเสริมสราง
และพัฒนา
ศักยภาพ 

ทุนมนุษย 

 
ประสิทธิภาพของ

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 
คุณภาพการ
ใหบริการ 

 
การพัฒนา

องคกร 

 ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน มาตรฐาน

ความสำเร็จ 
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มิติท่ี 1 การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

หมายถึง การเสริมสรางทางดานความรู ความชำนาญ ประสบการณและการพัฒนาทักษะใหแก

บุคลากร ในดานตาง ๆ เสริมสรางคานิยม และวัฒนธรรมองคกร ดังนี้ 

1. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ โปรงใส ทันสมัย คลองตัว  

เกิดความคุมคา และมธีรรมมาภิบาล 

2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความเชี ่ยวชาญในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับตำแหนงงาน         

และสามารถพัฒนาตอยอดไดแบบบูรณาการ 

มิติท่ี 2 ประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบคุคล 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

1. การรักษาไวซึ่งบุคลากรผูปฏิบัติงานซึ่งจำเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจขององคกร 

2. ความพึงพอใจของบุคลากรผู ปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

3. การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสรมิใหมีการแบงปน

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนา

บุคลากรผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายขององคกร 

4. การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ เนนประส ิทธ ิภาพ

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธกีารประเมนิผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกตาง

และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้บุคลากรมี 

ความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จ 

หรือผลงานของหนวยงาน 

มิติที่ 3 คุณภาพการใหบริการ  

หมายถึง การท่ีองคกรมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของบุคลากรในหนวยงาน ดังนี้ 

1. บุคลากรผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงาน ระบบงานและ

บรรยากาศการทำงานตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการส่ือสารเขามาใชในการบรหิารงาน ซึ่งจะสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่  

2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพขององคกร 

3. มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารขององคกรกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน    

และในระหวางบุคลากรผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
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มิติท่ี 4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจน

การดำเนินการดานวินัยโดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม         

และหลักสิทธิมนุษยชน 

2. มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะตองกำหนดใหมี

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของหนวยงาน 

มิติท่ี 5 การพัฒนาองคกร 

หมายถึง การท่ีองคกรมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื ่อบรรลุเปาหมาย 

ในการพัฒนาองคกร ดังตอไปนี้ 

1. หนวยงานมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี 

ความสอดคลองและสนับสนุนใหองคกรบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

2. หนวยงานมีการวางแผนและบริหารกำลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 

“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของ

หนวยงานทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถ

ระบุชองวางดานความตองการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

3. หนวยงานมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล      

เพื่อดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งบุคลากรผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปน       

ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันขององคกร (Talent Management) 

4. หนวยงานมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสรางความ

ตอเนื่องในการบริหารงาน นอกจากนี ้ยังรวมถึงการท่ีผูนำปฏิบัต ิตนเปนแบบอยางท่ีดีและสราง 

แรงบันดาลใจใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
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2.2 การวเิคราะห 7S Model ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 

 
 

ภาพที่ 2.2.1 7S Model ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 

1. กลยุทธขององคกร (Strategy)  

การวางแผนการพัฒนาพนักงานใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน และคาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต  

2. โครงสรางองคการ (Structure)  

การพัฒนาพนักงานใหครอบคลุมในทุกตำแหนงงาน และทุกสายงาน ทุกระดับ ใหครบตามโครงสรางขององคกร 

3. ระบบการปฏิบัติงาน (System)  

การนำเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใชในการดำเนินการพัฒนาพนักงาน  

4. บุคลากร (Staff)  

ดำเนินการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง แบบบูรณาการ สามารถนำไปตอยอดในการปฏิบัติงานได 

5. ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill)   

การพัฒนาพนักงานแบบครบทุกดาน ในภาคปฏิบัติหรือภาคทฤษฎี และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง           

และสม่ำเสมอ 

6. รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 

กลยุทธขององคกร

(Strategy)

โครงสรางองคการ

(Structure)

ระบบการ
ปฏิบัติงาน

(System)

บุคลากร 

(Staff)

ทักษะ ความรู 
ความสามารถ 

(Skill)

รูปแบบการบริหาร
จัดการ (Style)

ค่านิยมร่วม 

(Shared 
values) 
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การพัฒนาทางดานภาวะผูนำ การสรางวัฒนธรรมขององคกร และจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพ 

