
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป  

(พ.ศ. 2563 - 2565)  

ฉบับทบทวน ประจําป พ.ศ.2564 

และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด  

ประจําปบัญชี 2565 

กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 
สํานักตรวจสอบทรพัยสินคดียาเสพตดิ 

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 
 



 
 

คํานํา 
 กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด (กองทุน ป.ป.ส.) ไดทบทวนแผนบริหารทรัพยากร
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ฉบับทบทวน ประจําป พ.ศ. 2564 และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน
และปราบปรามยาเสพติด ประจําปบัญชี 2565 โดยไดมุงเนนและเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพ ท่ีมีความสอดคลองกับแผนพัฒนาตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ซ่ึงไดมีการวิเคราะหสถานภาพปจจุบัน
ปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก ทบทวนปญหาและอุปสรรคท่ีผานมา เพ่ือนําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะห 
และใชกําหนดแผนงาน/โครงการ จนนําไปสูการพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีความรู ความสามารถ  
มีคุณธรรม และจริยธรรมเพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ   
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บทที่ ๑ 

บทนํา 

๑.1 ความเปนมา 

 กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด ตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติมาตรการในการปราบปราม

ผูกระทําความผิดเก่ียวกับยาเสพติด พ.ศ. ๒๕๓๔ ซ่ึงพระราชบัญญัติดังกลาวไดกําหนดใหจัดตั้งกองทุนปองกัน

และปราบปรามยาเสพติดข้ึนกองทุนหนึ่งในสํานักงาน โดยทรัพยสินของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

ประกอบดวยทรัพยสิน ดังนี้ 

 (๑) ทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนตามมาตรา ๓๑ และมาตรา ๓๒ 

 (๒) ทรัพยสินท่ีมีผูให 

 (๓) ทรัพยสินท่ีไดรับจากรัฐบาล 

 (๔) ผลประโยชนท่ีเกิดจากทรัพยสินตาม (๑) (๒) และ (๓) 

 กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด จัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือนําทรัพยสินของกองทุน      

ไปใชประโยชนในการปองกันและปราบปรามยาเสพติด บริหารงานในรูปของคณะอนุกรรมการกองทุน ซ่ึงไดรับ 

การแตงตั้งจากคณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสิน ประกอบดวยเลขาธิการคณะกรรมการปองกันและปราบปราม

ยาเสพติด เปนประธานอนุกรรมการผูแทนสํานักงานอัยการสูงสุด ผูแทนสํานักงานตํารวจแหงชาติ ผูแทน

กรมศุลกากร ผูแทนกรมบัญชีกลาง ผูทรงคุณวุฒิอ่ืนไมเกินสองคน และผูอํานวยการสํานักตรวจสอบทรัพยสิน

คดียาเสพติดเปนอนุกรรมการและเลขานุการ 

361.๒ วัตถุประสงคของกองทุน 

กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด จัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือนําทรัพยสินของกองทุน   

ไปใชประโยชนในการปองกันและปราบปรามยาเสพติด โดยการใชจายเงินกองทุน เพ่ือประโยชนตามมาตรา 

๓๔ ไดแกกรณีดังตอไปนี้ 

1. สนับสนุนการปองกันและปราบปรามยาเสพติด การบําบัดรักษา และการฟนฟูสมรรถภาพ 

ผูติดยาเสพติด 

2. สนับสนุนหรือจัดใหมีการศึกษา ฝกอบรม หรือสัมมนาเก่ียวกับการปองกันและปราบปราม        

ยาเสพติด การบําบัดรักษา และการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

3. สนับสนุนหรือจัดใหมีวิทยากรซ่ึงมีความรูหรือเชี่ยวชาญในดานตางๆ ท้ังในประเทศและ

ตางประเทศเพ่ือทําหนาท่ีใหคําปรึกษาแนะนํา ฝกอบหรือสัมมนาเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

การบําบัดรักษา และการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

4. สนับสนุนหรือจัดใหมีการบริหารหรือจัดกิจกรรมอันกอใหเกิดประโยชนตอการปองกันและ

ปราบปรามยาเสพติด การบําบัดรักษา และการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด 

5. สนับสนุนการประสานงานระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของหรือมีสวนชวยเหลือหรือสนับสนุน    

การปองกันและปราบปรามยาเสพติด การบําบัดรักษา และการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดท้ังในประเทศและตางประเทศ 

6. กิจการอ่ืนท่ีจําเปน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของกฎหมายวาดวยมาตรการในการปราบปราม

ผูกระทําความผิดเก่ียวกับยาเสพติด 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑  



 

1.๓ วิสัยทัศนพันธกิจเปาหมายหลักและยุทธศาสตร 

  วิสัยทัศน (Vision) 

 เปนกองทุนท่ีสนับสนุนการดําเนินงานดานการปองกันและปราบปรามยาเสพติดท่ีมีประสิทธิภาพ 

และยั่งยืน 

  พันธกิจ (Mission) 

 (๑) ติดตามรับมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 

 (๒)  บริหารจัดการกองทุนใหเกิดประโยชนในการปองกันและปราบปรามยาเสพติดอยางมีประสิทธิภาพ 

 (๓) สนับสนุนแผนงานโครงการเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามยาเสพติด การบําบัดรักษา 

และการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด ภายใตสถานการณปญหายาเสพติดท่ีเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ 

  เปาหมายหลัก (Goal) 

 (1) มีระบบติดตามทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนอยางมีประสิทธิภาพ 

(2) มีระบบการบริหารทรัพยสินอยางมีประสิทธิภาพ 

(3) แผนงานโครงการเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามยาเสพติด การบําบัดรักษา และการฟนฟู

สมรรถภาพผูติดยาเสพติดท่ีไดรับการสนับสนุนจากกองทุนบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนด 

  ยุทธศาสตร ๑ ดานการปฏิบัติการ 

  เป าประสงค  บริหารและจัดสรรเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานดานการปองกัน 

และปราบปรามยาเสพติดตามวัตถุประสงคและเง่ือนไขท่ีกฎหมายกําหนด  

          กลยุทธ (แนวทางพัฒนา) 

1. กํากับติดตามการสงมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

2. บริหารจัดการทรัพยากรของกองทุนใหสามารถตอบสนองตอการดําเนินการตามวัตถุประสงค 

ของกองทุน 

3. ติดตามและประเมินผลการสนับสนุนโครงการดําเนินการดานการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

4. บริหารจัดการขอมูลการจายเงินสินบนและเงินรางวัล 

       ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการบริหารจัดการกองทุน 

       เปาประสงค  มุงบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและ   

พันธกิจของกองทุนอยางคุมคา โปรงใส และเปนไปตามหลักเกณฑ กฎ ระเบียบ วิธีการท่ีเก่ียวของอยางเครงครัด  

                 กลยุทธ (แนวทางพัฒนา) 

1. ทบทวน/จัดทําแผนปฏิบัติการระยะยาวท่ีมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการและทบทวน

ปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ รวมท้ังแผนปฏิบัติการประจําปบัญชีท่ีสามารถปฏิบัติไดจริง 

มีการปรับปรุงใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

2. นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนรวมถึง การกํากับติดตาม 

ผลการใชทรัพยากรและงบประมาณใหเกิดความคุมคา 

3. พัฒนาบุคลากรอยางมีระบบ และเสริมสรางองคความรูใหครบดานท้ังการวิเคราะหการบริหาร

จัดการและการใหบริการ 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒  



 

4. เสริมสรางการถายทอดองคความรูในการทํางานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบการทํางานท่ีดี 

เพ่ือนํามาปรับใชกับกองทุน 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

       เปาประสงค  มุงเนนการใหบริการท่ีมีคุณภาพตอผูรับบริการหลักและผูมีสวนไดสวนเสีย พรอมท้ัง

การพัฒนาการใหบริการอยางตอเนื่อง 

         กลยุทธ (แนวทางพัฒนา) 

1. สํารวจความพึงพอใจ รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือไปปรับปรุงพัฒนากองทุน 

อยางตอเนื่อง 

2. ปรับปรุงการใหบริการใหมีความรวดเร็วกระชับ ลดข้ันตอน โดยไมสงผลเสียตอการปฏิบัติงาน 

3. สรางการรับรูแนวทางการดําเนินงาน หลักเกณฑ  ระเบียบวิธีการของกองทุนท่ีชัดเจน เพ่ือให

ผูมีสวนไดสวนเสียและหนวยงานท่ีเก่ียวของทราบตามท่ีกฎหมายกําหนด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.4 อํานาจหนาท่ีตามโครงสรางการบริหาร 

  1.4.๑ คณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสิน 

 พระราชบัญญัติมาตรการในการปราบปรามผูกระทําความผิดเก่ียวกับยาเสพติด พ.ศ. ๒๕๓๔ 

กรรมการตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติด โดยมีปลัดกระทรวงยุติธรรมเปนประธานกรรมการ มีอํานาจหนาท่ี

วางระเบียบเก่ียวกับการรับเงินการจายเงินการเก็บรักษาเงิน การจัดหาผลประโยชน การบริหารจัดการและ 

การจําหนายทรัพยสินของกองทุนโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง กํากับ ติดตาม ผลการดําเนินงาน

ของกองทุนใหเปนไปตามวัตถุประสงค  

ผังโครงสรางการบริหารงานกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 
 

คณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสิน 

คณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

กลุมตรวจสอบภายใน 

คณะทํางานกล่ันกรองเร่ืองกอนเขาประชุม
คณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและ

ปราบปรามยาเสพติด 

คณะทํางานเงินชวยเหลือเจาหนาที่หรือบุคคลซ่ึงมีสวน
ชวยเหลือเจาหนาที่ที่ไดรับความเสียหายหรือเดือดรอน

จากการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

สํานักตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติด 

กลุมงานอํานวยการและแผนงาน กลุมงานบริหารจัดการทรัพยสินกองทุนและกฎหมาย กลุมงานการเงินและบัญช ี กลุมงานเลขานุการ 
 

สวนบริหารงานกองทุน 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๓  



 

1.4.๒ คณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

 ระเบียบคณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสินวาดวยกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

พ.ศ. ๒๕๓๖ กําหนดใหมีคณะอนุกรรมการกองทุน มีอํานาจหนาท่ี 

(๑)  พิจารณาอนุมัติใหจายเงินกองทุน ตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในระเบียบคณะกรรมการ

ตรวจสอบทรัพยสินวาดวยกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. ๒๕๓๖ 

(๒) ควบคุมดูแลเก่ียวกับการรับ การจาย และการเก็บรักษาเงิน 

(๓) ควบคุมดูแลเก่ียวกับการจัดการและการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของกองทุน  

(๔) วางระเบียบโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการกําหนดหลักเกณฑในกรณีดังตอไปนี้ 

(ก)  การนําทรัพยสินของกองทุนไปใชประโยชน 

(ข)  การจําหนายทรัพยสินของกองทุน 

(ค) การจายเงินหรือทรัพยสิน เพ่ือสนับสนุนหรือเพ่ือชวยเหลือบุคคลหรือหนวยงาน       

ท่ีเก่ียวของ หรือท่ีไดรับความเดือดรอนจากการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

(ง)  การจายเงินสินบนและเงินรางวัล 

(จ)  กําหนดงานบริหารงานบุคคลของกองทุน 

(๕) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายกําหนดหรือตามท่ีคณะกรรมการมอบหมาย 

1.4.๓  คณะทํางานท่ีเลขาธิการคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติดแตงตั้ง 

ระเบียบคณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสินวาดวยกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด        

พ.ศ. ๒๕๓๖ขอ ๔ ใหเลขาธิการคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติดมีอํานาจออกคําสั่ง  

(๑) คณะทํางานกล่ันกรองเรื่องกอนเขาประชุมคณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและ

ปราบปรามยาเสพติด มีอํานาจหนาท่ีพิจารณากลั่นกรอง และวิเคราะหโครงการ เพ่ือเสนอความเห็นตอ

คณะอนุกรรมการกองทุนพิจารณา ตามระเบียบคณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติดวา

ดวยการจัดการทรัพยสินของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. ๒๕๓๗ 

(๒) คณะทํางานเงินชวยเหลือเจาหนาท่ีหรือบุคคลซ่ึงมีสวนชวยเหลือเจาหนาท่ีท่ีไดรับ

ความเสียหายหรือเดือดรอนจากการปองกันและปราบปรามยาเสพติด มีอํานาจหนาท่ีพิจารณากลั่นกรองให

ความชวยเหลือแกเจาหนาท่ี หรือผูซ่ึงมีสวนชวยเหลือเจาหนาท่ีในการปองกันและปราบปรามยาเสพติด และ

เจาหนาท่ีหรือบุคคลดังกลาวไดรับความเดือดรอน หรือไดรับอันตรายตอชีวิต รางกาย หรือทรัพยสิน          

อันเนื่องมาจากการปองกันหรือปราบปรามยาเสพติด พรอมท้ังเสนอความเห็นตอเลขาธิการคณะกรรมการ

ปองกันและปราบปรามยาเสพติด เพ่ือนําเสนอคณะอนุกรรมการกองทุนพิจารณา 

1.4.๔  สํานักตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติด  

 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๘ ใหสํานักตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติด มีอํานาจหนาท่ีดําเนินการเก่ียวกับ

งานเลขานุการของคณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสินและคณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปราม      

ยาเสพติด และดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารกองทุน ตามระเบียบท่ีคณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสิน

และคณะอนุกรรมการกองทุนกําหนด  

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๔  



 

1.4.๕  สวนบริหารงานกองทุน 

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด ไดมีการแบงสวนราชการ

ภายในใหมีสวนบริหารงานกองทุน อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติดมีอํานาจ

หนาท่ีดังนี้ 

(๑) ตรวจสอบ ติดตามผลคดี 

(๒) ติดตามและจัดการทรัพยสินท่ีศาลมีคําสั่งริบใหตกเปนของกองทุน  

(๓) กําหนดและพัฒนาระบบบัญชีของกองทุน และระบบขอมูลกระบวนการบริหาร

จัดการทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 

(๔) การรับ-จายเงินกองทุน การจัดทําบัญชีงบการเงิน รายงานงบการเงินตอสํานักงาน

การตรวจเงินแผนดินตรวจสอบรับรองเพ่ือเสนอคณะรัฐมนตรี 

(๕) ศึกษา วิเคราะห กลั่นกรองโครงการท่ีขอรับการสนับสนุนเงินจากกองทุน รวมท้ังการ

ขอรับเงินสินบน เงินรางวัลเงินชวยเหลือเจาหนาท่ีท่ีไดรับความเดือนรอนจากการปฏิบัติงาน 

(๖)  บริหารงานในฐานะฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

(๗) กําหนดยุทธศาสตร กรอบทิศทาง แผนการบริหารงานกองทุน ติดตามประเมินผลการ

บริหารจัดการ/การดําเนินงานของกองทุน รวมถึงการศึกษา วิเคราะห สรุปปญหา/อุปสรรค ขอขัดของการ

ดําเนินงานตามระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับ เพ่ือเสนอแกไขปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับ ใหสอดคลอง

เหมาะสมและคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

(๘) บริหารจัดการบุคลากรของกองทุน  

(๙) ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย 

และมีการแบงสวนงานภายใน ๕ กลุมงาน ดังนี้ 

(๑) กลุมงานอํานวยการและแผนงาน มีอํานาจหนาท่ีจัดทําแผนยุทธศาสตรแผนปฏิบัติ

การประจําป แผนบริหารความเสี่ยง แผนบริหารทรัพยากรบุคคล แผนปฏิบัติการดิจิทัล ดําเนินงานเก่ียวกับ 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การบริหารคาตอบแทน การเลื่อนเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทนของ

พนักงานของกองทุน รวมท้ังการรับสงและจัดเก็บเอกสารของกองทุน  

(๒) กลุมงานบริหารจัดการทรัพยสินกองทุนและกฎหมาย มีอํานาจหนาท่ีตรวจสอบ 

ติดตามผลคดี ติดตามทรัพยสินและจัดการทรัพยสินท่ีศาลมีคําสั่งริบใหตกเปนของกองทุน เก็บรักษาทรัพยสิน 

ดําเนินการจําหนายทรัพยสินโดยวิธีการขายทอดตลาด และนําทรัพยสินไปใชประโยชน รวมท้ังยกรางกฎหมาย 

ประกาศ ระเบียบ ขอบังคับ รวบรวม/จัดทําคําสั่งคณะอนุกรรมการกองทุน 

(๓) กลุมงานการเงินและบัญชี มีอํานาจหนาท่ีปรับปรุง และจัดทําระบบบัญชีของ

กองทุน ดําเนินการเก่ียวกับการรับเงิน การจายเงิน ตรวจสอบเอกสารหลักฐานการเบิกเงินกองทุน การขอรับ

เงินสินบน เงินรางวัล เงินขอรับความชวยเหลือของเจาหนาท่ีท่ีไดรับความเดือดรอนจากการปฏิบัติงาน จัดทํา

บัญชีงบการเงิน และรายงานงบการเงินเสนอตอสํานักงานการตรวจเงินแผนดินเพ่ือตรวจสอบรับรอง 

(๔) กลุมงานเลขานุการ มีอํานาจหนาท่ีรวบรวม ตรวจสอบ กลั่นกรอง วิเคราะห 

ประมวลผล แผนงาน/โครงการท่ีจะเขาสูการพิจารณาของคณะอนุกรรมการกองทุน การกํากับติดตามการ

ดําเนินงานของแผนงาน/โครงการท่ีไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากกองทุน รวมท้ังจัดทําเอกสาร
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ประกอบการพิจารณาของคณะอนุกรรมการกองทุน เอกสารประกอบการประชุมคณะทํางานกลั่นกรองเรื่อง

กอนเขาประชุมคณะอนุกรรมการกองทุน และเอกสารประกอบการประชุมคณะทํางานเงินชวยเหลือเจาหนาท่ี

ท่ีไดรับความเสียหายหรือเดือดรอนจากการปองกันและปราบปรามยาเสพติด ในการพิจารณาอนุมัติสนับสนุน

งบประมาณจากกองทุน  เพ่ือใชประโยชนในการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

(๕) กลุมงานตรวจสอบภายใน มีอํานาจหนาท่ีจัดทําแผนการตรวจสอบ ดําเนินการ

ตรวจสอบการดําเนินงาน การเงิน และการบัญชีของกองทุน ตามมาตรฐานการตรวจสอบภายใน และ

หลักเกณฑปฏิบัติการตรวจสอบภายในสําหรับหนวยงานของรัฐ 

กรอบอัตรากําลังของกองทุน 

กลุมงาน ตําแหนง 

สถานะ 

ขาราชการ 
พนักงาน

ของ
กองทุน 

ลูกจาง
กองทุน 

รวม 

สํานักตรวจสอบทรัพยสิน
คดียาเสพติด 

ผูบริหารกองทุน 1 - - 1 

สวนบริหารงานกองทุน รองผูบริหารกองทุน 1 - - 1 

กลุมงานอํานวยการ 
และแผนงาน 

หัวหนากลุมงานอํานวยการและแผนงาน 1 - - 1 
เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน - 1 - 1 
เจาหนาท่ีธุรการ - - 2 2 
เจาหนาท่ีทรัพยากรบุคคล - 2 - 2 

กลุมงานบริหารจัดการ
ทรัพยสินกองทุนและ
กฎหมาย 

หัวหนากลุมงานบริหารจัดการทรัพยสิน
กองทุนและกฎหมาย 

1 - - 1 

เจาหนาท่ีจัดการทรัพยสิน - 63 - 63 
นิติกร - 1 - 1 

กลุมงานการเงินและบัญชี 
หัวหนากลุมงานการเงินและบัญชี 1 - - 1 
เจาหนาท่ีการเงินและบัญชี - 5 - 5 

กลุมงานเลขานุการ 
หัวหนากลุมงานเลขานุการ 1 - - 1 
เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน - 5 - 5 

กลุมงานตรวจสอบภายใน - - - - - 
รวม 6 77 2 85 

หมายเหตุ : สํานักงาน ป.ป.ส. มอบหมายใหกลุมตรวจสอบภายในของสํานักงาน ป.ป.ส. การดําเนินงานของกองทุน 
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บทที่ ๒ 

กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล  

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ. 2563 - 2565 และแผนปฏิบัติการดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญชี 2565 ไดมีการทบทวนเอกสารตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร 

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลองกับการ

บริหารงานของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด และมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 นโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 2.1.1 ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) 

ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) จัดทําข้ึนเพ่ือใชในการขับเคลื่อนใหประเทศมีความม่ันคง 

ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศท่ีพัฒนาแลวดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ใหประเทศสามารถ

ยกระดับการพัฒนาใหบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายการพัฒนาประเทศ เพ่ือนําไปสูการพัฒนาใหคนไทยมีความสุข

