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การด าเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของ องค์การบริหารสว่นต าบลครน  อ าเภอสวี  จังหวัดชมุพร 

********************************* 

องค์การบริหารส่วนต าบลครน  ได้ด าเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล     ซึ่งเป็นไป 
ตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับที่เก่ียวข้อง ได้แก่ การวางแผนก าลังคน การสรรหาคนดีคนเก่งเพ่ือปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร (การพัฒนาบุคลากร การสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ) การพัฒนา
คุณภาพชีวิต การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัยของ
บุคลากรในหน่วยงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

๑. นโยบายด้านการปรับปรุงโครงสร้างระบบงานและการบริหารอัตราก าลัง 
เป้าประสงค์ วางแผน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีโครงสร้าง ระบบงาน การจัดกรอบอัตราก าลังและ 

การบริหารอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กรและเพียงพอมีความคล่องตัวต่อการขับเคลื่อนการด าเนินงาน 
ของทุกหน่วยงานในองค์กร รวมทั้งมีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพเชื่องโยงกับผลตอบแทนและมีการก าหนด
สมรรถนะและลักษณะที่พึงประสงค์ของพนักงานที่องค์กรคาดหวัง 
 

กลยุทธ์ 
๑. ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับ 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลครน 
๒. จัดท าสมรรถนะ และน าสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งด้าน 

การสรรหา การเลื่อนขั้นเงินเดือนและปรับต าแหน่ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร
และการบริหารผลตอบแทน 

๓. มีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ 
๔. จัดท าระบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะหลัก 
๕. จัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งงานและการบริหารจัดการคนดี และคนเก่งขององค์กร 
 

การด าเนินการ 
๑. จัดท าแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖) และได้ทบทวนและปรับปรุงโครงสร้าง 

องค์กร ระบบงานและกรอบอัตราก าลัง ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนการปรับบทบาทและภารกิจของ
องค์การบริหารส่วนต าบลครน (รายละเอียดตามแผนอัตราก าลัง ๓ ปี พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖) 

๒. จัดท าคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ระบบแท่ง) (รายละเอียดตามคู่มือการประเมินผล 
การปฏิบัติการ) 

๓. จัดท าคู่มือแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) (รายละเอียดตามคู่มือแผน 
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ) 
 

๒. นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร 
เป้าประสงค์ ส่งเสริมให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่อง โดยการเพ่ิมพูน ความรู้  

ความสามารถ ศักยภาพ และทักษะการท างานที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของ
องค์กร เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามพันธกิจขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมให้กับบุคลากรในองค์กร 
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กลยุทธ์ 
๑. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทและภารกิจของ อบต.ครน 
๒. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงานและสายอาชีพตามสมรรถนะ แผนการสืบทอด 

ต าแหน่งและการบริหารจัดการคนดีและคนเก่งขององค์กร 
๔. พัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุก 

ระดับตามสายอาชีพและต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง 
๔. ส่งเสริมให้บุคลากรยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์กร ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของ อบต.ครน 
๕. พัฒนางานด้านการจัดการความรู้ องค์ความรู้ เพื่อสร้างวัฒนธรรมเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้  

การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 

การด าเนินการ 
๑. จัดท าแผนพัฒนาพนักงานส่วนต าบล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 
๒. จัดส่งบุคลากรตามสายงานเข้ารับการฝึกอบรมฯ 
๓. นโยบายด้านการพัฒนาระบบสารสนเทศ 
 

เป้าประสงค์  ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการน า ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มาใช้ในการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน ช่วยลดขั้นตอนของงาน ปริมาณ
เอกสาร สามารถน าไปวิเคราะห์เพื่อการวางแผนตัดสินใจในการปฏิบัติงานและใช้บริหารงานด้วยบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

กลยุทธ์ 
๑. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร 
๒. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากร 
๓. เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการบุคลากรให้ผู้ปฏิบัติงาน   เพ่ือ 

