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ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลครน 
เรื่อง   แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

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

องค์การบริหารส่วนต าบลครน เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้มีความเข้มแข็ง
ในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความหลากหลายและ
ครอบคลุมในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไก
ส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 
   

  ดังนั้น เพ่ือให้มีการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลครน เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
องค์การบริหารส่วนต าบลครน จึงขอประกาศ แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2567  ดังนี้ 

1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ เพ่ือพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบลครน 

2. เพ่ือเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3. เพ่ือพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิต
และการท างาน 

4. เพ่ือพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
5. เพ่ือด าเนินการสรรหา คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การ

เลื่อนระดับ การโอนย้าย และ กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ถูกต้อง โปร่งใส
และเกิดความยุติธรรม 

จึงประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 
 

   ประกาศ  ณ  วันที่  2  เดือน ตุลาคม  พ.ศ. ๒๕66 
 
 
 

            (นายบุญชวน  กายสะอาด) 
       นายกองค์การบริหารส่วนต าบลครน 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

   แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปีงบประมาณ 2567 

 
       

     
 
 

ของ  
องค์การบริหารส่วนต าบลครน อ าเภอสวี จังหวัดชุมพร 

ต าแหน่ง นักจัดการงานทั่วไป ระดับ ปฏิบัติการ 
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ยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์การ 
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนา ดังนี้ 

1. วิสัยทัศน์ ( Vision) 
“พัฒนาคน คนพัฒนาองค์กร องค์กรพัฒนาชุมชน ชุมชนพัฒนาชาติ” 

๒. พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 
1. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่

จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานและ

ป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของชีวิตและ

การท างาน 
4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลที่

เหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ใน

องค์การบริหารส่วนต าบล 

๓. ค่านิยม 
“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ให้เป็นคนดี เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสร้างวัฒนธรรมในองค์กร

ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน” 

๔. เป้าประสงค์ 
1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจ

องค์การบริหารส่วนต าบล 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน

ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีความสุขใน

การท างาน 
5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ความสอดคล้องของยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่น กับค่านิยม 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลครน 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่น  ค่านิยมร่วม 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านมาตรฐานคมนาคม 
เสริมสร้างการพัฒนามาตรฐานโครงสร้างระบบการคมนาคม
ให้ครอบคลุม 

- 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านประชาชนมีคุณภาพ 
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต ความปลอดภัยให้ประชาชน
อย่างยั่งยืน 

- 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านเกษตรกรรมธรรมย่ังยืน 
ปรับปรุงปัจจัยและกระบวนการผลิตสินค้าเกษตรปลอดภัยให้
ได้มาตรฐานสากล 

- 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการบริหารจัดการโปร่งใส 
พัฒนาระบบการบริหารจัดการโปร่งใส ตามหลักธรรมาภิบาล 

1.การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  
2.การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี  
3.การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
4.การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และร่วมกันพัฒนา   

 

กลยุทธ์ที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร ที่สอดคล้องกับค่านิยม 

ค่านิยมร่วม กลยุทธ์ 
1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
เพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายงาน  
กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรทุก
ระดับ  

2. การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดี กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนมีความรู้คู่ความดี  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน  

3. การพัฒนาบุคลากรเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาบุคลากร ให้ยอมรับการการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนในองค์กรในอนาคต  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรร่วมมือกับ
เครือข่าย หน่วยงานรัฐ เอกชน และภาคประชาชน  

4. การสร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และร่วมกันพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับในผลงานของ
คนอ่ืนและปรับปรุงแก้ไขในผลงานของตน  
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรู้
ร่วมกันในการปฏิบัติงานภายในองค์กร (KM)   
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การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบลครน ได้ส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรใน

สังกัด เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และก าหนดทิศทางการฝึกอบรมบุคลากรให้เหมาะสมกับปัญหาที่แท้จริง เพ่ือน ามาวิเคราะห์
และสรุปความต้องการของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาทักษะ ความรู้ และการพัฒนางานของบุคลากรโดยให้แต่ละคน
เสนอความต้องการผ่านผู้บังคับบัญชา ประกอบด้วย  

(1) ความต้องการด้านทักษะ  
 1) ทักษะการบริหารโครงการ  
 2) ทักษะการเขียนหนังสือราชการ  
 3) ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์  
 4) ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้  

(2) ความต้องการด้านความรู้  
 1) ความรู้เรื่องกฎหมาย  
 2) ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ  
 3) ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 4) ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ  