และตอบสนองตอการบรรลุซ่ึงผลประโยชนแหงชาติในการท่ีจะพัฒนาคุณภาพชีวิต สรางรายไดในระดับสูงเปน

ประเทศท่ีพัฒนาแลวและสรางสังคมใหมีความม่ันคง เสมอภาค และเปนธรรม จึงจําเปนตองกําหนดยุทธศาสตรการ

พัฒนาประเทศระยะยาวท่ีมุงเนนการสรางสมดุลระหวางการพัฒนา ความม่ันคง เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 

โดยยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับภารกิจของกองทุนฯ และการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

ยุทธศาสตรชาติ ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 

ยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  

 2.1.2 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ มุงเนน

พัฒนาการใหบริการของรัฐมีประสิทธิภาพ มีความทันสมัย และมีคุณภาพเปนท่ียอมรับผูใชบริการ ภาครัฐมีขนาด

เหมาะสมกับภารกิจมีสมรรถนะสูง ตอบสนองปญหาความตองการของประชาชนและสนับสนุนให เปน 

ประเทศไทย 4.0 และเนนการสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีความรูความสามารถและสมรรถนะสูง  

มีทักษะการคิดวิเคราะห และการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ทักษะการใชภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม 

ทักษะดานดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทํางานเพ่ือใหบริการประชาชนดวยความรับผิดชอบ 

และความสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม สามารถบูรณาการการทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม 

ประกอบดวย 5 แผนยอย ไดแก 

1) การพัฒนาบริการประชาชน  

2) การบริหารจัดการการเงินการคลัง 

3) การปรับสมดุลภาครัฐ 

4) การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ 

5) การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
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 2.1.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 

  หลักการพัฒนาประเทศท่ีสําคัญแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 

2560 - 2564) ยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การพัฒนาท่ียั่งยืน และคนเปนศูนยกลางการพัฒนาและ

ยึดหลักการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีลดความเหลื่อมล้ํา ซ่ึงกําหนดเปาหมายและแนวทางในการพัฒนา

ประเทศท่ีสําคัญ ออกเปน 10 ยุทธศาสตร โดยมียุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับกองทุนฯ ในการบริหารทรัพยากร

บุคคล ดังนี้ 

  ยุทธศาสตรท่ี 1 การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

  ยุทธศาสตรท่ี  6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ  

และธรรมาภิบาลในสังคมไทย 

 2.1.4 การพัฒนาขาราชการและเจาหนาท่ีชวงสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส 

โคโรนา 2019 (COVID - 19)  

  สํานักงาน ก.พ. ตระหนักถึงปญหาการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19)

ในการรับมือภายใตสถานการณ ท่ีเปนขอจํากัด จึงไดกําหนดรูปแบบแนวทางและวิธีการเรียนรู และพัฒนา

ขาราชการ เจาหนาท่ีข้ึน โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชเพ่ือใหการเรียนรู และการพัฒนาเปนไป

ตามท่ีกําหนดไวในกรอบมาตรฐานหลักสูตรใหมากท่ีสุด สํานักงาน ก.พ. จึงดําเนินการสนับสนุนและสงเสริมใหสวน

ราชการ บริหารจัดการดานการเรียนรูและพัฒนาตนเองในชวงสถานการณท่ีตองปฏิบัติงานท่ีบาน ตามแนวทางดังนี้ 

  1. การพัฒนาขาราชการและเจาหนาท่ีของสวนราชการโดยท่ัวไป โดยสงเสริมสนับสนุนให

ขาราชการและเจาหนาท่ีพัฒนาตนเองดวยระบบการเรียนรูทางไกล (E-Learning) ในชวงเวลาท่ีไดรับ

มอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีบาน (Work From Home : Learn From Home)  

  2. การพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ใหปรับ

รูปแบบวิธีการเรียนรูและพัฒนา ท้ังในชวงปฐมนิเทศการเรียนรูดวยตนเอง และการอบรมสัมมนารวมกัน โดย

ใชแอพพลิเคชั่น Teleconference หรือเทคโนโลยีท่ีรองรับการเรียนรูและพัฒนาในลักษณะการสื่อสารแบบ

สองทางแทนรูปแบบการจัดกิจกรรมท่ีตองพบปะกันเปนการชั่วคราว โดยยังคงวัตถุประสงคเพ่ือใหผูเรียนมี

ความรูความเขาใจในเรื่องของคุณลักษณะขาราชการยุคใหมและมีการประพฤติปฏิบัติตนเปนขาราชการท่ีดี 

เกิดแรงบันดาลใจในการเปนขาราชการผูมีคุณธรรม เปนคนดี คนเกงท่ีมีจิตสาธารณะ ทํางานเพ่ือประเทศชาติ 

และตอบสนองตอความตองการของประชาชน 

  3. สําหรับหลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.1) ของสํานักงาน ก.พ. ในชวงสถานการณการ

แพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสฯ สํานักงาน ก.พ. จะดําเนินการจัดหลักสูตรตามแผนงานโครงการท่ีไดกําหนด

ไวเดิมแตปรบัรูปแบบการบริหารจัดการการเรียนรูและพัฒนาเปนระบบ Online ท้ังหมด 

 

 

 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๘  



 

 

2.1.5 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปราม

ยาเสพติด 

 สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด (สํานักงาน ป.ป.ส.) กําหนด

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน ป.ป.ส. 

ดังนี้ 

 1. วางแผนกําลังคนใหเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจของสํานักงาน ป.ป.ส. และสรรหา

เลือกสรรบุคคลเขารับราชการ รวมท้ังคัดเลือกและแตงตั้งบุคลากรใหเปนไปตามระบบคุณธรรม คํานึงถึงความรู 

ความสามารถ ความเสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ เพ่ือใหไดคนดี มีความรู 

ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม และคุณลักษณะท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของ

สํานักงาน ป.ป.ส. โดยมีแนวทางการดําเนินงานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1) กําหนดโครงสรางและกรอบอัตรากําลังท่ีรองรับภารกิจของสํานักงาน ป.ป.ส.  

ท่ีเปลี่ยนแปลงไปรวมท้ังเตรียมความพรอมบุคลากรในการขับเคลื่อนแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตรชาติ 

พ.ศ. 2561 – 2580 

   2) จัดทําและดําเนินการตามแผนการสรรหาขาราชการและพนักงานราชการใหทัน

ตอการเปลี่ยนแปลงหรือการสูญเสียกําลังคน โดยมุงเนนใหมีอัตราวางไมเกินรอยละ 5 ของบุคลากรท้ังหมด 

   3) พิจารณาแตงตั้งขาราชการใหดํารงตําแหนงสูงข้ึนในระดับตาง ๆ โดยยึดถือ

ความรู ความสามารถและประโยชนสูงสุดท่ีหนวยงานจะไดรับเปนเกณฑในการคัดเลือก 

  2. สงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในการทํางาน รวมท้ังสนับสนุนใหบุคลากรพัฒนา

ความรูทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงานใหบรรลุ

เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถข้ึนสูตําแหนงในระบบท่ี

สูงข้ึน โดยมีแนวทางการดําเนินงานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

   จัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)  

  3. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. ใหมีขีดสมรรถนะและมุงม่ันในการปฏิบัติ

ราชการมีความคิดเชิงยุทธศาสตร ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน

ตลอดจนสงเสริมใหมีการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมใหแกบุคลากรทุกระดับอยางจริงจัง โดยมีแนวทางการ

ดําเนินงานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

   1) ใหผูบังคับบัญชามอบหมายงานแกผูใตบังคับบัญชาอยางเปนธรรม รวมท้ังควบคุม 

กํากับดูแลผู ใตบั งคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบวินัย และประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน  

หากผูใตบังคับบัญชากระทําความผิดหรือทุจริตใหรายงานใหเลขาธิการ ป.ป.ส. ทราบโดยเร็ว 

   2) จัดกิจกรรมการยกยอง ชมเชยบุคลากร เชน การคัดเลือกขาราชการพลเรือน 

และพนักงานราชการดีเดนของสํานักงาน ป.ป.ส. เปนตน เพ่ือเปนเกียรติประวัติ สรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานและเสริมสรางความรัก ผูกพันระหวางบุคลากรกับหนวยงาน 

   3) จัดกิจกรรมเสรมิสรางคุณธรรมและจริยธรรมใหกับบุคลากรทุกระดับ 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๙  



 

  4. มุงเนนการพัฒนาบุคลากรโดยกําหนดเปนภารกิจหลักในดานการดําเนินงานเพ่ือให

ขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงานไปสูจุดหมายดานการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด โดยพิจารณาถึงการ

พัฒนาบุคลากรท้ังผูปฏิบัติงานภายในและภายนอกทุกระดับ สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ 

และทัศนคติท่ีสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง รวมท้ังยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะของผู

ปฏิบัติใหมีมาตรฐานสากลและรองรับแผนยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) โดยมีแนวทางการ

ดําเนินงานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

   1) การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan :IDP)  

   2) จัดทําเสนทางการพัฒนาบุคลากร (Training and Development Roadmap) 

   3) พัฒนาและทบทวน Competency ของเจาหนาท่ีสํานักงาน ป.ป.ส. 

   4) จัดทําระบบขอมูลดาน HRD ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

   5) พัฒนาหลักสูตรมาตรฐานและการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามนโยบาย 

   6) จัดการองคความรูและพ้ืนท่ีการเรียนรู 

   7) จัดทําระบบประเมินผลและนิเทศกํากับติดตามผลการปฏิบัติงานหลังการฝกอบรม 

   8) จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับยุทธศาสตรการแกไขปญหายาเสพติด 

   9) พัฒนาระบบการบริหารเครือขาย HRD 

   10) จัดระบบถายทอดองคความรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  5. มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการท่ีเปนมาตรฐาน โปรงใส และสามารถสะทอนผล

การปฏิบัติงานไดอยางแทจริง โดยมีแนวทางการดําเนินงานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

   ควบคุมใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ ลูกจางประจํา  

และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีสํานักงาน ป.ป.ส. 