รองรับการใช้งานระบบ และเพ่ือขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อรองรับการพัฒนาระบบในอนาคต 
 

การด าเนินการ 
๑. กรอกระบบฐานข้อมูลบุคลากรแห่งชาติ เป็นปัจจุบัน 
๒. ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการลาต่างๆ ให้ทันสมัยยิ่งขึ้น 
๓. จัดส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการฝึกอบรมด้านสารสนเทศ 
 

๔. นโยบายด้านสวัสดิการ 
เป้าประสงค์ เสริมสร้างความมั่นคง ขวัญก าลังใจ คุณภาพชีวิตที่ดี ความผาสุกและพึงพอใจให้ 

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานและ
สมรรถนะในทุกโอกาส สร้างช่องทางการสื่อสาร ให้สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ จัดจัดสวัสดิการความ
ปลอดภัย อาชีวปลอดภัย และสิ่งแวดล้อมในการท างาน ตามความจ าเป็นและเหมาะสมเป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ 
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กลยุทธ์ 
๑. ปรับปรุงระบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
๒. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
๓. การคัดเลือกบุคลากรดีเด่นด้านการแต่งกาย 
๔. ยกย่องพนักงานที่เป็นคนเก่ง คนดีและคุณประโยชน์ให้องค์กร 
๕. ปรับปรุงระบบสวัสดิการ ผลตอบแทนพิเศษ 
๖. ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

การด าเนินการ 
๑. จัดท าประกาศมาตรการให้รางวัลและบทลงโทษของพนักงานส่วนต าบลและพนักงานจ้าง 
๒. ปรับปรุงสภาพความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีอยู่เสมอ 
๓. ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทางเว็ปไซด์ขององค์การบริหาร 

ส่วนต าบลครน 

๕. นโยบายด้านการบริหาร 
เป้าประสงค์ เพ่ือให้การบริหารจัดการมีคุณภาพด้วยความมุ่งมั่น รวดเร็ว ถูกต้อง และมี 

ประสิทธิภาพให้มีความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือรับทราบปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 
และเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และทิศทางท่ีวางไว้ 
 

กลยุทธ์ 
๑. กระจายอ านาจไปสู่ผู้บริหารระดับหัวหน้างาน ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับต้น 
๒. มีการก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไปตามแผนงาน และทิศทาง 

ที่วางไว้ 
๓. มีการจัดท าแผนปฏิบัติงานประจ าปีตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ 
๔. มีการบริหารจัดการมุ่งสู่คุณภาพด้วยความมุ่งม่ัน รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพให้มีความ 

คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
๕. มีการติดตามและประเมินผลด้วยการประชุมประจ าเดือนและคณะกรรมการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน เพื่อรับทราบปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 
 

การด าเนินการ 
๑. มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลอย่างต่อเนื่อง 
๒. มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจไปสู่ผู้บังคับบัญชาระดับต้น 
 

๖. นโยบายด้านอัตราก าลังและการบริหารอัตราก าลัง 
๑. บริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามพันธกิจ 
๒. พัฒนาระบบวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน 
๓. พัฒนาผลิตภาพและความคุ้มค่าของก าลังคน 
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๔. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารก าลังคน โดยให้มีอัตราก าลังในแผน 

อัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖) ดังนี ้
 
 

กรอบอัตราก าลัง  3  ปี  พ.ศ.  2564 – 2566  
ปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม  รอบปีงบประมาณ พ.ศ.2564   (ครั้งที่ 2) 

องค์การบริหารส่วนต าบลครน   อ าเภอชุมพร   จังหวัดชุมพร 
 
 

ล าดบั 
ที ่ ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตราก าลัง

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา  3  ปีข้างหน้า เพ่ิม/ลด 

หมายเหตุ 
2564 2565 2566 2564 2565 2566 

1 
 

นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ กลาง  
(ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

ว่างตั้งแต่ 
1 ธ.ค.63 

2 นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ ต้น  
(รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