(3) ความต้องการพัฒนางาน  
 1) งานสาธารณสุข การเฝ้าระวังและควบคุมโรคติดต่อ  

 2) งานจัดท างบประมาณ 
 3) งานช่าง 
 4) งานธุรการ งานสารบรรณ 
ส่วนการพัฒนาด้านสมรรถนะนั้นบุคลากรทุกต าแหน่งต้องพัฒนาเหมือนกัน องค์ประกอบดังนี้ 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลครน ได้ยึดหลักสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติราชการของบุคลากร

ทุกระดับชั้น มาก าหนดเป็นสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรในสังกัด ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลครน ได้ประกาศใช้
เป็นตัวก าหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลทุก 6 เดือน ดังนี้ 

 1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 4. การบริการเป็นเลิศ 
 5. การท างานเป็นทีม 
2. ต าแหน่งบริหารงานท้องถิ่นและอ านวยการท้องถิ่น เป็นสายงานของผู้บริหาร องค์การบริหารส่วน

ต าบลครน ได้ก าหนด แนวทางการส าหรับการพัฒนาเพ่ือท าหน้าที่ผู้บริหารที่ดีในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับเตรียมก้าว
ขึ้นเป็นผู้บริหารระดับมืออาชีพ ดังนี้ 

 1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
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 3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
 4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 
3. ต าแหน่งอ่ืน ที่นอกเหนือจากสายงานผู้บริหารท้องถิ่น อ านวยการท้องถิ่น องค์การบริหารส่วน

ต าบลครน ได้ก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่งงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่ตามสาย
งานประจ าของแต่ละต าแหน่ง จ านวน 22 สมรรถนะ 

 1. การคิดวิเคราะห์ 
 2. การค้นหาและการจัดการฐานข้อมูล 
 3. การแก้ไขปัญหาแบบมืออาชีพ 
 4. ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 

5. การให้ความรู้และการสร้างสัมพันธ์ 
6. การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก 
7. การบริหารความเสี่ยง 
8. การบริหารทรัพยากร 
9. การวางแผนและการจัดการ 
10. การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
11. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
12. การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
13. การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
14. ความคิดสร้างสรรค์ 
15. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
16. การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
17. การสั่งสมความรู้ และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
18. การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
19. จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
20. ความเข้าใจในพ้ืนที่การเมืองท้องถิ่น 
21. สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 
22. ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 

 
 
 
 
 
 
 
 



- 5 - 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



- 6 – 
 

 การวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่ง 
  องค์การบริหารส่วนต าบลครน ได้วิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งจากภารกิจที่จะด าเนินการในแต่ละส่วน
ราชการในระยะเวลา 3 ปีข้างหน้า ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นว่าปริมาณงานในแต่ละส่วนราชการมีเท่าใด เพื่อน ามาวิเคราะห์ว่าจะ
ใช้ต าแหน่งใด จ านวนเท่าใด ในส่วนราชการนั้น จึงจะเหมาะสมกับภารกิจ ปริมาณงาน เพื่อให้คุ้มค่าต่อการใช้จ่ายงบประมาณ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลครน และเพื่อให้การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลครน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล โดยน าผลการวิเคราะห์ต าแหน่งมาบันทึกข้อมูลลงในกรอบอัตราก าลัง 3 ปี ดังนี้ 
 

กรอบอัตราก าลัง  3  ปี พ.ศ. 2567 – 2569 
องค์การบริหารส่วนต าบลครน อ าเภอสวี จังหวัดชุมพร 

 

ล าดบั 
ที ่ ส่วนราชการ 

กรอบ
อัตราก าลัง

เดิม 

อัตราต าแหน่งที่คาดว่าจะต้องใช้
ในช่วงระยะเวลา  3  ปีข้างหน้า เพ่ิม/ลด 

หมายเหตุ 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

1 
 

นักบริหารงานท้องถิ่น ระดับ กลาง  
(ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล) 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 

- 
 

- 
 

- 
 

 

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 - - - ว่างตั้งแต่ 
16 ส.ค.64 

11 ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก - 4 4 4 +4 - - ก าหนดเพิ่ม 

12 ครู   4 4 4 4 - - - ว่าง 1 อัตรา 
ตั้งแต่  

1 ต.ค.64 
13 จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 

1 ต.ค.63 
 พนักงานจ้างภารกิจ         

14 พนักงานขับเครื่องจกัรกลขนาดเบา 1 1 1 1 - - -  
15 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 1 1 1 - - -  
16 ผู้ช่วย จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1 1 1 1 - - -  
17 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1 1 1 1 - - -  
18 ผู้ดูแลเด็ก 2 2 2 2 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
19 พนักงานขับรถยนต ์ 2 2 2 2 - - -  
20 คนงานประจ ารถขยะ 2 2 2 2 - - -  
21 ภารโรง 1 1 1 1 - - -  
22 ยาม 1 1 1 1 - - -  
23 คนงาน 1 1 1 1 - - -  
24 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 
2567 2568 2569 2567 2568 2569 