7. คานิยมรวม (Shared values)  

การพัฒนาดานสรางทีมงาน (Team Work) ใหมีศักยภาพเพื่อการทำงานระบบทีม และมีการพัฒนา ดำเนิน

กิจกรรม เพ่ือเนนการสรางคานิยมในองคกรรวมกัน  

 

2.3 รายงานผลการดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 

อจน. ไดปฏิบัติงานตามขอบังคับองคการจัดการน้ำเสีย ฉบับที่ 57 วาดวย การจัดแบงสวนงาน

ขององคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2554 (แกไขเพิ่มเติม ครั้งที่ 2) พ.ศ. 2561 โดยไดดำเนินการจัดทำ

รายงานผลการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปงบประมาณ 2567 โดยมีรายละเอียด 

ดังนี้ 

ตารางที่ 2.3.1 ตารางสรุปจำนวนพนักงาน ป 2567 (แยกเพศ) 

ประเภทตำแหนงพนักงาน ชาย หญิง จำนวน (คน) 

ผูบริหารระดบัสูง  1 1 2 
ผูบริหารระดบักลาง 4 2 6 
ผูบริหารระดบัตน  10 10 20 
วิชาชีพเฉพาะ  21 28 49 
ปฏิบัติการ  18 25 43 

รวม 54 66 120 
 

ตารางที่ 2.3.2 สรปุจำนวนพนักงาน ป 2567 (แยกอายุ) 

 

 

 

 

 

ชวงอายุ (ป) จำนวน (คน) 
ต่ำกวา 25 2 
26 - 35  36 
36 - 45  34 
46 - 55  34 

56 ปขึ้นไป  14 
รวม 120 
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ขอมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน 2567 

 

ขอมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน 2567 

ผูบริหารระดับสูง
ผูบริหาร

ระดับกลาง
ผูบริหารระดับ

ตน
วิชาชีพเฉพาะ ปฏิบัติการ

ชาย 1 4 10 21 18

หญิง 1 2 10 28 25

1

4

10

21

18

1 2

10

28

25

0

5

10

15

20

25

30
สรุปจํานวนพนักงาน ปงบประมาณ 2567 (แยกเพศ) ชาย หญิง

2

36

34

34

14

0 10 20 30 40

ต่ํากวา 25

26-35

36-45

46-55

56 ปข้ึนไป

สรุปจํานวนพนักงาน ปงบประมาณ 2567 (แยกอายุ)
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2.4 การทบทวนและวางแผนอัตรากำลัง  

อจน. มุงเนนการวางแผนอัตรากำลัง และวางกลยุทธดานอัตรากำลังใหสอดคลองกับทิศทาง

ธุรกิจขององคกร โดยการวิเคราะหสภาพอัตรากำลังขององคกรท่ีมีอยูในปจจุบันเปรียบเทียบ              

กับความตองการอัตรากำลังในอนาคตวา มีสวนตางของความตองการอยางไร เพ่ือที่จะพัฒนาหรือ

วางแผนดำเนินการใหองคกรบรรลุภารกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคที่วางไวอยางเปนระบบในการ

วิเคราะหดานอัตรากำลัง เพื่อนำไปสูการกำหนดกลวิธีที ่จะใหไดอัตรากำลังในจำนวนและสมรรถนะ      

ที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาท่ีตองการ โดยมีแผนการใชและพัฒนาอัตรากำลังเหลานั้นอยางมี

ประสิทธิภาพและตอเนื่อง ทั้งนี้ เพ่ือธำรงรักษาอัตรากำลังที่เหมาะสมไวกับองคกรอยางตอเนื่อง   

จากขอมูลการวิเคราะหทิศทางองคกร ปจจัยสภาพแวดลอม แรงงานภายในองคกร เพื่อนำมา

พยากรณหาความตองการอัตรากำลังในอนาคตจะตองพิจารณาจากแผนยุทธศาสตรขององคกร ทั้งนี้เพื่อให

ไดอัตรากำลังที่ตองการสอดคลองตามบทบาท ภารกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคกร จึงไดจัดทำ

แผนงานการบริหารจัดการ ตามกระบวนการ โดยสามารถแสดงรูปภาพความเชื ่อมโยงรูปแบบการ        

วางแผนอัตรากำลัง  

 

รูปแบบการวางแผนอตัรากาํลงั

-แผนกลยุทธ์
-งบประมาณ
-การเขา้และออก
-วธิกีารทํางาน
-วฒันธรรมองคก์าร
-ระบบการตอบแทน