กําหนดพรอมท้ังใหการเลื่อนเงินเดือนของขาราชการ เลื่อนข้ันคาจางลูกจางประจํา และเลื่อนคาตอบแทน

พนักงานราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพตามชวงเวลาท่ีกําหนด 

  6. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหทันสมัย ถูกตอง  

เพ่ือสะดวกตอการนําไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถสนับสนุนขอมูลเพ่ือ

ประกอบการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหารระดับสูงได โดยมีแนวทางการดําเนินงานท่ี

สําคัญ ดังนี้ 

   ปรับปรุงฐานขอมูลบุคลากรในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) 

ใหถูกตอง เปนปจจุบันและทันสมัย 

  7. มุงเนนสงเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางานของบุคลากร 

(Quality of Work Life) โดยกําหนดมาตรการท่ีเปนรูปธรรมเพ่ือสงเสริม พัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ของชีวิตและการทํางานของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ี

ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของ

หนวยงาน โดยมีแนวทางการดําเนินงานท่ีสําคัญ ดังนี้ 

   1) จัดทําและดําเนินการตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. 

   2) ดําเนินการเก่ียวกับการจัดสวัสดิการตาง ๆ  ท่ีเหมาะสมใหแกบุคลากรสํานักงาน ป.ป.ส. 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑๐  



 

 

 

 2.1.6 แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ป.ป.ส. (พ.ศ. 2563 - 2565) 

  สํานักงาน ป.ป.ส. ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใตกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนซ่ึง สํานักงาน ก.พ. กําหนดไวใน 5 มิติ ดังนี้ 

  1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีสวนราชการมี

แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตอไปนี้ 

   1.1 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ซ่ึงมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

   1.2 สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

โดยกําลังคนมีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ

ท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน

ความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว (Workforce Planning and Management) 

   1.3 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือ

สมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent 

Management)  

   1.4 สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน

สรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสราง

แรงบันดาลใจใหแกขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

(Continuity and Replacement) 

  2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลกัษณะ ดังนี้ 

   2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรร

หา คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยายและกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

๒.๒ สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง 

เท่ียงตรงทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

๒.๓ สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรยุคคลตอ

งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 

ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) 

๒.๔ มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

๓. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผล ดังนี้ 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑๑  



 

๓.๑ การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 

พันธกิจของสวนราชการ (Retention)  

๓.๒ ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

    ๓.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการ

แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา

ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 

๓.๔ การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตาง 

และจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้

ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ

ทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

๔. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การท่ี 

สวนราชการจะตอง 

๔.๑ รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 

และหลักสิทธิมนุษยชน 

๔.๒ มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้ จะตอง

กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ 

๕. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง 

การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ 

และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๕.๑ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขาใชในการบริหารราชการ 

และการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี  

โดยไมสูญเสียรูปแบบ การใชชีวิตสวนตัว 

๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการ 

ภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

๕.๓ มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับ

ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติ และระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

กระบวนการในการจดัทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ป.ป.ส. (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๒๕) 

มีชั้นตอนดําเนินการท่ีสําคัญ ดังนี ้

๑. การประเมินสถานภาพการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒. การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑๒  



 

๓. การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๔. การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและนําเสนอผูบริหาร 

 2.1.7 แผนปฏิบัติการระยะยาวของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. 2563 - 2565 

  แผนปฏิบัติการกองทุนฯ ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 - 2565) การขับเคลื่อนของแผนปฏิบัติการ
ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 - 2565) มีความเชื่อมโยงตามกรอบแผนตั้งแตระดับยุทธศาสตรชาติ 20 ป  
แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561-2580 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  
(พ.ศ. 2560 - 2564) และแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ.2563 – 2565 ซ่ึงผลจาก 
การวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอก สามารถกําหนด วิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร พันธกิจ เปาประสงค 
ผลผลิต ผลลัพธ ตลอดจนแผนการดําเนินงานในระดับตาง ๆ ดังนี้  

วิสัยทัศน (Vision) : เปนกองทุนท่ีสนับสนุนการดําเนินงานดานการปองกัน และปราบปรามยาเสพติด 
             ท่ีมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

พันธกิจ (Mission) : 
1. ติดตามรับมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 

2. บรหิารจัดการกองทุนใหเกิดประโยชนในการปองกันและปราบปรามยาเสพติดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. สนับสนุนแผนงานโครงการเก่ียวกับการปองกันแบะปราบปรามยาเสพติด การบําบัดรักษา  

    และการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติดภายใตสถานการณปญหายาเสพติดท่ีเปลี่ยนแปลง 

    ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

เปาหมายหลัก (Goal) : 
1. มีระบบติดตามทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. มีระบบการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 

3. แผนงานโครงการเก่ียวกับการปองกันแบะปราบปรามยาเสพติด การบําบัดรักษา และการฟนฟู   
          สมรรถภาพผูติดยาเสพติดท่ีไดรับการสนับสนุนจากกองทุนบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนด 

ยุทธศาสตร/เปาประสงค/กลยุทธ 

  ยุทธศาสตรท่ี 1 ดานการปฏิบัติการ 

เป าประสงค  บริหารและจัดสรรเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการดําเนินการดานการปองกัน 

  และปราบปรามยาเสพติดตามวัตถุประสงคและเง่ือนไขท่ีกฎหมายกําหนด 

  กลยุทธ (แนวทางพัฒนา)  

1. กํากับติดตามการสงมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 

2.บริหารจัดการทรัพยากรของกองทุนใหสามารถตอบสนองตอการดําเนินการตามวัตถุประสงค  

           ของกองทุน 

3. ติดตามและประเมินผลการสนับสนุนโครงการดําเนินการดานการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

4. บริหารจัดการขอมูลการจายเงินสินบนและเงินรางวัล 

  ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการบริหารจัดการกองทุน 

  เปาประสงค  มุงบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและพันธกิจ 

                              ของกองทุน อยางคุมคา โปรงใส และเปนไปตามหลักเกณฑ กฎ ระเบียบ วิธีการ 

                           ท่ีเก่ียวของอยางเครงครัด 

  กลยุทธ (แนวทางพัฒนา) 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑๓  



 

 1. ทบทวน/จัดทําแผนปฏิบั ติการระยะยาวท่ี มีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการ 

               และทบทวนปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ รวมท้ังแผนปฏิบัติการประจําปบัญชี  

               ท่ีสามารถปฏิบัติไดจริงมีการปรับปรุงใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

 2. นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนรวมถึง การกํากับติดตาม  

               ผลการใชทรัพยากรและงบประมาณใหเกิดความคุมคา 

 3. พัฒนาบุคลากรอยางมีระบบ และเสริมสรางองคความรูใหครบดานท้ังการวิเคราะห  

               การบริหารจัดการและการใหบริการ 

 4. เสริมสรางการถายทอดองคความรูในการทํางานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบ 
               การทํางานท่ีดีเพ่ือนํามาปรับใชกับกองทุน 

  ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

 เปาประสงค  มุงเนนการใหบริการท่ีมีคุณภาพตอผูรับบริการหลักและผูมีสวนไดสวนเสีย พรอมท้ัง 
                    การพัฒนาการใหบริการอยางตอเนื่อง 

  กลยุทธ (แนวทางพัฒนา) 

 1. สํารวจความพึงพอใจ รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือไปปรับปรุงพัฒนากองทุน                 

               อยางตอเนื่อง 

 2. ปรับปรุงการใหบริการใหมีความรวดเร็วกระชับ ลดข้ันตอน โดยไมสงผลเสียตอการปฏิบัติงาน 

 3. สรางการรับรูแนวทางการดําเนินงาน หลักเกณฑ ระเบียบวิธีการของกองทุนท่ีชัดเจน                

              เพ่ือใหผูมีสวนไดสวนเสียและหนวยงานท่ีเก่ียวของทราบตามท่ีกฎหมายกําหนด 

2.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ และไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เพ่ือเปนกรอบแนวทางสําคัญใหบุคลากรภาครัฐ 
สวนราชการและหนวยงานภาครัฐ นําไปดําเนินการดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนทิศทางเดียวกัน  
ตอบเปาประสงคของการเปนบุคลากรและหนวยงานภาครัฐท่ีไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะ
ภาครัฐของประชาชน เพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม ท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็กและโปรงใส  
และสรางผลผลิตและนวัตกรรม เพ่ือการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชนโดยใหความสําคัญกับการ
พัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบกับปจจุบันมีปจจัยท่ีสงผลตอการทํางาน เชน บริบทการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ความเชื่อมโยงของโลกและสภาวะวิกฤตตาง ๆ และกรอบทิศทางการพัฒนาระบบราชการ
ในอนาคต จึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐท่ีสนับสนุนให
บุคลากรพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ เปนไปตามยุทธศาสตรชาติฯ และแผนการปฏิรูปประเทศ 
รวมท้ังรองรับความทาทายในเรื่องตาง ๆ เชน การเขาสูศตวรรษท่ี ๒๑ และการรับมือหลังสถานการณการแพร
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19) โดยมีสาระสําคัญสรุปได ดังนี้ 

๑. กรอบทักษะเชิงยุทธศาสตร ๔ ทักษะ ไดแก  
(๑) ทักษะดิจิทัล  
(๒) ทักษะการสื่อสารโนมนาว 
(๓) ทักษะการคิดอยางเปนระบบและสรางสรรค  
(๔) ทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ 

๒. ทักษะดานภาวะผูนํา ๖ ทักษะ ไดแก  
(๑) การยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรมและความเปนมืออาชีพ  

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑๔  



 

(๒) การกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ  
(๓) การพัฒนาตนเองและผูอ่ืน และสรางการมีสวนรวมในองคกร 
(4) การสรางและสงเสริมใหเกิดการทํางานอยางบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มท่ี  
(๕) การผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง  
(๖) การผลักดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 

นําเอาทักษะขางตนมาประยุกตใชในการกําหนดแนวทางการดําเนินการตาง ๆ โดยแบงออกเปน ๓ 
ประเด็นสําคัญ ดังนี้ 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๑ : ระบบนิเวศในการทํางานท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอม และระบบการทํางานท่ีเอ้ือตอ
การเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะสําหรับการทํางาน และการดําเนินชีวิตในยุคดิจิทัล
และศตวรรษท่ี ๒๑ โดยมีแนวทางการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ ดังนี้ 

๑. พัฒนากลไกในระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) ใหเชื่อมโยง
สนับสนนุ สอดคลองซ่ึงกันและกัน 

2. กําหนดการพัฒนาเครื่องมือและเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูท่ีสอดคลองกับความ
ตองการในการเรียนรูของบุคลากรภาครัฐ 

๓. สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
ประเด็นการพัฒนาท่ี ๒ : การพัฒนากรอบทักษะ เพ่ือการทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี ๒๑ 

และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคล่ือนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร
ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อน
การปฏิรูปภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และการผสานการทํางาน
และการใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ ดังนี้ 

๑. กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรองคกร  
ทิศทางการพัฒนาประเทศ และการปฏิรูปภาครัฐ 

2. พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกระดับใหมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐสอด
รับการทํางานและการใชชีวิตในยุคดิจิทัล และศตวรรษท่ี ๒๑ 

๓. สงเสริมใหบุคลากรภาครัฐท้ังสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ินไดเรียนรูและทํางาน
รวมกันเพ่ือพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานแบบบูรณาการ 

ประเด็นการพัฒนาท่ี ๓ : ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดในการเรียนรูและพัฒนาตนเองการ
มุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม และทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะ เปนผูเรียนรูและ
พัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ ยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม 
และมีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล โดยมีแนวทางการดําเนินการของหนวยงานภาครัฐ ดังนี้ 

๑. ปลูกฝงกระบวนการทางความคิด ความเชื่อ คานิยม อุดมการณในการทํางานเพ่ือประชาชน
และประโยชนสวนรวม (เชน กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม และกรอบความคิดในการทํางานในยุคดิจิทัล) 
ภายใตมาตรฐานจริยธรรมตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานจนถึงตําแหนงระดับสูง 

๒. สงเสริมผูนํ าให เปนตนแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการทํางาน เพ่ือประชาชน 
และประโยชนสวนรวม และสามารถถายทอด โนมนาวใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตาม 

๓. สงเสริม ประชาสัมพันธ และกระตุนใหบุคลากรภาครัฐยึดม่ันในคานิยมการทํางาน 
เพ่ือประโยชนสวนรวม รวมท้ังตองปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม หลักปรัชญาชองเศรษฐกิจพอเพียงและ
หลักธรรมาภิบาล 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑๕  



 

บทท่ี 3 

การวิเคราะหปจจัยแวดลอมตอการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3.1 การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)  

 การวิเคราะหปจจัยแวดลอม ในการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 

2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป พ.ศ. 2564 และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประจําปบัญชี 2565 ไดทบทวนการวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายใน (Internal Environment Scanning) 

และปจจัยลอมภายนอก (External Environment Scanning) ของกองทุนฯ ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล โดยใชแนวคิด SWOT Analysis ประกอบดวย 

  S หรือ Strengths หรือ จุดแข็ง หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ภายในองคกรท่ีทําใหเกิดความเขมแข็งหรือ

เปนจุดแข็งขององคกรท่ีจะนําไปสูการไดเปรียบคูแข็งขัน เปนขอดีท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายใน 

 W หรือ Weaknesses หรือ จุดออน หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ภายในองคกรท่ีทําใหเกิดความออนแอ 

หรือเปนจุดออน นําไปสูการเสียเปรียบคูแขง เปนปญหาหรือขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพภายในองคกร 

 O หรือ Opportunitys หรือ โอกาส หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ภายนอกองคกรท่ีเอ้ือประโยชนให ซ่ึงเปน

โอกาสท่ีชวยสงเสริมการดําเนินงานขององคกร 

 T หรือ Threats หรือ อุปสรรค หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ภายนอกองคกรท่ีเปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน 

เปนขอจํากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก 

 โดยมีผลการวิเคราะหสรุปไดดังนี้ 

(๑) ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment Scanning) 

การวิเคราะหปจจัยแวดลอมของกองทุน (SWOT Analysis)ท่ีมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลจาก

ปจจัยแวดลอมภายใน ประกอบดวย จุดแข็ง (Strength : S) และจุดออน (Weakness : W) โดยมีผลการวิเคราะห

สรุปไดดังตอไปนี้ 
 

จุดแข็ง (Strengths : S) จุดออน (Weaknesses : W) 

1. มีกฎหมายเฉพาะท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

2. มีเครื่องมือในการดําเนินงานของกองทุน ไดแก 

ระเบียบ ขอปฏิบัติ และหลักเกณฑท่ีชัดเจน 

3. มีระบบตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติด (ASS) 

4. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานท่ี

ชัดเจนตามแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และระบบสมรรถนะ 

5. บุคลากรสามารถปรับตัว และสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางดีในกรณีตองปฏิบัติงานนอก

สถานท่ีทํางาน (WFH) ในสถานการณการแพร

ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

(COVID - 19) 

๑. บุคลากรบางสวนยังขาดประสบการณ ความรูและ

ทักษะในการดําเนินงานกองทุน  

๒.  มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนตําแหนงงาน (Rotation) 

บอยจึงสงผลทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานท่ี

ตอเนื่อง ขาดการเตรียมพรอมบุคลากร เพ่ือรองรับ

ลักษณะงานท่ีจะตองไปปฏิบัติ  

๓.  ไมมีการถายทอดองคความรูในกระบวนการท่ีปฏิบัติ

เปนเอกสารท่ีชัดเจนเพ่ือเผยแพรใหผูอ่ืนทราบ 

๔.  บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถเฉพาะทาง ดาน

การเงินและบัญชี มีไมเพียงพอ 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๑๖  



 

 (๒) ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก (External Environment Scanning) 

      การวิเคราะหปจจัยแวดลอม (SWOT Analysis) ท่ีมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากร

บุคคลจากปจจัยแวดลอมภายนอก ประกอบดวย โอกาส (Opportunities : O) อุปสรรค (Threats : T)  

และระบุสถานการณจากการประเมินสภาพแวดลอมโดยมีผลการวิเคราะหสรุปไดดังตอไปนี้ 
 

โอกาส (Opportunitys : O ) อุปสรรค (Threats : T) 

๑. ภาครัฐมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

พ.ศ. 2563 - 2565 ท่ีสงผลใหมีการพัฒนา

บุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของการ

ดําเนินงานของกองทุนฯ 

๒. ชองทางการเรียนรูและพัฒนาตนเองท่ี

หลากหลาย เชน การฝกอบรม การสอนงาน 

การศึกษาดูงาน เปนตน 

๓. ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี

ทันสมัยสงผลใหบุคคลากรสามารถเขาถึง

ขอมูลขาวสารไดหลายชองทาง และนํามาใช

ในภารกิจของงานกองทุน ทําใหเกิดการ

พัฒนาตนเองได 

๔. เกณฑการประเมินผลการดําเนินงานทุน

หมุนเวียนท่ีกําหนดเกณฑตัวชี้วัดดานการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนโอกาส

ในการพัฒนาบุคลากรของกองทุน 

๕. มี กฎหมาย ระเบียบของทุนหมุนเวียนท่ีเอ้ือ

ตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑. การพัฒนาเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วในยุคสังคมดิจิทัล สงผลทําใหเกิดการ

ปฏิบัติงานยังไมมีประสิทธิภาพ 

๒. สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโค

โรนา 2019 (COVID - 19) อยางรวดเร็ว สงผล

กระทบตอบุคลากรโดยตรง ในดานสุขภาพอนามัย 

ดานการเดินทาง ดานการปฏิบัติงานและการเสนอ

งานตอผูบริหารโดยมีการปฏิบัติงานแบบ WFH ทํา

ใหขาดความสะดวกในการใชฐานขอมูล และระบบ

อินเตอรเน็ต เปนตน 
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ผลจากการวิเคราะหปจจัยแวดลอม (TOWS Matrix) 

จากการวิเคราะหปจจัยแวดลอมของกองทุน SWOT Analysis ท่ีมีผลตอการบริหารทรัพยากร

บุคคล ประกอบดวย ปจจัยแวดลอมภายใน (Internal Environment Scanning) และปจจยัแวดลอมภายนอก 

(External Environment Scanning) ขางตน จึงนํามากําหนดเปนกลวิธีตางๆ ไดดังนี้  

กลวิธีเชิงรุก (SO Strategy) 

จุดแข็ง (Strengths : S) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงรุก (SO Strategy) 

1. มีกฎหมายเฉพาะท่ีสนับสนุน    

    การปฏิบัติงาน 

2. มีเครื่องมือในการดําเนินงาน

ขอกองทุน ไดแก ระเบียบ ขอ

ปฏิบัติ และหลักเกณฑท่ี

ชัดเจน 

3. มีระบบตรวจสอบทรัพยสินคดี

ยาเสพติด (ASS) 

4. มีการวัดและประเมินผลการ

ดําเนินงานท่ีชัดเจนตามแบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และระบบสมรรถนะ 

5. บุคลากรสามารถปรับตัว และ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางดี

ในกรณีตองปฏิบัติงานนอก

สถาน ท่ี ทํ างาน  (WFH) ใน

สถานการณการแพรระบาด

ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 

2019 (COVID - 19) 

๑. ภาครัฐมีแนวทางในการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 

2565 ท่ีสงผลใหมีการพัฒนา

บุคลากรเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของการดําเนินงาน

ของกองทุนฯ 

๒. ชองทางการเรียนรูและพัฒนา

ตนเองท่ีหลากหลาย เชน การ

ฝกอบรม การสอนงาน 

การศึกษาดูงาน เปนตน 

๓. ความกาวหนาของเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีทันสมัยสงผลให

บุคคลากรสามารถเขาถึงขอมูล

ขาวสารไดหลายชองทาง และ

นํามาใชในภารกิจของงาน

กองทุน ทําใหเกิดการพัฒนา

ตนเองได 

๔. เกณฑการประเมินผลการ

ดําเนินงานทุนหมุนเวียนท่ี

กําหนดเกณฑตัวชี้วัดดานการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือเปนโอกาสในการพัฒนา

บุคลากรของกองทุน 

5. มี กฎหมาย ระเบียบของทุน

หมุนเวียนท่ีเอ้ือตอการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑. สนับสนุนและสงเสริมการใช  

เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเปน

เครื่องมือในการปฏิบัติงานและ

เส ริมส ร างอ งค ค วามรู ข อ ง

บุคลากร 

๒. สนับสนุนและผลักดันโครงการ  

   หรือหลักสูตรการอบรมท่ี  

   จําเปนเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
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กลวิธีเชิงปองกัน (ST Strategy) 

จุดแข็ง (Strengths : S) อุปสรรค (Threat : T) กลวิธีเชิงปองกัน (ST Strategy) 

1. มีกฎหมายเฉพาะท่ีสนับสนุน    

    การปฏิบัติงาน 

2. มีเครื่องมือในการดําเนินงานขอ

กองทุน ไดแก ระเบียบ ขอ

ปฏิบัติ และหลักเกณฑท่ีชัดเจน 

3. มีระบบตรวจสอบทรัพยสินคดี

ยาเสพติด (ASS) 