 กองคลัง  (04)         
25 นักบริหารงานการคลัง ระดับ ต้น 

(ผู้อ านวยการกองคลัง) 
1 1 1 1 - - -  

26 นักวิชาการเงินและบัญชี  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

27 นักวิชาการจัดเก็บรายได้  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 
10 ต.ค.65 

28 เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

29 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 
15 ส.ค.65 

30 เจ้าพนักงานพัสดุ   (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - -  

31 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 
11 ต.ค.65 

 ลูกจ้างประจ า         
32 นักวิชาการเงินและบญัชี   1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
33 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้    1 1 1 1 - - -  
34 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 1 1 1 - - -  
35 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานพัสดุ    1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
36 พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  

 กองช่าง  (05)         
37 นักบริหารงานช่าง ระดบั ต้น 

(ผู้อ านวยการกองช่าง) 
1 1 1 1 - - -  

38 วิศวกรโยธา (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - - ว่างตั้งแต่ 
16 ส.ค.64 

39 นักจัดการงานทั่วไป  (ปก./ชก.) 1 1 1 1 - - -  

40 เจ้าพนักงานธุรการ (ปง./ชง.) 1 1 1 1 - - - ว่าง ตั้งแต ่
17 ก.ค.66 

41 นายช่างโยธา  (ปง./ชง.) 2 2 2 2 - - - ว่าง ตั้งแต ่
1 ต.ค.63 

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

 พนักงานจ้างตามภารกิจ         
43 ผู้ช่วยเจ้าพนักงานธุรการ   1 1 1 1 - - -  
44 พนง.ขับเครื่องจักรกลขนาดหนัก   2 2 2 2 - - -  
45 พนง.ขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง   1 1 1 1 - - -  
46 ผู้ช่วยนายช่างโยธา    2 2 2 2 - - -  
47 ผู้ช่วยนายช่างไฟฟ้า    1 1 1 1 - - -  
48 พนักงานผลิตน้ าประปา 1 1 1 1 - - -  

 พนักงานจ้างทั่วไป         
49 พนักงานผลิตน้ าประปา 1 1 1 1 - - -  
49 พนักงานจดมาตรวดัน้ า 1 1 1 1 - - -  
50 พนักงานขับรถยนต ์ 1 1 1 1 - - -  

51 คนงาน 1 1 2 2 - - -  
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จ านวนบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง ตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี 
 

ประเภท
ต าแหน่ง 

บริหาร
ท้องถิ่น 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

วิชาการ/
พนักงานครู 

ทั่วไป 
ลูกจ้อง
ประจ า 

พนักงานจ้าง รวม 

จ านวน 2 3 15 10 1 34 65 
 

จ านวนบุคลากร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง ที่มีคนครองต าแหน่ง 
 

ประเภท
ต าแหน่ง 

บริหาร
ท้องถิ่น 

อ านวยการ
ท้องถิ่น 

วิชาการ/
พนักงานครู 

ทั่วไป 
ลูกจ้อง
ประจ า 

พนักงานจ้าง รวม 

จ านวน 2 3 10 2 1 34 52 
 

การสูญเสียก าลังคนจากการเกษียณอายุในระยะ 3 ปี 
ล าดับ สายงาน ปีงบประมาณที่เกษียณอายุ รวม  

(คน) 2567 2568 2569 
1 นักบริหารงานท้องถิ่น  - - 1 1 
2 นักบริหารงานทั่วไป - - - - 
3 นักบริหารงานการคลัง - - 1 1 
4 นักบริหารงานช่าง - - - - 
5 นักจัดการงานทั่วไป   - - - - 
6 นักทรัพยากรบุคคล - - - - 
7 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - - - 
8 นักพัฒนาชุมชน   - - - - 
9 นักวิชาการศึกษา   - - - - 

10 นิติกร   - - - - 
11 นักวิชาการสาธารณสุข - - - - 
12 นักวิชาการเงินและบัญชี   - - - - 
13 นักวิชาการจัดเก็บรายได้   - - - - 
14 วิศวกรโยธา - - - - 
15 จพง.ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย - - - - 
16 เจ้าพนักงานธุรการ - - - - 
17 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้   - - - - 
18 เจ้าพนักงานพัสดุ    - - - - 
19 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - - - - 
20 นายช่างโยธา   - - - - 
21 นายช่างไฟฟ้า   - - - - 
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หลักสูตรการพัฒนาส าหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
โดยคณะกรรมการดังกล่าวข้างต้น ร่วมพิจารณาจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในสังกัด ให้ครอบคลุม ดังนี้ 
(1) หลักสูตรความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ 