-สงัคม
-เทคนคิ
-เศรษฐกจิ
-ภาครัฐ
-การวา่จา้ง

-อาชพี
-คา่จา้ง เงนิเดอืน
-สาเหตกุารโยกยา้ย
-รูปแบบคา่จา้ง เงนิเดอืน

-การสรรหาคนนอกมา
 ทดแทน (สญัญาว่าจา้ง)
-กําลงัคนที�ควรจะเป็น

-การแตง่ตั �ง/โยกยา้ย
-การสรรหาและคดัเลอืก
-สภาพการทํางาน
-การบรหิารจัดการลาออก

-การฝึกอบรมและพัฒนา
-การวางแผนสบืทอด
 ตําแหน่ง

-งบประมาณ
-สภาพแวดลอ้มของ
 การทํางาน
-แรงจูงใจและคา่ตอบแทน

-การพัฒนาเทคโนโลยี

ทศิทางขององคก์าร ปจัจยัสภาพแวดลอ้ม แรงงานภายในองคก์ร แรงงานภายนอกองคก์รการวเิคราะห์

การพยากรณ์

การวางแผน

ขอ้สมมตฐิาน

ความตอ้งการอตัรากําลงั อตัรากําลงัที�มอียู่

การจดัทาํภาพโดยรวม
ทรพัยากรบคุคล การพฒันาบคุลากร การจดัการดา้นงบประมาณ การจดัการระบบสารสนเทศ

การดาํเนนิการ การเปลี�ยนแปลงกลยทุธ กระบวนการ และการดาํเนนิการ

ขอ้มลูยอ้นกลบั

 
ภาพที่ 2.4.1 รูปแบบการวางแผนอัตรากำลัง 
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ภาพที่ 2.4.2 การวเิคราะห เครื่องมอืพ้ืนฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย (Wayne Mondy, Robert 

M.Noe and Shane R. Premeaux, 2002:89) 

 

 จากแผนภาพที่ 2.4.2 การวิเคราะหงาน (Job Analysis) แสดงถึงหนาท่ี (Duties) และความรับผิดชอบ 

(Responsibilities) ของงานที่ตองทำภายในสวนของลักษณะงาน อีกทั้งแสดงความสัมพัมพันธถึงงาน

อื่นๆ และบงบอกถึงระดับความตองการของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ 

(Abilities) สำหรับงานนั้นๆ ภายในสวนของคุณสมบัติของงาน (Job Specifications) ซึ่งขอมูลจาการ

Task Responsibility

Job Description

Duties

Knowledge

Job Specification

Job Analysis

Skills Abilities

HR Planning

Recruitment

Selection

Performance 

Appraisal

Compensation 

& Benefits

Training & 

Development

Safety & 

Health

Employee & 

Labor

Legal 

Consideration

Job Analysis 

for Team 
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วิเคราะหงานจะนำไปใชการวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) และการรับ

พนักงาน (Recruitment) ใหตรงกับที่กำหนดและการคัดเลือก (Selection) ตามหลักการที่กำหนดสวน

ดานคุณสมบัติของงาน (Job Specification) แสดงถึงการฝกอบรม และการพัฒนาที่งานตองการ 

(Training & development) รวมทั้งการประเมินผลงาน (Performance Appraisal) ตามหนาที่และ

ความรับผิดชอบ อีกทั้งขอมูลจากการวิเคราะหงานสามารถกำหนดถึงผลประโยชนและการจายเงิน

ชดเชย (Compensation and Benefits) ความปลอดภัยและสุขภาพในการทำงาน (Safety and 

Health) ดานพนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and Labor Relations) ดานกฎหมายที่

เกี่ยวของ (Legal considerations) และการวิเคราะหงานของทีม (Job Analysis for Teams) 

 

2.5 ผลคะแนน Enablers ดาน HCM 
      

ผลคะแนน HCM ของ อจน. ป 2566 ผลคะแนน HCM ของ อจน. ป 2565 ผลคะแนน HCM ของ อจน. ป 2564 

1.9078 1.9368 1.9524 

 

ผลคะแนน HCM ของ อจน. ผลคะแนนการประเมินดาน HCM ของรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ คาเฉล่ีย                  