4. มีการวัดและประเมินผลการ

ดําเนินงานท่ีชัดเจนตามแบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และระบบสมรรถนะ 

5. บุคลากรสามารถปรับตัว และ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางดีใน

กรณีตองปฏิบัติงานนอกสถานท่ี

ทํางาน (WFH) ในสถานการณ

การแพรระบาดของโรคติดเชื้อ

ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19) 

1. การพัฒนาเทคโนโลยีท่ี

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วใน

ยุคสังคมดิจิทัล สงผลทําใหเกิด

การปฏิบัติงานยังไมมี

ประสิทธิภาพ 

2. สถานการณการแพรระบาดของ

โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

(COVID - 19) อยางรวดเร็ว 

สงผลกระทบตอบุคลากร

โดยตรง ในดานสุขภาพอนามัย 

ดานการเดินทาง ดานการ

ปฏิบัติงานและการเสนองานตอ

ผูบริหารโดยมีการปฏิบัติงาน

แบบ WFH ทําใหขาดความ

สะดวกในการใชฐานขอมูล และ

ระบบอินเตอรเน็ต เปนตน 

๑. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ

เก่ียวกับการดําเนินงานของ

กองทุน และระบบเครือขาย

การสื่อสารใหมีความทันสมัย 

รวดเร็ว และปลอดภัย 

๒. สนับสนนุบุคลากรของกองทุน 

ใหมีความเขาใจและใชประโยชน

จากขอมูลเพ่ือนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานและวางแผนการ

ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

๓. พัฒนากลไกท่ีมีอยูเพ่ือผลักดัน

การดําเนินงานของกองทุน   

ใหมีความตอเนื่อง 

๔. ผลักดันโครงการหรือหลักสูตร

การอบรมรวมกับหนวยงาน

ภายนอก เพ่ือเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานรวมกัน 

 

กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 

จุดออน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 

1. บุคลากรบางสวนยังขาด

ประสบการณ ความรูและทักษะ

ในการดําเนินงานกองทุน  

2. มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยน

ตําแหนงงาน (Rotation) บอยจึง

สงผลทําใหเกิดปญหาในการ

ปฏิบัติงานท่ีตอเนื่อง ขาดการ

เตรียมพรอมบุคลากร เพ่ือรองรับ

ลักษณะงานท่ีจะตองไปปฏิบัติ  

3. ไมมีการถายทอดองคความรูใน

กระบวนการท่ีปฏิบัติเปนเอกสาร

ท่ีชัดเจนเพ่ือเผยแพรใหผูอ่ืนทราบ 

1. ภาครัฐมีแนวทางในการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 

2565 ท่ีสงผลใหมีการพัฒนา

บุคลากรเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของการดําเนินงาน

ของกองทุนฯ 

2. ชองทางการเรียนรูและพัฒนา

ตนเองท่ีหลากหลาย เชน การ

ฝกอบรม การสอนงาน การศึกษา

ดูงาน เปนตน 
 

๑. พั ฒ น าค ว าม รู แ ล ะ ทั ก ษ ะ       

ท่ีจําเปนใหแกบุคลากร 

๒. พัฒนาระบบสารสนเทศของ

กองทุน ใหงายและสะดวกใน

การเขาถึง 

 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
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จุดออน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 

4. บุคลากรท่ีมีความรู

ความสามารถเฉพาะทาง ดาน

การเงินและบัญชี มีไมเพียงพอ 

 3. ความกาวหนาของเทคโนโลยี

สารสนเทศท่ีทันสมัยสงผลให

บุคคลากรสามารถเขาถึงขอมูล 

ขาวสารไดหลายชองทาง และ

นํามาใชในภารกิจของงานกองทุน 

ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองได 

4. เกณฑการประเมินผลการ

ดําเนินงานทุนหมุนเวียนท่ีกําหนด

เกณฑตัวชี้วัดดานการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนโอกาส

ในการพัฒนาบุคลากรของกองทุน 

5. มี กฎหมาย ระเบียบของทุน

หมุนเวียนท่ีเอ้ือตอการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

 

กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy) 

จุดออน (Weaknesses : W) อุปสรรค (Threat : T) กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy 

1. บุคลากรบางสวนยังขาด

ประสบการณ ความรูและทักษะ

ในการดําเนินงานกองทุน  

2. มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยน

ตําแหนงงาน (Rotation) บอยจึง

สงผลทําใหเกิดปญหาในการ

ปฏิบัติงานท่ีตอเนื่อง ขาดการ

เตรียมพรอมบุคลากร เพ่ือรองรับ

ลักษณะงานท่ีจะตองไปปฏิบัติ  

3. ไมมีการถายทอดองคความรูใน

กระบวนการท่ีปฏิบัติเปนเอกสาร

ท่ีชัดเจนเพ่ือเผยแพรใหผูอ่ืนทราบ 

 4. บุคลากรท่ีมีความรู

ความสามารถเฉพาะทาง ดาน

การเงินและบัญชี มีไมเพียงพอ 

1. การพัฒนาเทคโนโลยีท่ี

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วในยุค

สังคมดิจิทัล สงผลทําใหเกิดการ

ปฏิบัติงานยังไมมีประสิทธิภาพ 

2. สถานการณการแพรระบาดของ

โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

(COVID - 19) อยางรวดเร็ว 

สงผลกระทบตอบุคลากรโดยตรง 

ในดานสุขภาพอนามัย ดานการ

เดินทาง ดานการปฏิบัติงานและ

การเสนองานตอผูบริหารโดยมี

การปฏิบัติงานแบบ WFH ทําให

ขาดความสะดวกในการใช

ฐานขอมูล และระบบอินเตอรเน็ต 

เปนตน 

๑. ปรับปรุงแนวทางในการพัฒนา

บุคลากร เพ่ือเสริมสราง

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

๒. สนับสนุนการสรางระบบ

จัดเก็บฐานขอมูลของทุกกลุม

งาน การเรียกใชประโยชนจาก

ขอมูล ท้ังหนวยงานภายในและ

หนวยงานภายนอกเพ่ือเปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
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3.2 สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(๑) สภาวะปจจุบัน 

 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๔๘ ใหสํานักตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติด มีอํานาจหนาท่ีดําเนินการเก่ียวกับ

คณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด และดําเนินการเก่ียวกับการบริหารกองทุน         

ตามระเบียบท่ีคณะกรรมการตรวจสอบทรัพยสินและคณะอนุกรรมการกองทุนกําหนด ปจจุบันสวนบริหารงาน

กองทุน แบงออกเปน ๔ กลุมงาน ตามโครงสรางของกองทุน ไดแก  

1. กลุมงานอํานวยการและแผนงาน  

2. กลุมงานบริหารจัดการทรัพยสินกองทุนและกฎหมาย  

3. กลุมงานการเงินและบัญชี  

4. กลุมงานเลขานุการ 

ณ วันท่ี 31 สิงหาคม 2564 กองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด มีบุคลากรจํานวน 

ท้ังหมด 78 คน และยังมีตําแหนงวาง คือ เจาหนาท่ีการเงินและบัญชี เจาหนาท่ีธุรการ นิติกร และเจาหนาท่ี

วิเคราะหนโยบายและแผน โดยมีการจําแนกเพศ ประเภทกําลังพลภาครัฐ และระดับการศึกษาสูงสุด 

ของบุคลากรรายละเอียด ดังตาราง ตอไปนี้ 

ตาราง ขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

 ประเภท จํานวน (คน) คิดเปนรอยละ 

เพศ 
ชาย 36 46.15 

หญิง 42 53.85 

ประเภทกําลังพลภาครัฐ 

ขาราชการ 8 10.26 

พนักงานราชการ 1 1.28 

พนักงานของกองทุน 69 88.46 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี 60 76.92 

ปริญญาโท 17 21.80 

ปริญญาเอก 1 1.28 
  

 จากตาราง พบวา บุคลากรท้ังหมดของกองทุนสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 

53.85 เปนเพศชาย จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 46.15 ประเภทกําลังพลภาครัฐ พบวา บุคลากร 

ของกองทุนเปนพนักงานของกองทุน มากท่ีสุด จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 88.46 และเปนขาราชการ 

และพนักงานราชการ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 11.54 ดานระดับการศึกษา พบวา บุคลากรสวนใหญมี

ระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 76.92 รองลงมาคือระดับปริญญาโท 

และปริญญาเอก ตามลําดับ 

 

 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
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 ดานขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรของกองทุนท่ีเปนขาราชการและพนักงานราชการ จํานวน 9 คน โดยมี

การจําแนกเพศ อายุปจจุบัน ประสบการณการทํางาน และอายุราชการท่ีอยู มีรายละเอียดดังตาราง ตอไปนี้ 

ตาราง ขอมูลพ้ืนฐานของขาราชการและพนักงานราชการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

 ประเภท จํานวน (คน) คิดเปนรอยละ 

เพศ 
ชาย 3 33.33 
หญิง 6 66.67 

อายุ (ป) 

นอยกวา 30 ป - - 
31 – 40 ป 4 44.44 
41 – 50 ป 5 55.56 
51 – 60 ป - - 

ประสบการณทํางาน
กองทุนฯ (ป)  

นอยกวา 5 ป 7 77.78 
5 – 10 ป 2 22.22 

11 – 15 ป - - 
มากกวา 15 ป - - 

อายุราชการท่ีเหลือ (ป) 

นอยกวา 5 ป - - 
5 – 10 ป 1 11.11 

11 – 15 ป 2 22.22 
มากกวา 15 ป 6 66.67 

  

 จากตาราง ขอมูลพ้ืนฐานของขาราชการและพนักงานราชการ รวมท้ังสิน้ 9 คน พบวา เปนบุคลากรเพศหญิง 

จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 66.67 เปนเพศชาย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 33.33 บุคลากรสวนใหญมีอายุอยู

ในชวง 41 – 50 ป มากท่ีสุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 55.56 รองลงมาคือชวงอายุ 31 – 40 ป จํานวน 4 คน 

คิดเปนรอยละ 44.44 ดานประสบการณทํางานกองทุนฯ สวนใหญมีประสบการณทํางานนอยกวา 5 ป จํานวน  

7 คน คิดเปนรอยละ 77.78 และสวนใหญอายุราชการท่ีเหลือมากกวา 15 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 66.67 