ให้มีความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ ระเบียบและแบบแผนทางราชการและกฎหมายระเบียบที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า 
และหน้าที่ของข้าราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุขและการเป็นข้าราชการที่ดี 

(2) หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพ่ือพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ให้มีความเข้าใจในการปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ และพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
ทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(3) หลักสูตรความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งส าหรับ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละสายงาน เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในวิชาชีพและงานที่ปฏิบัติ 
โดยสามารถประยุกต์ความรู้และทักษะ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(4) หลักสูตรด้านการบริหาร ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นพัฒนาทักษะและองค์ความรู้
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี การกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ ทักษะการสื่อสารและการตัดสินใจ การ
ส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลง 

(5) หลักสูตรด้านคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม และส่งเสริมให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นรักษาจริยธรรมตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีการประพฤติ
อย่างมีคุณธรรม และยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม วินัยของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และหลัก
ธรรมาภิบาล 

 

วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลครนได้ก าหนดวิธีการพัฒนาบุลากร ดังนี้ 
(1) การปฐมนิเทศ 
ส าหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแรกบรรจุหรืออยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

ให้มีความรู้ความเข้าใจสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ โครงสร้างส่วนราชการผู้บริหาร วัฒนธรรมของ
องค์กร หน้าที่ความรับผิดชอบ ความส าคัญของภารกิจที่มีต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ การพัฒนาตนเองของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ความก้าวหน้าในอาชีพราชการ เพ่ือให้มีทัศคติท่ีดีและมีแรงจูงใจในการรับราชการ 

(2) การฝึกอบรม 
การฝึกอบรม เป็นกระบวนการส าคัญที่จะช่วยพัฒนาหรือฝึกฝนบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือ ความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกับการท างาน รวมถึง
ก่อให้เกิดความรู้สึก เช่น ทัศนคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีความสามรถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดีท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีข้ึน 
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(3) การศึกษา หรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ ด้วยการ

เรียนหรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศ เพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ ด้วยการเรียนหรือการ
วิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาในและต่างประเทศโดยใช้เวลาในการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งปริญญาหรือ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ซึ่งสาขาวิชาและระดับการศึกษาโดยปกติจะต้องสอดคล้องหรือประโยชน์กับมาตรฐานก า หนด
ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ตามที่ ก.จ. ก.ท. และก.อบต. ก าหนด 

ส าหรับการดูงาน คือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแสวงหาประสบการณ์ด้วยการ
สังเกตการณ์และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินการ ใหม่ ๆ โดยคาดหวั งว่าจะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือปรับปรุงกระบวนการท างานในบทบาทหน้าที่ส าคัญของแต่ละบุคคลทั้งปัจจัย
ความส าเร็จและปัญหาอุปสรรค ข้อควรระวังจากการเรียนรู้ขององค์กรที่ไปศึกษาดูงานทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศ
โดยการไปพบเห็นสิ่งใหม่ซึ่งสามารถเสริมสร้างแนวคิดใหม่ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ือช่วยเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ และประสบการณ์ ให้กับบุคลากรอีกทั้งเป็นการเปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่
ทั้งตัวบุคลากร และสร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงาน ส่วนราชการ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ดี 
ผู้ไปศึกษาดูงานต้องใช้ทักษะการสอบถาม การสังเกต และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานจากหน่วยงานหรือองค์กรที่ไปศึกษาดูงาน 

(4) การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา 
การประชุม (Meeting) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือการสัมมนา (Seminar) เป็น

วิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และ
ประสบการณ์และทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจสามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ร่วมกันเป็นกลุ่มเน้นการฝึกปฏิบัติ โดยมีโครงการ/
หลักสูตร และก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน ซึ่งอาจจะเป็นการศึกษาร่วมกัน ศึกษาค้นคว้า ตลอดจนท าความเข้าใจและฝึก
ปฏิบัติ เพื่อทักษะปฏิบัติงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการสัมมนา นั้น ๆ 

(5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหรือวิธีการอื่นที่เหมาะสม 
1) การสอนงาน (Coaching) การสอนงานถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่

ได้รับมอบหมายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นวิธีการให้ความรู้ (knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาวโดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอน
งานและบุคลากรผู้ถูกสอนงาน การสอนงานสามารถด าเนินการรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็กที่ต้อ งใช้เวลาในการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

2) การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the job Training) การฝึกขณะปฏิบัติงานถือเป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง ณ 
สถานที่จริงเป็นการให้ค าแนะน า เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานที่ท างานและในช่วยการท างาน
ปกติ วิธีการนี้เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ
เรื่องนั้นมักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิมเข้าท างานสับเปลี่ยนโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงาน
ใหม่ ๆ  ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ   เพ่ือให้บุคลากรทราบและเรียนรู้ 
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เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐาน
การท างานแม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

3) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การเป็นพ่ีเลี้ยงเป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลวิธีการนี้ต้องใช้
ความคิดในการวิเคราะห์รับฟังและน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่ายโดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและก าหนด
เป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับ
ค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก ลักษณะส าคัญ
ของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่
สนับสนุนให้ก าลังใจช่วยเหลือสอนงานและให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลทั้งการท างาน การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับ
บุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม 

4) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีก
รูปแบบหนึ่ งที่มักใช้ในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นกับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่ เกิดขึ้นในการท างานซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิด
ขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้
ประสบการณ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้น ๆ ที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

5) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีการหนึ่ งในการพัฒนาขีด
ความสามารถในการท างานของบุคลกรถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่เน้นการ
สลับเปลี่ยนงานในแนวนอนจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้
ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่นภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

6) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กร
ปกรองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้พัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้
ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและ
มีศักยภาพในการท างานสูง 

7) การเรียนรู้ผ่านระบบสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็น
หลักสูตรอบรมออนไลน์ที่เป็นความต้องการร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของข้าราชการให้
สามารถปฏิบัติงานภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนต าบลครน ได้ก าหนดการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ต าบลครน ดังนี้ 
(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติราชการ ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป เช่น 

ระเบียบแบบแผนทางราชการ กฎหมายระเบียบที่ใช้ในการปฏิบัติราชการ บทบาทหน้าที่ของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น แนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นพนักงานจ้างและลูกจ้างประจ า และหน้าที่ของบุคลากรท้องถิ่นในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข และการเป็นข้าราชการที่ดี 
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(2) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลอ่ืนได้อย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ทักษะด้านดิจิทัล มนุษย์สัมพันธ์การ
ท างาน การสื่อความหมายการเสริมสร้างสุขภาพอนามัยเป็นต้น 

(3) ด้านความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพ์หนังสือราชการ งานด้านช่าง 

(4) ด้านการบริหาร ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริหารคน เช่น ในเรื่องการ
วางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน ความเป็นผู้น าองค์กร ทักษะเฉพาะด้าน การคิดเชิงกลยุทธ์ 
ทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 

(5) ด้านคุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่ การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน เช่น 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานทางจริยธรรม การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการ
ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 

การพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักสูตรสายงาน 
องค์การบริหารส่วนต าบลครน ได้วิเคราะห์และสรุปการพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตาม

หลักสูตรสายงานขององค์การบริหารส่วนต าบลครน โดยใช้ข้อมูลปัจจุบัน เพ่ือส่งเสริมให้ข้าราชการและพนักงานส่วน
ท้องถิ่นให้ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรตามสายงานที่ก าหนด และส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชกา รหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

ที ่ ชื่อ-สกุล 
คณุวุฒ ิ

การศกึษา 
เลขทีต่ าแหน่ง ต าแหน่ง ระดบั 

การผ่านฝกึอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝกึอบรม
ตามหลกัสตูรสายงาน 

2567 2568 2569 
1 นายนพดล     มณรีัตน ์ รัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต 11-3-00-1101-001 
ปลัด อบต. 

(นักบริหารงานทอ้งถิน่) 
กลาง 

 
 

- - - 

2 นายถานนัทร์   ไกรทอง 
 

รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 11-3-00-1101-002 

รองปลัด อบต. 
(นักบริหารงานทอ้งถิน่) 

ต้น 
 

- - - 

 ส านักปลัด อบต.         
3 นางสมสุข   รตันพนัธุ ์ นิติศาสตรบัณฑิต 11-3-01-2101-001 หัวหน้าส านกัปลัด 

(นักบริหารงานทัว่ไป) 
ต้น - - - +1 

4 นางเสาวภรณ์  เพชรเจริญ รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

11-3-01-3801-001 นักพัฒนาชุมชน ช านาญการ  - - - 

5 นายอานนท์   เทวบิน ศิลปะศาสตร 
บัณฑิต 

11-3-01-3102-001 นักทรัพยากรบุคคล ช านาญการ  - - - 

6 จ่าเอกธรีะพงศ์   คมข า รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

11-3-01-3103-001 นักวเิคราะห์นโยบาย 
และแผน 

ช านาญการ 
 

- - - 

7 นางอารียา   สวยสอาด รัฐประศาสนศาสตร
บัณฑิต 

11-3-01-3101-001 นักจดัการงานทั่วไป ช านาญการ  - - - 

8 น.ส.ปทิตตา   แพวงษ์จนี นิติศาสตร 
มหาบัณฑิต 

11-3-01-3105-001 นิติกร ช านาญการ  - - - 

9 ว่าที่เรือเอก พรศักด์ิ แก้วมณ ี พยาบาลศาสตร
บัณฑิต 

11-3-01-3601-001 นักวชิาการสาธารณสุข ปฏิบัติการ - - +1 - 

10 นายไกรภพ ภาสภิรมย์   ครุศาสตร์
อุตสาหกรรมบัณฑิต 

11-3-01-3803-001 นักวชิาการศึกษา 
ปฏิบัติการ - - +1 - 
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ที ่ ชื่อ-สกุล 
คณุวุฒ ิ

