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องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน 
อ าเภอท่าสองยาง  จังหวัดตาก 



 
ค าน า 

ในช่วงที่ผ่านมา ระบบราชการไทยมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง      
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เป็นผู้ที่มีความรู้ มิใช่เพียง
รู ้ลึกในงานด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว ประกอบกับกระแสโลกาภิวัตน์ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาสังคมและการเมือง การพัฒนาขีดความสามารถของประเทศ     
ในการแข่งขันสู่ระดับสากล ส่งผลให้ระบบราชการต้องปรับตัวให้เท่าทันรองรับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลา การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐจึงมีสิ่งท้าทายกับสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วจึงจ าเป็นต้องอาศัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  

   องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านจึงได้จัดท านโยบายและกลยุทธการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขึ้น
เพ่ือสร้างระบบบริหารและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพเพ่ือสร้างบุคลากรที่มีคุณธรรม สมรรถนะสูง เพ่ือเตรียม
ความพร้อมรับให้ทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับความคาดหวังของรัฐบาลและการบริการ
ประชาชนตามภารกิจอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนต าบลตามพระราชบัญญัติสภาต าบล
และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และที่แก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ ๗ พ.ศ. ๒๕๖๒ รวมถึงภารกิจต่างๆ 
ตามพระราชบัญญัติแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ แผนพัฒนาต าบล นโยบายของรัฐและนโยบาย
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างบรรลุเป้าหมายต่อไป 
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องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน อ าเภอท่าสองยาง จังหวัดตาก 

 

 ๑.            
องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน อ าเภอท่าสองยาง จังหวัดตาก จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ

สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และยกฐานะจากสภาต าบลเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล
เมื่อวันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๐ จัดเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง           จ านวน ๑๐          
จ า    ๓,๗๔๘                จ า      ช ก  ๑๑,๑๘๕       ก  กำ            ก            ชก   
  ก     ๗       ชก       ก  ส านักปลัด อบต. ก       ก  ช    กองก    ก   ศาสนาและวัฒนธรรม กอง
สาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และกองส่งเสริมการเกษตร         ก  อ า       ที่          ช     องค์การ
บริหารส่วนต าบลแม่ต้าน        ช       สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗        ก             
           ๗  . . ๒๕๖๒          ก                ช                    ก  ก      ำ          ก  
 ก                 พ. . ๒๕๔๒        

ภารกิจหลัก 
(๑) ด้านการปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
(๒) ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
(๓) ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ภารกิจรอง 
(๑) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
(๒) ด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
(๓) ด้านการพัฒนาการเมืองและการบริหาร 
(๔) ด้านการส่งเสริมการศึกษาและการกีฬา 
(๕) การฟ้ืนฟูวัฒนธรรมและส่งเสริมประเพณี 
(๖) การสนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพกลุ่มอาชีพ 
(๗) การส่งเสริมการเกษตรและการประกอบอาชีพทางการเกษตร 
(๘) ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน ส่งเสริมอุตสาหกรรมในครัวเรือน 
         ก                ช                    ก  ก      ำ          ก  ก  อง

          ิ่  พ. . ๒๕๔๒              ก              ช                             ำ             
 ำ                                      ก  ก              ิ่น 
 

๒.            
วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน 

         “มุ่งพัฒนาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ต้านให้มีสมรรถนะ คณุธรรม จริยธรรม ความก้าวหน้า 
และมีความสุข” 
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๓.         
   ๑. สร้างระบบการพัฒนาก าลังคนการจัดการความรู้ให้เป็นมาตรฐาน 
   ๒. ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการภายใต้หลักการ มีส่วนร่วมเพ่ือสร้างทีมงานและเครือข่าย โดยเน้น

การมีสัมพันธ์ที่ดี 
   ๓. ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านทุกส่วนราชการอย่างเป็นระบบ 

ต่อเนื่องและทั่วถึง 
   ๔. ด าเนินการและพัฒนาการฝึกอบรม โดยการให้ความรู้ความเข้าใจทักษะและทัศนคติในกระบวนการ

ท างาน ตลอดจนเสริมสร้างความเชื่อม่ันตนเอง และให้เกิดแก่บุคลากรในสังกัดทุกส่วนราชการ 