-  

 ส านักปลัด อบต.  (01)         
3 นักบริหารงานท่ัวไป ระดับ ต้น  

(หัวหน้าส านักปลดั) 
1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

-  

4 นักจัดการงานท่ัวไป  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
5 นักทรัพยากรบุคคล (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
6 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
7 นักพัฒนาชุมชน  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
8 นักวิชาการศึกษา  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  
9 นิติกร  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

10 นักวิชาการสาธารณสุข (ปก./ชก.) - 1 1 1 +1 - - ก าหนดใหม ่

11 ครู   4 4 4 4 - - -  
12 จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 

1 ต.ค.63 
 พนักงานจ้างภารกิจ         

13 พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  
14 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 1 1 1 - - -  
15 ผู้ช่วย จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 - - -  
16 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
17 ผู้ดูแลเด็ก 2 2 2 2 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
18 พนักงานขับรถยนต ์ 2 2 2 2 - - -  
19 คนงานประจ ารถขยะ 2 2 2 2 - - -  
20 นักการภารโรง 1 1 1 1 - - -  
21 ยาม 1 1 1 1 - - -  
22 คนงานท่ัวไป 1 1 1 1 - - -  
23 ผู้ดูแลเด็ก 4 4 4 4 - - -  
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ล าดบั 
ที ่ ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตราก าลัง

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา  3  ปีข้างหน้า เพ่ิม/ลด หมายเหตุ 
2564 2565 2566 2564 2565 2566 

 กองคลัง  (04)         
24 นักบริหารงานการคลัง ระดับ ต้น 

(ผู้อ านวยการกองคลัง) 
1 1 1 1 - - -  

25 นักวิชาการเงินและบัญชี  (ปก./ชก.) - 1 1 1 +1 - - ก าหนดใหม ่

26 เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 
1 ต.ค.63 

27 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  
28 เจ้าพนักงานพัสดุ   (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  
29 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

 ลูกจ้างประจ า         
30 นักวิชาการเงินและบญัชี   1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
31 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้    1 1 1 1 - - -  
32 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 1 1 1 - - -  
33 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ    1 1 1 1 - - -  
34 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 - - - -1 - - ยุบเลิก 

 กองช่าง  (05)         
35 นักบริหารงานช่าง ระดบั ต้น 

(ผู้อ านวยการกองช่าง) 
1 1 1 1 - - -  

36 วิศวกรโยธา (ปก./ชก.) - 1 1 1 +1 - - ก าหนดใหม ่

37 เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  
38 นายช่างโยธา  (ปง./ชง.) 2 2 2 2 - - - ว่าง 1 อัตรา 

ตั้งแต่ 
1 ต.ค.63 

39 นายช่างไฟฟ้า  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 
1 ต.ค.63 

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
40 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 1 1 1 - - -  
41 พนง.ขับเครื่องจักรกลขนาดหนัก   2 2 2 2 - - -  
42 พนง.ขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง   1 1 1 1 - - -  
43 ผู้ช่วยนายช่างโยธา    2 2 2 2 - - -  
44 ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า    1 1 1 1 - - -  
45 พนักงานผลิตน้ าประปา 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
46 พนักงานผลิตน้ าประปา 1 1 1 1 - - -  
47 พนักงานจดมาตรวดัน้ า 1 1 1 1 - - -  
48 พนักงานขับรถยนต ์ - 1 1 1 +1 - - ก าหนดใหม ่

49 คนงานท่ัวไป - 1 1 1 +1 - - ก าหนดใหม ่

 หน่วยตรวจสอบภายใน  (12)         
50 นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 

13 มี.ค.64 
 รวม 57 61 61 61 +5 - -  
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การสรรหาคนดีคนเก่งเพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจ 
เนื่องจาก องค์การบริหารส่วนต าบลครน  ไดท้ าหนังสือประชาสัมพันธ์การรับโอนพนักงานส่วน 

ต าบลในอัตราที่ว่าง  โดยองค์การบริหารส่วนต าบลครน อ าเภอสวี  จังหวัดชุมพร มีความประสงค์จะรับโอนพนักงาน
ส่วนต าบล  ดังนี้  