 ดานขอมูลพ้ืนฐานของบุคลากรของกองทุนท่ีเปนพนักงานของกองทุน จํานวน 69 คน โดยมีการ

จําแนกเพศ อายุปจจุบัน และประสบการณการทํางานกองทุนฯ มีรายละเอียดดังตาราง ตอไปนี ้

ตาราง ขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

 ประเภท จํานวน (คน) คิดเปนรอยละ 

เพศ 
ชาย 33 47.83 
หญิง 36 52.17 

อายุ (ป) 

นอยกวา 30 ป 12 17.39 
31 – 40 ป 45 65.22 
41 – 50 ป 12 17.39 
51 – 60 ป - - 

ประสบการณทํางาน
กองทุนฯ (ป)  

นอยกวา 5 ป 23 33.34 
5 – 10 ป 37 53.62 

11 – 15 ป 8 11.59 
มากกวา 15 ป 1 1.45 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
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 จากตาราง ขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานของกองทุน รวมท้ังสิ้น 69 คน พบวา เปนบุคลากรเพศหญิง  

จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 52.17 เปนเพศชาย จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 47.83 บุคลากรสวนใหญ 

มีอายุอยูในชวง 31 - 40 ป มากท่ีสุด จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 65.22 รองลงมาคือชวงอายุนอยกวา 30 ป  

และ 41 - 50 ป ตามลําดับ ดานประสบการณทํางานกองทุนฯ สวนใหญมีประสบการณทํางาน 5 - 10 ป  

จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 53.62 รองลงมาคือ นอยกวา 5 ป 11 - 15 ป และ มากกวา 15 ป ตามลําดับ 

 จากขอมูลในตารางดังกลาว สรุปไดวา บุคลากรของกองทุนฯ มีสัดสวนของเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

ท้ังสวนของบุคลากรท่ีเปนขาราชการ พนักงานราชการ และพนักงานของกองทุน โดยพบวา จํานวนบุคลากรท่ี

เปนพนักงานของกองทุนมากกวาขาราชการและพนักงานราชการ และบุคลากรสวนใหญมีระดับการศึกษา

สูงสุดในระดับปริญญาตรี มีอายุปจจุบันอยูในชวง 31 - 40 ป ในขณะท่ีสวนใหญประสบการณการทํางานของ

ขาราชการและพนักงานราชการท่ีกองทุนฯ มีนอยกวา 5 ป แสดงใหเห็นวา ขาราชการมีการเปลี่ยนแปลง 

โยกยายตําแหนงทางวิชาการเพ่ิมข้ึนสงผลใหกองทุนฯ อาจสูญเสียบุคลากรท่ีสั่งสมความรูและประสบการณ

ทํางานของกองทุน สวนพนักงานของกองทุน สวนใหญมีประสบการณทํางานในกองทุนฯ ชวงเวลา 5 - 10 ป 

แสดงใหเห็นวา พนักงานของกองทุนมีโอกาสท่ีจะหมุนเวียนเขา – ออกจากการไดรับการบรรจุเปนขาราชการ

หรือการไดงานหนวยงานอ่ืน ซ่ึงหากมีตําแหนงวางกองทุนฯ มีบัญชีรายชื่อผูสอบผานท่ีไดรับการข้ึนบัญชีไวแลว 

จะมีการดําเนินการเรียกบุคคลตามลําดับการข้ึนบัญชีเพ่ือทดแทนบุคลากรท่ีลาออกไป หรือในบางตําแหนงท่ีไม

มีบุคคลข้ึนบัญชี หรือบัญชีนั้นหมดลง ทางกองทุนฯ ก็จะดําเนินการเปดสอบใหม เพ่ือใหไดบุคลากรเขามา

ทํางานใหกับกองทุนฯ อยางตอเนื่อง 

 (๒) แนวโนมในอนาคต 

เพ่ือใหการขับเคลื่อนการดําเนินงานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของกองทุน       

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคตามพันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนดไว บุคลากรของกองทุน 

จะตองมีความรู ความสามารถท่ีเหมาะสมกับภารกิจ และตองหม่ันพัฒนาตอยอดความรู รวมท้ังเพ่ิมเติม

ประสบการณในการทํางานท่ีเก่ียวของกับกองทุน ใหมากข้ึน เพ่ือรองรับในอนาคตหากมีการนําระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศมาปรับใชในการปฏิบัติงาน จึงควรพัฒนาองคความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับบุคลากรของ

กองทุน เพ่ือใหสามารถนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหเกิด         

ความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

3.3 ความเช่ือมโยงและการสนับสนุนกลยุทธหลักของกองทุนฯ 

 การดําเนินการในการจัดทําหรือทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ. 2563 - 

2565 (ฉบับทบทวน ประจําป พ.ศ. 2564) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําป

บัญชี 2565 ไดนําแนวคิดท่ีเก่ียวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป  

(พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 

(พ.ศ. 2560 - 2564) การพัฒนาขาราชการและหนาท่ีชวงสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 

โคโรนา 2019 (COVID - 19) นโยบายการบริหารบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปราม 

ยาเสพติด แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ป.ป.ส. (พ.ศ. 2563 - 2565) แนวทางการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2563 - 2565) ซ่ึงจะสงผลตอการดําเนินการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกองทุนฯ ในอนาคต 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  

และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒๓  



 

 เพ่ือใหแผนดังกลาว มีความเชื่อมโยงและสอดคลอง สนับสนุนยุทธศาสตร และกลยุทธของกองทุนฯ 

ในยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการบริหารจัดการกองทุน กลยุทธท่ี 3 การพัฒนาบุคลากรอยางมีระบบ และเสริมสราง

องคความรูใหครบดานท้ังการวิเคราะห การบริหารจัดการและการใหบริหาร และกลยุทธท่ี 4 เสริมสรางการ

ถายทอดองคความรูในการทํางานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบการทํางานท่ีดีเพ่ือนํามาปรับใชกับกองทุน 

ภายใตแผนปฏิบัติการระยะยาวของกองทุนฯ พ.ศ. 2563 - 2565 ท่ีสอดคลองกับแนวทางการพัฒนา

ประเทศในอนาคต เพ่ือใหการขับเคลื่อนการดําเนินงานของกองทุนฯ มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับสถานการณ

ปจจุบัน ประกอบกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความจําเปนตองพัฒนาบุคลากรในองคกรใหเปนผูมีความรู 

ความสามารถ มีทักษะ และมีศักยภาพท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน เพ่ือชวยใหการขับเคลื่อนภารกิจงานของ

กองทุนฯ ใหเปนไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงไดกําหนดยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล จํานวน 3 ยุทธศาสตร เพ่ือใหครอบคลุมภารกิจของกองทุนฯ สามารถแกไขปญหาและพัฒนาดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล พรอมท้ังไดกําหนดกลยุทธและกรอบแนวทางท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตร สําหรับนําไป

ผลักดันใหเกิดเปนแผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ ตอไป โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒๔  



 

 ความเช่ือมโยงของแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ นโยบายและแผนพัฒนาตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 

 

 

 

 ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการวัดผลและประเมินผล 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ. 2563 - 2565 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ดานการบริหารอัตรากําลัง ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

แผนปฏิบัติการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด  
ระยะยาว 3 ป  (พ.ศ. 2563 - 2565) 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร 
มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ป.ป.ส.  
(พ.ศ. 2563 - 2565) 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ดานการปฏิบัติการ 
ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการบริหารจัดการกองทุน 
ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ระดับ 
หนวยงาน 

ยุทธศาสตรชาติ ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 

ยุทธศาสตรชาติ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจดัการภาครฐั 

1) การพัฒนาบริการประชาชน  2) การบริหารจัดการการเงินการคลัง  3) การปรบัสมดุลภาครัฐ 

4) การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ  5) การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 

ยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป  (พ.ศ. 2561 - 2580) 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

ยุทธศาสตรท่ี 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ  

และธรรมาภิบาลในสังคมไทย 

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12  
(พ.ศ. 2560 -2564) 

ระดับ 
ประเทศ 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒๕  



 
3.4 ผลการดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว (พ.ศ. 2563 - 2565) ท่ีผานมา  

ตั้งแตปบัญชี พ.ศ. 2563 – ปจจุบัน 

 3.4.1 ผลการดําเนินงานท่ีผานมา ประจาํปบัญชี พ.ศ. 2563 

  กองทุนฯ ไดดําเนินการภายใตแผนการบริหารทรัพยากร ระยะยาว (พ.ศ. 2563 - 2565) พบวา

ในปบัญชี พ.ศ. 2563 ท่ีผานมาไดมีการขับเคลื่อนการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลใหสามารถปฏิบัติงาน

ตอบสนองตอนโยบายของกองทุนฯ อยางมีประสิทธิภาพโดยไดกําหนดกิจกรรม/โครงการ ภายใตแผนปฏิบัติการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปใหมีความสอดคลองกับสถานการณปจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงไป ท้ังนี้ กองทุนฯ 

สามารถดําเนินการตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญชี 2563 ไดแลวเสร็จ และมี

แผนงาน/โครงการท่ีสามารถดําเนินการไดตามท่ีกําหนดไวจํานวน 4 แผนงาน/โครงการ จากท้ังหมด จํานวน 4 

แผนงาน/โครงการ คิดเปนรอยละ 100 โดยมีตัวอยางแผนงาน/โครงการ เชน การจัดสงเจาหนาท่ีของกองทุนฯ เขา

รับการฝกอบรมเก่ียวกับระเบียบหลักเกณฑท่ีเก่ียวของฯ การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร เปนตน สอดคลองกับบันทึกขอตกลงการประเมินผลการดําเนินงานทุนหมุนเวียน ประจําปบัญชี กําหนด

ข้ึนโดยกรมบัญชีกลางรวมกับบริษัทท่ีปรึกษา บริษัท ทริส คอรปอเรชั่น จํากัด (TRIS)  
 3.4.2 ผลการดําเนินงาน ประจําปบัญชี พ.ศ. 2564  

  กองทุนฯ ไดดําเนินการติดตามและรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงานภายใตแผนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ระยะยาว (พ.ศ. 2563 - 2565) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําป

บัญชี 2564 ในชวงไตรมาสท่ี 1 - 3 (มกราคม - กันยายน) พบวา กองทุนฯ มีผลการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคล

ไมเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไว เนื่องจากมีสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19) 

ท่ีกําลังแพรระบาดอยางรวดเร็วและมีแนวโนมวาจํานวนผูติดเชื้อจะเพ่ิมมากข้ึน ทําใหสงผลกระทบโดยตรงตอการ