    ๔.            ์ 
    ๑. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ (Knowledge Worker) 
สอดคล้องกับการพัฒนาระบบราชการ 

   ๒. ระบบการพัฒนาก าลังคนองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านมาตรฐานสามารถรองรับภารกิจการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   ๓. วิชาการและระบบสารสนเทศการฝึกอบรมมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสม และเพียงพอ 
   ๔. กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านมีความต่อเนื่อง สามารถ

สร้างองค์ความรู้และเผยแพร่สาธารณะได้อย่างประสิทธิภาพ 

๕.             การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิค SWOT Analysis 

๕.๑             สภาพแวดล้อมภายในองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน (ปัจจัยภายใน) 

  จุดแข็ง (Strengths : S) 
   ๑. ผู้บริหารมีความสนใจและเห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ 
   ๒. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
   ๓. มีความพร้อมด้านสถาบันการศึกษา มีเครือข่ายสถานศึกษาในระดับ ปวช. ปวส. ปริญญาตรี และ    

ปริญญาโทในเขตพ้ืนที่จังหวัดตาก 
   ๔. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้ความส าคัญในการพัฒนาคน โดยการก าหนดแนวนโยบายให้ 

พนักงานส่วนต าบลได้ศึกษาต่อ   
   ๕. บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงาน เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีการปรับขนาด 

องค์กรจากขนาดเล็กเป็นขนาดกลาง 
   ๖. พนักงานส่วนต าบลเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างทั่วถึง มีการติดตั้งระบบอินเตอร์เน็ตภายใน 

หน่วยงาน 
 จุดอ่อน (Weakness : W) 
    ๑. ส านักงานมีความคับแคบ ไม่เพียงพอต่อการให้บริการ 
    ๒. จ านวนพนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านบรรจุแต่งตั้งไม่ครบตามกรอบ 
อัตราก าลัง ปริมาณงานมากกว่าจ านวนบุคลากร 

   ๓. พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลและพนักงานจ้างบางส่วนไม่มีความช านาญในงานที่ปฏิบัติ 
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๕.๒             สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน (ปัจจัยภายนอก) 

  โอกาส (Opportunity : O) 
    ๑. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 

   ๒. การเข้าถึงระบบสารสนเทศ เช่น การค้นหาข้อมูลด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
   ๓. พนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านมีความก้าวหน้าตามสายงาน 
   ๔. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างหน่วยงานด้วยการศึกษาดูงาน 
   ๕. มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น อบรมร่วมกัน 
   ๖. ผู้บริหารอนุญาตให้พนักงานส่วนต าบลศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

   อุปสรรค (Threat : T)  
   ๑. กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ข้อบังคับยังไม่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ๒. พนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน 
   ๓. พนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านขาดความรู้ ความเข้าใจเรื่องวินัย 
   ๔. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 
   ๕. งบประมาณในการพัฒนามุ่งเน้นในด้านการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานมากกว่าการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 
ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
   ๑. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กร 
   ๒. บุคลากรได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นมืออาชีพ 
   ๓. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
   ๔. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพท์ (Outcome) ตรงตาม

วัตถุประสงค์ (Object) ที่วางไว้ โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result based management) และ
การจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (Performance agreement) ในองค์กร 

      ๕. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่ การบริหารที่จะต้องบริหารในเชิง 
เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (outcome) ที่เกิดขึ้นโดยมีการท า costbenefit analysis  
ให้วิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆเทียบกับประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้งจัดท า
เป้าหมายการท างานและวัดผลงานของด้านบุคคล (individual scorecards) ที่เชื่อมโยงระดับองค์กร 
(Organization scorecards) 

ความต้องการ/ความคาดหวังของพนักงานส่วนต าบลในการพัฒนาบุคลากร  
   ๑. พนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้านมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ  
   ๒. เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน  
   ๓. พัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

(developing and maintaining a quality of work life that makes employment the organization 
desirable)  
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   ๔. ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน (communication HRM rising policies 

and strategies to all employees)  
   ๕. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม (helping maintain 

ethical policies and socially responsible behavior)  
       ๖. พนักงานส่วนต าบลได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ทั้งในและนอกระบบ 