1. นักวิชาการสาธารณสุข (ปก./ชก.)    จ านวน    1 อัตรา 
2. นักวิชาการตรวจสอบภายใน (ปก./ชก.)   จ านวน    1 อัตรา 
3. วิศวกรโยธา (ปก./ชก.)      จ านวน    1 อัตรา 
4. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง./ชง.)  จ านวน    1 อัตรา 
5. นายช่างโยธา (ปง./ชง.)     จ านวน    2 อัตรา 
6. นายช่างไฟฟ้า  (ปง./ชง.)     จ านวน    1 อัตรา 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลครน อ าเภอสวี  จังหวัดชุมพร จึงขอความอนุเคราะห์มายัง นายกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชุมพร นายกเทศมนตรีทุกแห่ง และนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทุกแห่ง โปรดแจ้งให้ พนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ในสังกัดทราบ หากมีผู้ใดมีความประสงค์จะขอโอน และมีคุณสมบัติครบถ้วนตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งดังกล่าว  ให้ส่งค าร้องขอโอน พร้อมส าเนาทะเบียนประวัติ หนังสือยินยอมของผู้บังคับบัญชา และหนังสือ
รับรองความประพฤติมาเพ่ือประกอบการพิจารณาต่อไป หรือติดตอ่สอบถามได้ที่  ส านักปลัด องค์การบริหารส่วน
ต าบลครน  (โทร. 077-557139) 
 

๗. นโยบายด้านการสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
๑. สร้างความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรเก่ียวกับกระบวนการและคุณค่าของการจัดการ 

ความรู้ 
๒. ส่งเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือต่อการแบ่งปันและถ่ายทอด 
๓. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาระบบจัดการความรู้ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ต่างๆ ของ 

องค์กร และเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๔. จัดท า “แผนการจัดการความรู้ (KM Action Plan)” โดยมีแนวทางการด าเนินการ ดังนี้ 

กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management Process)  
เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้เกิดพัฒนาการของความรู้ หรือการจัดการความรู้ที่จะเกิดข้ึนภายใน 

องค์กร มีทั้งหมด ๗ ขั้นตอน คือ 
๑) การบ่งชี้ความรู้ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายคืออะไร  

และเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย เราจ าเป็นต้องใช้อะไร ขณะนี้เรามีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร 
๒) การสร้างและแสวงหาความรู้ เช่นการสร้างความรู้ใหม่ แสวงหาความรู้จากภายนอก รักษา 

ความรู้เก่า ก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว 
๓) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ เป็นการวางโครงสร้างความรู้ เพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเก็บ 

ความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 
๔) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ เช่น ปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐาน ใช้ภาษา 

เดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาให้สมบูรณ์ 
๕) การเข้าถึงความรู้ เป็นการท าให้ผู้ใช้ความรู้เข้าถึงความรู้ที่ต้องการได้ง่ายและสะดวก เช่น  

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 
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๖) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ ท าได้หลายวิธีการ โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจ 

จัดท าเป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็น Tacit Knowledge จัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสาย
งาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวที
แลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น 

๗) การเรียนรู้ ควรท าให้การเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของงาน เช่น เกิดระบบการเรียนรู้จากสร้างองค์ 
ความรู้ การน าความรู้ในไปใช้ เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์ใหม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
 

กระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management Process) 
เป็นกรอบความคิดแบบหนึ่ง เพ่ือให้องค์กรที่ต้องการจัดการความรู้ภายในองค์กร ได้มุ่งเน้นถึงปัจจัย 

แวดล้อมภายในองค์กร ที่จะมีผลกระทบต่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย ๖ องค์ประกอบ ดังนี้ 
๑) การเตรียมการและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม - เช่น กิจกรรมการมีส่วนร่วมและสนับสนุนจาก 