การศกึษา 
เลขทีต่ าแหน่ง ต าแหน่ง ระดบั 

การผ่านฝกึอบรมตาม
หลักสูตรสายงาน 

แผนการเข้ารับการฝกึอบรม
ตามหลกัสตูรสายงาน 

2567 2568 2569 
 กองคลัง         

11 นางปริยากร  พัฒนาสัก รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต 

11-3-04-2102-001 ผู้อ านวยการกองคลัง 
(นักบริหารงานการคลัง) 

ต้น  
- - - 

12 นางวรรณวิภา  ทวิชศรี บริหารธุรกิจ
บัณฑิต 

11-3-04-3203-001 นักวิชาการเงินและบญัชี ปฏิบัติการ - 
+1 - - 

13 นางบังอร รัตนะภกัด ี ศิลปะศาสตร 
บัณฑิต 

11-3-04-3203-001 นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ปฏิบัติการ - +1 - - 

14 นางจรรยา  อุน่ใจ ปวส. 
คอมพิวเตอร์-บญัชี 

11-3-04-4101-001 เจ้าพนักงานธุรการ ช านาญงาน  
- - - 

15 น.ส.สไบทิพย์  มวลน้อย ปวส. 
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

11-3-04-4203-001 เจ้าพนักงานพัสดุ ช านาญงาน 

- - - +1 

 กองช่าง         
16 นายพงศ์ศักด์ิ  เอียดพล วิทยาศาตร 

มหาบัณฑิต 
11-3-05-2103-001 ผู้อ านวยการกองช่าง 

(นักบริหารงานช่าง) 
ต้น  

- - - 

17 น.ส.ศิริกญัญา ศุภมิตร การศึกษาบัณฑิต 11-3-05-3101-002    นักจัดการงานทั่วไป ปฏิบัติการ 
- - - +1 
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รายละเอียดโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลครน  
ประจ าปีงบประมาณ 2567 

 

งานบริหารทั่วไป 
ล าดับ โครงการ/กิจกรรม 

(1) 
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนิน/

โครงการ 
(3) 

งบประมาณที่ใช้ส าหรับ
ด าเนินโครงการ 

ปีงบประมาณ 2567 
(2) 

1 จัดส่งบุคลากรเข้ารับการ
อบรมในสายงาน (ส่งเข้า
รับการฝึกอบรมตามที่
กรมส่งเสรมิการปกครอง
สว่นท้องถิ่น หน่วยงาน 
มหาลัยผู้จดัการฝึกอบรม
มีหนังสือแจ้งหลักสูตรมา) 
  

- เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถ 
เข้าใจในงานตาม
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของแต่ละ
ต าแหน่ง  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนา
ในสายงาน ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรใช้สมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน ร้อยละ 90  

1 ตุลาคม 2566  
– 

 30 กันยายน 2567 

ตั้งในข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 2567 งบ
ด าเนินงาน หมวดคา่ใช้สอย  
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ หน้า 18/119  
จ านวน 150,000 บาท 
ค่าลงทะเบียนการฝึกอบรม 
หน้า 20/119  จ านวน 
150,000 บาท 
 

2 โครงการฝึกอบรมเพื่อ
การปฐมนิเทศบุคลากร
บรรจุใหม ่ 

- เพื่อให้บุคลากรที่
เข้ารับการบรรจุ
แต่งตั้งใหม่ใน อบต.
เพลิง เข้าใจใน
บทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 
จรรยาบรรณ และ 
ประเพณีนิยม ของ
การเป็นข้าราชการที่ด ี
  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรบรรจุใหม ่เข้า
ปฐมนิเทศข้าราชการใหม ่
ร้อยละ 100  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรใช้สมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน ร้อยละ 90  

1 ตุลาคม 2566 
– 

30 กันยายน 2567 

ตั้งในข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 2567 งบ
ด าเนินงาน หมวดคา่ใช้สอย  
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ หน้า 18/119  
จ านวน 150,000 บาท 
ค่าลงทะเบียนการฝึกอบรม 
หน้า 20/119  จ านวน 
150,000 บาท 
 