ความต้องการความคาดหวังของประชาชนในการพัฒนาบุคลากร  
   ๑. เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน การบริหารราชการที่สามารถตอบสนอง (Responsiveness) ต่อความ

ต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้เกิดผลกระทบในเชิงบวก (positive impact) ต่อการพัฒนาชีวิตของ
ประชาชน 

   ๒. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจ าเป็น มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการลด 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (process simplification) เพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นที่จุดบริการใกล้ตัวประชาชน  

       ๓. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองความต้องการซึ่งได้แก่การปฏิบัติ 
ราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการของประชาชน (citizen survey) 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนาก าลังคน 

 ๑.๑ แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร  
 ๑.๒ แผนงานการจัดท าระบบแผนและประสานการพัฒนาระบบราชการ หน่วยงานต่างๆ  
       ในสังกัด องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน 
 ๑.๓ แผนงานด้านการบริหารงานบุคลากร  

   ๑.๔ แผนงานพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรมทัศนศึกษาดูงาน ภายในประเทศ  
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม  
   ๒.๑ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตามความจ าเป็น  
           (หลักสูตรกลาง)  
   ๒.๒ แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดหน่วยงานต่างๆ  
              (หลักสูตรเฉพาะด้าน)  
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning Organization)  
   ๓.๑ แผนงานจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์และการพัฒนาก าลังคน 
   ๓.๒ แผนงานสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาก าลังคนเพื่อสนับสนุนประเด็น 

      ยุทธศาสตร์จังหวัด 
๖.                                          องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน 
      องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ต้าน            กรบุคค               ำ                    ก   

          ก   ำ              ก        กำ         ก              ก          ส า     ช     ก    
           ก      ท าแ  ก              ก                              ก   ช       ก         ก         
ทรั   ก        ก                                                     มีขวัญและก าลังใจ          ก   
                  ก                                          



   -๕- 
  ๖.๑.                                       าก าลัง 
                

                                              ก     ก     ตราก าลัง    ก              
กำ             ก     ก         ก                             ก            การด า            ก 
              ก               ก                           ช       ก       ก  กำ           
     ก                      ก          ก         

                        
                 ๑.                              ก             ก        กำลังใ          ก               
    ก   

๒. จัดท าสม        ช                 ก              ก                ก        ก  เ           
        ำ      ก           ก             ก        ก            ก  และการบริหาร         
                 ๓.     ำ     ช                ก               ช   

      ๔.     ำ             ก                                            ก 
                 ๕.     ำ  นความก้าวหน้า ำ           ก           ก            ก         ก  

       ๖.๒.                     
                             

             ก                                            ก         น             ก     
     ก  ก   ำ                      ก      ก                                    การเ       ก   
          ก   ำ              ก         ก                                    ำ                 
                                    ก       ก       ก  

         
๑.     ำ             ก            ก          กำ    ๓    
๒.     ำแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
๓.        ก                                     ก               ก          ัต ิ       ช   

    ำ                       
๔.                 ก                      ก    ก                          เสี         

                ก  
๕.             ก     ก                            ก           ก               ู้ ก    ก        

               ก      ก   ำ                   

           ๖.๓.                           
                        

                        ก  น าร                       ช   ก           ก        ก       
                      ก                                                   ช    ด        ก   ส      ำ   
              ก                  ก                 ช                   ก                        



-๖- 
                        

๑. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากร ปรับปรุงและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารจัดการ
บุคลากร 

๒. เ                 ก    ก                  ก           ก       ก            ัติ           ก   
 ช                      าม               ก            ก                   

 ๖.๔.                                                             
            
                        ัญและก า            ช                  ก                           

       ก          ก     ก      ก     ก              ก                                  ละ  ก  ก         
ช       ก                              ช                       ก     ช                         ก   
 ำ           ำ                          ก     ก า               ก   ำ    ก  ก              
            อั                         ก     ก      

        
 ๑.             ก                              ก           ชก                      
                     ก            

๒.                       ก             
๓.                        ช                        ก รท างาน 
๔.  ก       ก             ก        สร้าง        ช         ก  
๕.                   ก                 
๖.         ช      ก             ก              ก        