ผู้บริหาร (ท่ีทุกคนมองเห็น), โครงสร้างพื้นฐานขององค์กร, ทีม/หน่วยงานที่รับผิดชอบ, มีระบบการติดตามและ
ประเมินผล, ก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จชัดเจน 

๒) การสื่อสาร - เช่น กิจกรรมที่ท าให้ทุกคนเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรจะท า, ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ 
ทุกคน, แต่ละคนจะมีส่วนร่วมได้อย่างไร 

๓) กระบวนการและเครื่องมือ - ช่วยให้การค้นหา เข้าถึง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้สะดวก 
รวดเร็วขึ้น โดยการเลือกใช้กระบวนการและเครื่องมือ ขึ้นกับชนิดของความรู้, ลักษณะขององค์กร (ขนาด, สถานที่ตั้ง 
ฯลฯ), ลักษณะการท างาน, วัฒนธรรมองค์กร, ทรัพยากร 

๔) การเรียนรู้ – เพ่ือสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญและหลักการของการจัดการ 
ความรู้ โดยการเรียนรู้ต้องพิจารณาถึง เนื้อหา, กลุ่มเป้าหมาย, วิธีการ, การประเมินผลและปรับปรุง 

๕) การวัดผล - เพ่ือให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่, มีการน าผลของ 
การวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนและการด าเนินการให้ดีขึ้น, มีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุก
ระดับให้เห็นประโยชน์ของการจัดการความรู้ และการวัดผลต้องพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่ข้ันตอนไหนได้แก่ วัด
ระบบ (System), วัดที่ผลลัพธ์ (Out put) หรือวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Out come) 

๖) การยกย่องชมเชยและให้รางวัล – เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและ 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกระดับ โดยข้อควรพิจารณาได้แก่ ค้นหาความต้องการของบุคลากร, แรงจูงใจระยะ
สั้นและระยะยาว, บูรณาการกับระบบที่มีอยู่, ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับกิจกรรมที่ท าในแต่ละช่วงเวลา 
 

๘. นโยบายด้านภาระงาน 
๑. มีการก าหนดภาระงานของบุคคลทุกคนอย่างชัดเจน (รายละเอียดตามค าสั่งมอบหมายงาน) 
๒. มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของทุกงาน 
๓. บุคลากรมีการพัฒนา ศึกษา ท าความเข้าใจถึงภาระงานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอโดยทุกงาน 

จะต้อง มีการประชุมบุคลากรภายในเพื่อเป็นการรายงานผลการด าเนินงาน การแก้ไขปัญหาอุปสรรคและปรับปรุง 
ภาระงานประจ าทุกเดือน โดยให้งานการเจ้าหน้าที่ จัดท าค าสั่งการแบ่งงานและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ส่วนราชการ ในองค์การบริหารส่วนต าบลครน แยกเป็นส่วนราชการ และให้มีการทบทวนการปฏิบัติหน้าที่ทุกรอบ
การประเมิน หรือเม่ือมีภาระงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
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๙. นโยบายด้านระบบสารสนเทศ 
๑. ให้ทุกงานในทุกกองใช้ข้อมูลเพื่อวิเคราะห์งานจากแหล่งข้อมูลเดียวกัน 
๒. ให้ทุกงานจัดท าฐานข้อมูลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ในภารกิจของงานนั้นๆ และหาแนวทางในการ 

เชื่องโยงข้อมูลเพื่อใช้ร่วมกัน 
๓. ให้มีการปรับปรุงฐานข้อมูลที่รับผิดชอบให้เป็นปัจจุบันอย่างสม่ าเสมอ โดยให้ปฏิบัติตามแผน 

แม่บทสารสนเทศขององค์การบริหารส่วนต าบลครน งานการเจ้าหน้าที่มีการประชาสัมพันธ์ผ่านเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างต่อเนื่อง (เว๊ปไซด์ อบต.ครน http://www.kron.go.th ) 

 

๑๐. นโยบายด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
๑. มีการประชุมหัวหน้างานกับผู้อ านวยการกองเพ่ือเป็นการรายงานผลติดตาม และร่วมแก้ไข 

ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนร่วมให้ข้อเสนอแนะต่อการบริหารของหน่วยงานเป็นประจ า 
๒. ทุกงานมีการประชุมงาน เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน  

ร่วมกัน 
๓. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
๔. ส่งเสริมมาตรการการมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
๕. ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างและใช้องค์ความรู้ในกระบวนการท างาน เพ่ือให้บุคลากรพัฒนา  

ทักษะและความช านาญในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามพันธกิจขององค์กรให้เกิดประโยชน์ประสิทธิภาพ สูงสุดและ
มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 
 

๑๑. นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๑. มีการสนับสนุนส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง 

ต่อเนื่องด้วยการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร 
๒. สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
๓. มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านทักษะวิชาการและการรอบรู้และน าผลมา 

เป็นแนวในการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง โดยให้งานการเจ้าหน้าที่ จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนอัตราก าลัง ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๖) และรายงานสรุปผลประจ าปี 
 

๑๒. นโยบายด้านการเงินและงบประมาณ 
๑. มีการจัดท าแผนการใช้เงินงบประมาณท้ังงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ ให้เป็นไปตาม 

วัตถุประสงค์และสอดคล้องกับภารกิจของกอง และให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี 
๒. มีการจัดท าสรุปรายงานการใช้จ่ายงบประมาณท้ังงบประมาณแผ่นดินและเงินรายได้ 

ประจ าเดือน เวียนให้บุคลากร และประชาชนทั่วไปได้ทราบทุกเดือน 
๔. มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นระบบการบริหารและ 

จัดการตามระบบบัญชีมาใช้ 
๕. มีการมอบหมายให้บุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบและปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส โดยให้กอง 

คลัง ด าเนินการจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงานแล้วประชาสัมพันธ์ให้ทุกกองและประชาชนทั่วไปได้รับทราบ
เป็นประจ าทุกเดือน 
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๑๓. นโยบายด้นการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
๑. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของ 

ท้องถิ่น 
๒. จัดท าแผน/กิจกรรม/โครงการที่เป็นประโยชน์สอดคล้องกับแผนงานด้านท านุบ ารุง 

ศิลปวัฒนธรรม 
๓. ด าเนินการให้ผู้บริหารและบุคลากรตระหนักในกิจกรรมด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมที่ 

น าไปสู่การสร้างสรรค์ รวมทั้งการอนุรักษ์ ฟื้นฟู สืบสานประเพณีและวัฒนธรรม 
 

๑๔. นโยบายด้านคุณธรรมจริยธรรมองค์การบริหารส่วนต าบลครน 
อนุสนธิจากคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.)   ได้ก าหนดมาตรฐาน  

ทางคุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างประจ าขององค์กรปกครองส่วนท้องถาน ซึ่งได้ประมวล 
ขึ้นจากข้อเสนอแนะของผู้บริหารท้องถิ่นและประชาชนผู้รับบริการจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือใช้เป็นหลักการและแนวทางปฏิบัติให้ข้าราชการ หรือ พนักงานส่วนท้องถิ่น และลูกจ้าง ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นโดยทั่วไปใช้ยึดถือปฏิบัติเป็นเครื่องก ากับความประพฤติ ได้แก่ 

๑. พึงด ารงตนให้ตั้งมั่นอยู่ในศีลธรรม ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต เสียสละ และมีความ 
รับผิดชอบ 

๒. พึงปฏิบัติหน้าที่อย่างเปิดเผย โปร่งใส พร้อมให้ตรวจสอบ 
๓. พึงให้บริการด้วยความเสมอภาคสะดวก รวดเร็ว มีอัธยาศัยไมตรีโดยยึดประโยชน์ของประชาชน 

เป็นหลัก 
๔. พึงปฏิบัติหน้าที่โดยยึดผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างคุ้มค่า 
๕. พึงพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และตนเองให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
 

************************************************** 