3 โครงการฝึกอบรม
คุณธรรม จรยิธรรม 
ผู้บริหาร สมาชิกสภา 
อบต. พนักงานส่วนต าบล
และ พนักงานจ้าง 

- เพื่อผู้เข้ารับการ
อบรมมีความรู้ ความ
เข้าใจ ด้านวินัย 
คุณธรรมจริยธรรม 
น ามาเป็นแนว
ทางการปฏิบัติหน้าที่ 
และการด าเนินชีวิต 

ปริมาณ  
- บุคลากรได้เข้ารับการ
ฝกึอบรม ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถเข้าใจในเรื่อง
อบรม ร้อยละ 90  

พฤษภาคม 2567 ตั้งในข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 2567 งบ
ด าเนินงาน หมวดคา่ใช้สอย 
โครงการฝึกอบรมคณุธรรม 
จริยธรรม ผู้บริหาร สมาชิก
สภา อบต. พนักงานส่วน
ต าบลและ พนักงานจ้าง
หน้า 21/119 จ านวน 
6,000 บาท 
 

4 กิจกรรมให้ความรู้และ
ส่งเสริมความก้าวหน้าให้
บุคลากรในสายงาน 

- เพื่อให้ผู้เข้ารับการ
อบรมมีความรู้ในสาย
งานการเลื่อนระดับ 
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  

ปริมาณ  
- บุคลากรได้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถเข้าใจในเรื่อง
อบรม ร้อยละ 90  
 

1 ตุลาคม 2566 
– 

30 กันยายน 2567 

ไม่ได้ใช้งบประมาณของทาง
ราชการ จัดกิจกรรม
ลักษณะ KM (Knowledge 
Managemente)  
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ล าดับ โครงการ/กิจกรรม 
(1) 

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนิน/
โครงการ 

(3) 

งบประมาณที่ใช้ส าหรับ
ด าเนินโครงการ 

ปีงบประมาณ 2567 
(2) 

5 โครงการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของ 
บุคลากร อบต.  

- เพื่อให้ผู้บริหาร 
สมาชิกสภา และ
บุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลครน 
สามารถน าองค์
ความรู้ต่างๆ ไป
ประยุกต์ใช้ในการ
ท างานให้กับองค์การ
บริหารส่วนต าบลครน
ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 

ปริมาณ  
- บุคลากรได้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรมีความรู้
ความสามารถเข้าใจในเรื่อง
อบรม ร้อยละ 90  

กรกฎาคม 2567 ตั้งในข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 2567 งบ
ด าเนินงาน หมวดคา่ใช้สอย 
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม
และสมัมนาหนา้ 20/119, 
21/119 จ านวน 64,000 
บาท 

 

5 ส่งเสริมกิจกรรมหรือการ
ท างานเป็นทีม กิจกรรม
จิตอาสา กิจกรรมบ าเพ็ญ
ตนต่อสาธารณะ ฯลฯ 
การจัดการความรู้ใน
องค์กร (knowledge 
Management:KM) การ
ท างานร่วมกัน การ
แลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกัน 
การถ่ายทอดความรู้
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 

ร้อยละความส าเรจ็ เชิงปริมาณ  
- บุคลากรเข้าร่วม
โครงการการท างานเป็น
ทีม ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรมีความพึง
พอใจในกิจกรรม ร้อย
ละ 90  

 

1 ตุลาคม 2566  
– 

 30 กันยายน 2567 

ไม่ได้ใช้งบประมาณของทาง
ราชการ จัดกิจกรรม
ลักษณะ กิจกรรมจิตอาสา 
ฯลฯ  

 

งานบริหารงานคลัง 
ล าดับ โครงการ/กิจกรรม 

(1) 
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนิน/

โครงการ 
(3) 

งบประมาณที่ใช้ส าหรับ
ด าเนินโครงการ 

ปีงบประมาณ 2567 
(2) 

1 จัดส่งบุคลากรเข้ารับการ
อบรมในสายงาน (ส่งเข้า
รับการฝึกอบรมตามที่
กรมส่งเสรมิการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น หน่วยงาน 
มหาลัยผู้จดัการฝึกอบรม
มีหนังสือแจง้หลักสูตรมา) 
  

- เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถ 
เข้าใจในงานตาม
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของแต่ละ
ต าแหน่ง  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนา
ในสายงาน ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรใช้สมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน ร้อยละ 90  

1 ตุลาคม 2566  
– 

 30 กันยายน 2567 

ตั้งในข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 2567 งบ
ด าเนินงาน หมวดคา่ใช้สอย  
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ หน้า 40/119  
จ านวน 50,000 บาท 
ค่าลงทะเบียนการฝึกอบรม 
หน้า 40/119  จ านวน 
50,000 บาท 
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งานบริหารทั่วไปกี่ยวกับอุตสาหกรรมและการโยธา 
ล าดับ โครงการ/กิจกรรม 