ป 2565 
คะแนนสูงสุด คะแนนต่ำสุด คาเฉล่ีย 

1.9078 (ลดลงจาก 1.9368 ในป 2565) 4.3136 1.5815 2.8491 2.8640 
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2.6 ผลการวเิคราะหผลผลิตประสิทธิภาพ (Productivity)  

จากแนวทางของ ISO 30414 สามารถคำนวณผลผลิตประสิทธิภาพไดดังนี้ 

 

รายการ ป 2566 

รายไดรวม (ลานบาท) 346.11 

คาใชจายรวม (ลานบาท) 314.67 

กำไรสุทธิ (รวมหักภาษี) (ลานบาท) 31.44 

คาใชจายบุคลากร (ลานบาท) 67.95 

จำนวนคน (ราย) 116 

รายไดนำสงรัฐ (ลานบาท) - 

EBIT per employee  

(Benchmark = 1.5) 
-0.425 

Human Capital ROI  

(Benchmark = 2.1) 
-0.684 

เนื่องจากปนี้มีรายไดจากการดำเนินงานเพ่ิมขึ้น เพราะเกณฑเงินรายไดสมทบเพ่ิมขึ้นเนื่องจากมี

จำนวนพ้ืนที่เพ่ิมขึ้น  

2.7 อัตราการลาออก 

      มีอัตราการลาออก ในปที่ผานมาดงันี ้
 

อัตราการลาออกใน อจน. อัตราการลาออกเฉล่ีย 

ป 2566 ธุรกิจสาธารณูปการ* 
ทุกบริษัทเอกชนท่ีมีกำลังคน           

1-1,000 คน* 

5.17% 12% 16%  
*ขอมูลจากผลการสำรวจของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย: PMAT Thailand Total Remuneration Survey and HR 

Benchmarking 2022/2023 
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2.8 การพัฒนาบุคลากร 

 

 

ผลการดำเนินการของ 

อจน. 
ผลการสำรวจของภาคเอกชน 

ป 2566 
ธุรกิจ

สาธารณูปการ* 

ทุกบริษัทท่ีมีกำลังคน  

1-1,000 คน* 

คาใชจายในการพัฒนาตอคน 14,655 16,750.00 7,798.00 

คาใชจายในการพัฒนา 1,700,000     

จำนวนพนักงานท่ีไดรับการพัฒนา 116     
*ขอมูลจากผลการสำรวจของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย: PMAT Thailand Total Remuneration Survey and HR 

Benchmarking 2022/2023 
 

จากตารางจะเห็นวาคาใชจายการพัฒนาบุคลากรของ อจน. ตอคนครอบคลุมบุคลากรทุกรายใน

ป 2566 แตยังนอยอยู เมื ่อเปรียบเทียบกับในภาคเอกชนในธุรกิจสาธารณูปการ ทั้งนี ้ในระยะยาว              

อาจพิจารณาเพิ่มคาใชจายในการพัฒนาโดยเฉพาะในหลักสูตรใหม ๆ ในดานดิจิทัล และความยั่งยืนให

สอดคลองกับแผนวิสาหกิจของ อจน. 

2.9 การเปรียบเทียบการดำเนินงานกับคูเทียบรฐัวิสาหกิจในสังกดัเดียวกนั 

ลำดับ

ท่ี 

คูเทียบ/ประเด็น

เปรียบเทียบ 

องคการจัดการ            

น้ำเสีย 

การประปา                

สวนภูมิภาค 

การประปา                 

นครหลวง 

1 คาใชจายบุคลากรตอ

รายไดดำเนนิงาน  

(รอยละ) 

98.2315 17.1004 19.7188 

2 จำนวนพนักงานตอ

รายไดดำเนนิงาน               

(คน : ลานบาท) 

1 : 0.5963 1 : 3.4360 1 : 4.1434 

 

ขอมูล ณ กนัยายน 2567 
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บทท่ี 3 ประเด็นยุทธศาสตรและกลยุทธการดำเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 ความเชื่อมโยงแผนปฏิบัติ/แนวทางการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1.1 ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561–2580) 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ กำหนด

เปาหมายเพ่ือปรับเปล่ียนภาครัฐท่ียึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน เพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม” 

โดยภาครัฐตองมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดคานิยม       

ในการทำงานเพ่ือประชาชน หลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตยสุจริต มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 

มุงมั่น เปนมืออาชีพ และมีการพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ โดยกำหนดกรอบยุทศาสตร

ทั้งหมด 6 ยุทธศาสตร ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ดานความมั่นคง 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาและเสริมสรางศกัยภาพ 

ยุทธศาสตรท่ี 4 ดานการสรางโอกาสและความเสมอภาคและเทาเทียมกันของสังคม 

ยุทธศาสตรท่ี 5 ดานการสรางความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับส่ิงแวดลอม 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรบัสมดุลและพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภาครัฐ 
 

3.1.2 แผนแมบทภายใตยทุธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 

ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ มุงเนนพัฒนาระบบการบริหารจัดการ

ภาครัฐใหมีความทันสมัย ภาครัฐมีขนาดเหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถนะสูงตอบสนองปญหาความตองการ

ของประชาชนและสนับสนุนใหเปนประเทศไทย ๔.๐ และเนนการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมี

ความรูความสามารถและสมรรถนะสูง มีทักษะ การคิดวิเคราะห และการปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลง 

ทักษะการใชภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม ทักษะดานดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงาน

เพ่ือใหบริการประชาชนดวยความรับผิดรับชอบและความสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม สามารถบูรณาการ

การทำงานรวมกับภาคสวนอื่นไดอยางเปนรูปธรรม โดยประกอบดวย 5 แผนยอย ดังนี้ 

ยุทธศาสตร 

1. การพัฒนาบริการประชาชน 

2. การบรูณาการเชือ่มโยงภาครัฐและการบรหิารจัดการการเงินการคลัง 

3. การปรับสมดุลภาครัฐ   

4. การพัฒนาระบบบรหิารงานภาครฐั   

5. การสรางและพัฒนาบคุลากรภาครัฐ 
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3.1.3 แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย (พ.ศ. 2566 - 2570)  

กระทรวงมหาดไทย จัดทำแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2566 - 2570 

เพื่อใหกระทรวงมหาดไทยมีทิศทางการดำเนินงานที่ชัดเจน สอดคลองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติ  

แผนแมบท ภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายของคณะรัฐมนตรี 

ที ่แถลงตอรัฐสภา และบริบทที่เกี ่ยวของ รวมทั้งใชเปนแนวทางในการขับเคล่ือนการดำเนินงาน        

และการติดตามประเมนิผลไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสัมฤทธิ ์ไดกำหนดประเด็นยุทธศาสตรไว

ทั้งหมด 4 ยุทธศาสตร ดังนี้ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การเสริมสรางความสงบเรียบรอยและความม่ันคงภายใน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การลดความเหลื่อมล้ำทางสังคม สรางความเขมแข็งของชุมชน และพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาภูมิภาค เมือง และพ้ืนท่ีเศรษฐกิจ ใหเติบโตอยางสมดุล 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาองคกรใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง 
 

3.1.4 แผนวิสาหกิจ อจน. ประจำป พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) 

แผนวิสาหกิจองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 – 2570 (ฉบับทบทวนป 2568) จัดทำเพื่อใชเปน

กรอบ ทิศทาง และกลไกในการขับเคลื่อนการทำงานตามพันธกิจขององคการจัดการน้ำเสียใหบรรลุผล

สำเร็จ โดยดำเนินการใหมีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

แผนปฏิรูปประเทศ (ปรับปรุง) (ดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ ่งแวดลอม) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ        

และสังคมแหงชาติ เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (ราง) แผนแมบทการบริหารจัดการทรัพยากรนำ้ 20 ป 

แผนพัฒนารัฐวิสาหกิจสาขาสาธารณูปการ แผนปฏิบัติราชการกระทรวงมหาดไทย และยุทธศาสตร 

การจัดสรรงบประมาณตอบทบาทภารกิจท่ีดำเนินงาน โดยประกอบดวย 6 ประเด็นยุทธศาสตร ดังนี้ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 เพ่ิมขีดความสามารถการกอสรางและการลงทุน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนาการบริการท่ีตอบสนองความตองการของลูกคา 

ยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลใหรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 4 วิจัยและพัฒนา 

ยุทธศาสตรท่ี 5 พัฒนาองคกรใหมีขนาดเหมาะสม และมีขีดสมรรณะสูง 

ยุทธศาสตรท่ี 6 เสริมสรางภาพลักษณองคกร และพัฒนาเครือขายอยางบูรณาการ 
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3.2 แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสยี ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ศึกษาวิเคราะหปจจัยที่มีผลกระทบตอการดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

ตามหลักการ SWOT Analysis พบวา องคการจัดการน้ำเสีย มีจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคาม

โดยสรุปได ดังนี้  

จุดแข็ง (Strengths)  

S1. มีการปรับโครงสรางองคกรเพ่ือใหสอดคลองและครอบคลุมทุกภารกิจขององคกร 

S2. มีการจัดทำแผนยุทธศาสตรการพัฒนาพนักงานที่ครอบคลุมทุกหนวยงาน อันเปนทิศทาง 

การพัฒนาขององคกร 

S3. บุคลากรใหความสำคัญกับการฝกอบรมและการพัฒนาศักยภาพ 

S4. ผ ู บร ิหารมีนโยบายใหการสนับสนุนการบริหารทุนมนุษยเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพ              

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานทั่วทั้งองคกร 

จุดออน (Weaknesses) 

W1. งบประมาณในการพัฒนาพนักงานไมเพียงพอและไมสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร 

การพัฒนาพนักงาน 

W2. การฝกอบรมไมไดบูรณาการ ทำใหระยะเวลาทับซอนกัน บางหลักสูตรไมไดกำหนด

กลุมเปาหมายท่ีชัดเจน ทำใหผูฝกอบรมไมไดนำความรูไปใชได  ในการปฏิบัติจริง 

W3. ขาดความตอเนื่องในการพัฒนา เชน ผูเขารับการฝกอบรมระดับพื้นฐาน ไมไดฝกอบรม

ตอในระดับถัดไป 

โอกาส (Opportunities) 

O1. แนวทางการประเมินผลการดำเนินงานของรัฐวิสาหกิจจาก สคร. เอื ้อตอการสราง

ยุทธศาสตรในการพัฒนาพนักงานและเสริมสรางธรรมาภิบาล 

O2. แนวโนมดานสิ่งแวดลอมและการบำบัดน้ำเสียจะสงผลตอความสำคัญดานการวิจัยเพ่ือ

เพ่ิมผลิตภาพในการทำงาน 

O3. แผนพัฒนาองคการจัดการน้ำเสียใหความสำคัญตอการพัฒนาบุคลากร 

O4. การท่ีองคการจัดการน้ำเสียเปนที่รูจักมากขึ้น 

ขอจำกดั (Threats) 

T1. การสนับสนุนทางงบประมาณของภาครัฐเปนอปุสรรคตอการดำเนินการพัฒนาพนักงาน 

T2. ปจจัยการเมือง นโยบายของกระทรวงและรัฐบาลอาจมีความไมแนนอน 
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T3. กฎระเบียบตางๆ เปนขอจำกัดในการหาวิทยากรดำเนินการฝกอบรม หรือสรางการเรียนรู

รูปแบบใหม 

T4. อัตรากำลัง และภาระงานไมสอดคลองกนั ทำใหบคุลากรมีหนาที่รบัผิดชอบมากขึ้น และ

อาจเปนอุปสรรคตอการพัฒนาและเวลาที่เขารวมกิจกรรม 

แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ดังนี้ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การวางแผนพัฒนาระบบการสรรหา และการจัดการอตัรากำลัง ใหสอดคลองกับภารกิจ 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางศกัยภาพและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมการทำงานของบุคลากร 

ยุทธศาสตรท่ี 4 สงเสริมการพัฒนาศักยภาพของพนักงานดานนวตักรรม เสริมสรางความคดิสรางสรรค 

นํามาตอยอดในการปฏิบตัิงาน 
 

องคการจัดการน้ำเสียไดจ ัดทำแผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย          

(ฉบับทบทวนป 2568) ซึ่งดำเนินการภายใตกรอบแผนวิสาหกิจองคการจัดการน้ำเสีย พ.ศ. 2566 - 2570 

ดังนี้ 
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การวางแผนพัฒนาระบบการสรรหา และการจัดการอัตรากำลัง ใหสอดคลองกับภารกิจ 

กลยุทธท่ี 1 การพัฒนาโครงสรางและอัตรากำลังขององคกร 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. 

1. โครงการการ

ปรับปรุงโครงสราง

องคกรและอัตรากำลัง 

วางแผนโครงสรางองคกร

และบริหารกำลังคนใหมี

ความเหมาะสมกับภารกิจ

หลักของแตละหนวยงาน

เพื่อให อจน. บรรลุวิสัยทัศน 

พันธกิจ อยางยั่งยืน 

รอยละความสำเร็จ

ของการวางแผน

โครงสรางองคกร

และการบริหาร

อัตรากำลังคนของ 

อจน. ตามแผน

ทบทวนประจำปที่

กำหนดไว 

1.ทบทวนแผนวิสาหกิจ โครงการ/แผนงาน 

และภารกิจของแตละหนวยงาน 

            

2. จ ัดส ัมมนารวมก ับหนวยงานภายใน 

อจน. เพื่อรวมกันทบทวนโครงสรางองคกร

และอัตรากำลังที่รองรับการเปลี่ยนแปลง

และสอดคลองกับภารกิจ 

            

3. นำผลการสัมมนามาจัดทำเปนขอเสนอ

ผลการทบทวนโครงสร างองค กรและ

อัตรากำลัง 

            

4. นำเสนอคณะผูบริหาร             

5. สรุปผลการดำเนินการทบทวนโครงสราง

องคกรและอัตรากำลัง 
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลง 

กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาศักยภาพและการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากร 
 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. 

1. โครงการการจัดทำ

แผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual 

Development 

Plan) 

เพื่อพัฒนาบุคลากรของ 

อจน. ใหสามารถปฏิบัติ

หนาที่ไดตรงตามวิสัยทัศน

ของ อจน. อยางเต็ม

ศักยภาพ 

รอยละของพนกังานที่จัดทำ

แผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development 

Plan) เทียบกับพนกังาน

ทั้งหมด 

1. จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 

“การจัดทำแผนพัฒนา

รายบคุคล (Individual 

Development Plan: IDP)” 

            

2. รวบรวมขอมูล วิเคราะห 

เพื่อจัดทำ แผนพัฒนา

รายบคุคล (Individual 

Development Plan: IDP) 

            

3. สรุปผลและนำเสนอ

แผนพัฒนารายบุคค 

(Individual Development 

Plan: IDP) ตอผูบริหาร 
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลง (ตอ) 

กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาศักยภาพและการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากร 
 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. 

2. โครงการสงเสริม

คุณธรรมและ

จริยธรรมของ

บุคลากรในองคกร 

เพื่อใหบุคลากรปฏบิัติ

หนาที่และมีพฤติกรรมที่

พึงประสงคไปในทิศทาง

เดียวกัน 

คะแนนการประเมิน

คุณธรรมและความโปรงใส

ในการดำเนินงานของ

หนวยงานภาครัฐ (Integrity 

and Transparency 

Assessment: ITA) ที่

เพิ่มขึ้น 

1. ทบทวนแนวทางการปลกูฝง

คานิยมและสงเสริมวัฒนธรรม 

            

2 .  ประชาส ัมพ ันธ ส ื ่ อ สาร

คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 

            

3. จ ัดก ิจกรรมสงเสร ิมและ

ปล ูกฝ  งค าน ิยม/ ก ิจกรรม

ขับเคล่ือนจริยธรรม 

            

4 .  ส ร ุ ป ผ ล ก า ร ป ร ะ เ มิ น

จริยธรรม/การวัดความเขาใจ

เ ก ี ่ ย ว ก ั บ ม า ต ร ฐ า น ท า ง

จริยธรรม 
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

 

 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การเสริมสรางศักยภาพและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลง (ตอ) 

กลยุทธท่ี 2 การพัฒนาศักยภาพและการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากร 
 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. 

3. โครงการพัฒนา

บุคลากรดานการ

บริหารจัดการลูกคา

และผูมีสวนไดสวนเสีย 

เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรูดานการดูแลและ

บริหารลูกคาอยางเปน

มาตรฐาน 

จำนวนพนกังานที่ไดรับการ

พัฒนา 

1. การฝกอบรมการบริหารจัดการ

ระบบบำบัดน้ำเสียใหกับผูมีสวน

ไดสวนเสีย 

            

2. รวบรวมขอมูล วิเคราะห ผล

การฝกอบรม และสรุปผล 
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมการทำงานของบุคลากร 

กลยุทธท่ี 3 การเสริมสรางสิ่งแวดลอมท่ีดีใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 50,000 

บาท 

กทบ. 

1. โครงการเสริมสราง

ความผูกพันองคกร 

(Employee 

Engagement) 

เพื่อใหบุคลากรมีความผูกพัน

ในองคกร (Employee 

Engagement) 

รอยละคะแนนประเมินความ

ผูกพันตอองคกรที่เพิ่มขึ้น 

1. ทบทวนปจจัยที่สงผลตอความ

พ ึงพอใจและความผ ูกพันของ

พนักงาน อจน. 