(1) 
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ระยะเวลาด าเนิน/

โครงการ 
(3) 

งบประมาณที่ใช้ส าหรับ
ด าเนินโครงการ 

ปีงบประมาณ 2567 
(2) 

1 จัดส่งบุคลากรเข้ารับการ
อบรมในสายงาน (ส่งเข้า
รับการฝึกอบรมตามที่
กรมส่งเสรมิการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น หน่วยงาน 
มหาลัยผู้จดัการฝึกอบรม
มีหนังสือแจ้งหลักสูตรมา) 
  

- เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถ 
เข้าใจในงานตาม
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของแต่ละ
ต าแหน่ง  

เชิงปริมาณ  
- บุคลากรได้รับการพัฒนา
ในสายงาน ร้อยละ 90  
เชิงคุณภาพ  
- บุคลากรใช้สมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน ร้อยละ 90  

1 ตุลาคม 2566  
– 

 30 กันยายน 2567 

ตั้งในข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี 2567 งบ
ด าเนินงาน หมวดคา่ใช้สอย  
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ราชการ หน้า 96/119  
จ านวน 40,000 บาท 
ค่าลงทะเบียนการฝึกอบรม 
หน้า 96/119  จ านวน 
30,000 บาท 
 

 

การติดตามประเมินผลแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ความรับผิดชอบ  
๑. บุคลากรมีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้สามารถท างานตาม

บทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเอง  
๒. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ ให้

ทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน และการเรียนรู้และพัฒนาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
เหมาะสม  

๓. คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล  มีหน้าที่ก าหนดทิศทางของ
องค์กรและทิศทางด้านบุคลากรให้มีความชัดเจน ร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้งให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการท าหน้าที่
และรับผิดชอบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ด าเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และส่วนราชการอย่างทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ รวมถึงติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  ก าหนดวิธีการติดตาม
ประเมินผล ตลอดจนการด าเนินการอ่ืน ๆ แล้วเสนอผลการติดตามประเมินผลต่อนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ทราบ  

แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ประกอบด้วย  
๑. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล       เป็นประธานกรรมการ  
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล        เป็นกรรมการ  
๓. รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการทุกส่วนราชการ      เป็นกรรมการ  
๔. หัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล     เป็นกรรมการและเลขานุการ  
๕. ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายไม่เกิน ๒ คน  เป็นผู้ช่วยเลขานุการ  
ทั้งนี้ การออกค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ๓ ปี ให้ระบุชื่อ – สกุล และ 

ต าแหน่ง หรือระบุเฉพาะต าแหน่งก็ได้ โดยนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ออกค าสั่ง 
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การติดตามและประเมินผล  

๑. ก าหนดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนาต้องท ารายงานผลการเข้าอบรมพัฒนา  ภายใน ๗ วันท าการ
นับแต่วันกลับจากการอบรมสัมมนา เพ่ือเสนอต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

๒. ให้ผู้บังคับบญัชาท าหน้าที่ติดตามผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานก่อน 
และหลังการพัฒนา ตามข้อ ๑ 

๓. น าข้อมูลการติดตามผลการปฏิบัติงานมาประกอบการก าหนดหลักสูตรอบรมให้เหมาะสมกับความ 
ต้องการของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นต่อไป  

๔. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับตามผลสัมฤทธิ์การ 
ปฏิบัติงาน  

๕. ผลการตรวจประเมินประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล (Local Performance  
Assessment : LPA) ตัวชี้วัด ร้อยละของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับการพัฒนาประจ าปี 
(เป้าหมายต้องได้ร้อยละ ๘๐)  

๖. ก าหนดให้บุคลากรทุกระดับ ทุกคน ต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง  
๗. ก าหนดให้บุคลากรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)  

อย่างน้อย ๑ วิชาต่อปี 
  

บทสรุป  
การบริหารงานบุคคลตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล สามารถปรับเปลี่ยน แก้ไข 

เพ่ิมเติมให้เหมาะสมตามระเบียบกฎหมาย หรือตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จังหวัด 
ชุมพร ตลอดจนแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ประกอบกับภารกิจตามกฎหมายและการถ่ายโอน อาจเป็นเหตุให้
การพัฒนาบุคลากรบางต าแหน่งที่จ าเป็นได้รับการพัฒนามากกว่า และภารกิจบางประการที่ไม่มีความจ าเป็นอาจต้องท า
การยุบหรือปรับโครงสร้างหน่วยงานใหม่ให้ครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้แก่
องค์การบริหารส่วนต าบล และบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 