            

2 .  จ ั ด ท ำ แ บ บ ส ำ ร ว จ แ ล ะ

ดำเนินการสำรวจความพึงพอใจ

และความผูกพันของพนักงาน 

อจน. 

            

3. สร ุปผลความพ ึงพอใจและ

ความผูกพันของพนักงาน อจน. 

            

4 .  จ ั ดทำรายงานเสนอคณะ

ผู บร ิหาร พร อมแผนยกระดับ

ความผูกพันของพนักงาน อจน. 

            

5. ติดตามและประเมินผล             
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาสภาพแวดลอมการทำงานของบุคลากร (ตอ) 

กลยุทธท่ี 3 การเสริมสรางสิ่งแวดลอมท่ีดีใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. 

2. โครงการเสริมสราง

วัฒนธรรมองคกร 

เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจ

ค  า น ิ ย ม  อ ง ค  ก ร  แ ล ะ

วัฒนธรรมองคกรมากยิ ่งขึ้น 

รวมถึงสรางบรรยากาศ และ

สภาพแวดลอมใหเอื้อตอการ

จ ัดการความร ู    ผ  านการ

สงเสริมคานิยมดาน 

การจ ัดการความรู ให เปน

วัฒนธรรมองคกร 

ไมนอยกวารอยละ 80 ของ

บุคลากรที่รู เขาใจ และ

ยอมรับคานิยม วัฒนธรรม

องคกร 

1. สื่อสารประชาสัมพันธ คานิยม 

และวัฒนธรรมองคกร ในรูปแบบ

ตางๆ 

            

2. ติดตาม สรุปผล การเขาใจ การ

ยอมรับคาน ิยมและว ัฒนธรรม

องคกร 

            

3. รายงานเสนอผูบริหาร             
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การสงเสรมิการพัฒนาศักยภาพของพนักงานดานนวัตกรรม เสริมสรางความคิดสรางสรรค นํามาตอยอดในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธท่ี 4 การใชเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมในการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. 

1. โครงการศึกษาดู

งานการบริหารจัดการ

น้ำเสีย 

เพื่อพัฒนากระบวนการ

จัดการความรูของพนักงาน 

จำนวนรอยละของผูบริหาร

และพนักงานที่นำเทคโนโลยี

ดิจิทัลและนวัตกรรมมาใชใน

การพัฒนางาน 

1. คนควาหาขอมูลประเทศที่มี

การบริหารจัดการน้ำเสียที่เปน 

Best Practice 

            

2. เสนอรายชื ่อผู บริหาร พรอม

ประเทศที่ตองไปศึกษาดูงานให 

ผอ. อจน. อนุมัติ 

            

3. ประสานและดำเน ินการให

ผูบริหารไปศึกษาดูงาน 

            

4. สรุปผลการศึกษาดูงาน             
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แผนพัฒนาการบริหารทุนมนุษยองคการจัดการน้ำเสีย ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 

ยุทธศาสตรท่ี 4 การสงเสรมิการพัฒนาศักยภาพของพนักงานดานนวัตกรรม เสริมสรางความคิดสรางสรรค นํามาตอยอดในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

กลยุทธท่ี 4 การใชเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมในการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

แผนงาน/โครงการ เปาประสงค ตัวชี้วดั กิจกรรม 

ระยะเวลาดำเนินการ 
งบประมาณ ผูรับผิดชอบ 

พ.ศ. 2567 พ.ศ. 2568 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ไมใช

งบประมาณ 

กทบ. 

2. โครงการสงเสริม

และพัฒนาศักยภาพ

เพื่อใหเกิดความคิด

สรางสรรคในการสราง

นวัตกรรม 

เพื่อสรางใหเกิดความคิด

สรางสรรคและตอยอดสู

นวัตกรรม 

รอยละของบุคลากรที่ไดรับ

การเสริมสราง ความคิด

สรางสรรคในการตอยอด

นวัตกรรม 

1 .  จ ั ด อ บ ร ม ด  า น ค ว า ม คิ ด

ส ร  า ง ส ร ร ค  ใ น ก า ร ต  อ ย อ ด

นวัตกรรม 

            

2. ติดตาม ประเมินผล วิเคราะห 

สรุปผล 

            

3. รายงานผูบริหาร             
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