ดําเนินกิจกรรม/โครงการตามแผนดังกลาว ซ่ึงกิจกรรม/โครงการท่ีไมเปนไปตามแผน อันเนื่องมาจากการไดรับ

ผลกระทบการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19) ทําใหตองมีการเลื่อนกําหนดการ

ดําเนินงานออกไปจนกวาสถานการณจะดีข้ึน มีดังนี้ 

  1) การสงพนักงานของกองทุนเขารับการอบรมในหลักสูตร/โครงการตาง ๆ เนื่องจากหนวยงาน

ผูจัดการอบรม ประชุม สัมมนาตาง ๆ มีการยกเลิกและเลื่อนกําหนดการจัดการอบรม ประชุม สัมมนาหลักสูตรตาง ๆ  

ท่ีไดกําหนดไว 

  2) โครงการพัฒนาศักยภาพและองคความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองทุน  

  ปจจุบัน อยูระหวางการดําเนินการตามแผนฯ ในไตรมาส 4 โดยคาดวาจะมีผลการดําเนินงานท่ี

เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 

  เนื่องจากปญหาการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID - 19) จึงตองตระหนักถึง

ความเสี่ยงอันตรายจากการสัมผัสเชื้อดังกลาว และการรับมือภายใตสถานการณท่ีเปนขอจํากัด จึงตองมีการปรับ

รูปแบบในการจัดกิจกรรม แนวทางและวิธีการเรียนรู เพ่ือพัฒนาขาราชการและเจาหนาท่ี โดยนําเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารมาใชเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการเรียนรูและปฏิบัติงาน โดยการสงเสริมและสนับสนุนให

เจาหนาท่ีพัฒนาตนเอง ดวยระบบการเรียนรูทางสื่อออนไลน (e - learning) หรือระบบ VDO Conference แทนการ

เขารวมอบรม ประชุม สัมมนา หรือท่ีจะดําเนินการจัดข้ึนภายนอกหนวยงาน เปนไปตามยุทธศาสตรชาติฯ และแผน

ปฏิรูปประเทศฯ รวมท้ังรองรับความทาทายในการเขาสูศตวรรษท่ี 21 ดานการพัฒนาระบบราชการภาครัฐ และการ

บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหเปนทิศทางเดียวกัน ตอบเปาประสงคของการเปนบุคลากรและหนวยงานภาครัฐท่ี

ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม  
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  

และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒๖  



 
บทที่ 4 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ.2563 - 2565)  

ฉบับทบทวน ประจําป 2564 

การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 - 2565) ฉบับทบทวน 

ประจําป 2564 จากการพิจารณาหลักเกณฑและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยสําเร็จ

จากการดําเนินงานในอดีต สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับการ

วิเคราะหปจจัยแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) เพ่ือใหการดําเนินงานมีความ

สอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ใหสอดคลองกับสถานการณ

ปจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และเพ่ือใชเปนกรอบกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 

รวมท้ังเพ่ือสื่อสารใหบุคลากรในองคกรไดมีความเขาใจในทิศทางการดําเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลท่ีมีกรอบการดําเนินงานท่ีมีความชัดเจนโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

4.1 วิสัยทัศน พันธกิจ  

 วิสัยทัศน 

 “เปนกองทุนท่ีมุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรมเพ่ือ

การบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ” 

 พันธกิจ 

 1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 

 2. พัฒนากองทุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และบุคลากรมีศักยภาพในการทํางานเชิงรุกอยางมือ

อาชีพ 

 3. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

4.2 ยุทธศาสตร 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ ดานการบริหารอัตรากําลัง 

เปาประสงค พัฒนาโครงสรางและอัตรากําลังของกองทุน ใหเพียงพอ มีความเหมาะสมและสอดคลองกับ

ภารกิจของกองทุน เพ่ือใหการดําเนินงานของกองทุน บรรลุตามพันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนด 

กลยุทธ           จัดทําโครงสรางการบริหารงานไดตามพันธกิจ และตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดเสีย 

ตัวช้ีวัด ระดับความสําเร็จในการจัดทํา/ทบทวนโครงสรางการบริหารงานและกรอบอัตรากําลังของ

กองทุน 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เปาประสงค บุคลากรของกองทุน มีศักยภาพในการบริหารจัดการและการดําเนินงานกองทุน บรรลุตามพันธ

กิจและเปาหมายท่ีกําหนด 

กลยุทธ จัดทําโครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุน

การปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒๗  



 
ตัวช้ีวัด รอยละของจํานวนพนักงานของกองทุน ท่ีไดรับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีจําเปนตามท่ีไดรับ

อนุมัต ิ

ยุทธศาสตรท่ี ๓ ดานการวัดผลและประเมินผล 

เปาประสงค มีการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปท่ีครอบคลุมกับเกณฑ

การประเมินผลท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง 

กลยุทธ  (๑) กําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

(๒) จัดทําแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการฯ ประจําป 

ตัวช้ีวัด (๑) ระดับความสําเร็จในการจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ

กองทุน  

(๒) ระดับความสําเร็จในการทบทวน/จัดทําแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

และแผนปฏิบัติการฯ ประจําป 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒๘  



 

4.3 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ.2563 - 2565)  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เปนกองทุนท่ีมุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรมเพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนากองทุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และบุคลากรมีศักยภาพในการทํางานเชิงรุกอยางมืออาชีพ 
3. เสริมสรางคณุธรรม จรยิธรรม และคณุภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ ดานการบรหิารอัตรากําลัง ยุทธศาสตรท่ี ๒ ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ยุทธศาสตรท่ี ๓ ดานการวัดผลและประเมินผล 

เปาประสงค 
พัฒนาโครงสรางและอัตรากําลังของกองทุน ใหเพียงพอ มีความ
เหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจของกองทุน เพ่ือใหการ
ดําเนินงานของกองทุน บรรลุตามพันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนด 

เปาประสงค 
บุคลากรของกองทุน มีศักยภาพในการบริหารจัดการ
และการดําเนินงานกองทุน บรรลุตามพันธกิจและ
เป าหมาย ท่ี กํ าหนด  และส งเสริมสรางคุณ ธรรม 
จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

เปาประสงค 
มีการกําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป   

กลยุทธ 
จัดทําโครงสรางการบริหารงานไดตามพันธกิจ และตอบสนองตอ
ความตองการของผูมีสวนไดเสีย 

กลยุทธ 
จัดทําโครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน 
เสริมสรางองคความรูและคุณธรรม จริยธรรม และ
คุณภาพชีวิต ท่ีดี ในการทํางาน  เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

กลยุทธ 
(1) กําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 
(2) จัดทําแผนดานการบริหารทรพัยากรบุคคล และ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําป 

1. รอยละของการจัดทําโครงสรางการบริหารงานกองทุน 1. รอยละของบุคลากรของกองทุนไดรับการพัฒนา
สมรรถนะ 
2. จํานวนองคความรูท่ีเกิดข้ึนเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

1. รอยละของบุคลากรท่ีผานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 
2. ระดับความสําเร็จในการจัดทํา/ทบทวนแผนดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการฯ ประจําป 

1. จัดทํา/ทบทวนโครงสรางการบริหารงานและกรอบอัตรากําลัง
ของกองทุน 

1. พัฒนาสมรรถนะ ความรู ความสามารถของบุคลากร
ทุกระดับอยางตอเน่ือง 
2. เสริมสรางวัฒนธรรมภายในองคกรภายใตแนวคิด
หลักธรรมาภิบาล เพ่ือคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1 . กํ าหนดตั ว ช้ี วัดราย บุคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 
2 . จั ด ทํ าแผนการบริห ารทรัพยากรบุ คคลและ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําป 

วิสัยทัศน 
 

พันธกิจ 
 

ยุทธศาสตร 
 

เปาประสงค 
 

กลยุทธ 
 

ตัวชี้วัด 
 

แผนงาน/
โครงการ 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๒๙  



 

บทท่ี 5  

แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด ประจําปบัญชี 2565 

 การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด ประจําปบัญชี 2565 ในแตละกลยุทธ เพ่ือเปนการขับเคลื่อนการ

ดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 - 2565) ฉบับทบทวน ประจําป พ.ศ. 2564 ท่ีกําหนดไวใหสามารถพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ มีความ

สอดคลองและเชื่อมโยงกับกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังเชื่อมโยงกับกลยุทธหลักของหนวยงานดวย 

โครงการ/กิจกรรม เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัดและเกณฑวัด

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ ๑ : ดานการบริหารอัตรากําลัง 

กลยุทธ : จัดทําโครงสรางการบริหารงานไดตามพันธกิจ และตอบสนองตอความตองการของผูมีสวนไดเสีย 

1. จัดทํา/ทบทวน

โครงสรางการ

บริหารงานและกรอบ

อัตรากําลังของกองทุน 

ทบทวนโครงสรางและ

อัตรากําลังของกองทุน  

ใหเพียงพอ มีความ

เหมาะสมและกรอบ

อัตรากําลังของกองทุน

และสอดคลองกับ

ภารกิจของกองทุน 

เพื่อใหการดําเนินงาน

ของกองทุน บรรลุตาม

พันธกิจและเหมายที่

กําหนด 

กองทุนฯ มีการจัดทํา/

ทบทวนโครงสรางการ

บ ริหารงานและกรอบ

อัตรากําลังของกองทุนได

แล วเส ร็จภายใน เดือน

ธันวาคม 2565 

ระดับความสําเร็จใน

การจัดทําโครงสราง

การบริหารงานและ

กรอบอัตรากําลังของ

กองทุน 

1. ศึกษา วิเคราะห และรวบรวมขอมูลตางๆ 

ที่เก่ียวของ 

2. จัดทํา/ทบทวนโครงสรางการบริหารงาน

และกรอบอัตรากําลังของกองทนุ 

3. เสนอผูบริหารกองทุน เห็นชอบการ

จัดทํา/ทบทวนโครงสรางการบริหารงานของ

กองทุน 

4. เสนอ ลปส. เห็นชอบการจัดทํา/ทบทวน

โครงสรางการบริหารงานของกองทุน 

5. เสนอคณะกรรมการกองทุนฯ เห็นชอบ

การจัดทํา/ทบทวนโครงสรางการบริหารงาน

ของกองทนุ 

ม.ค. – ธ.ค. 

๒๕๖5 

ไมใช 

งบประมาณ 

สวนบริหารงาน

กองทุน 

 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๓๐  



 

โครงการ/กิจกรรม เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัดและเกณฑวัด

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ ๒ : ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ : จัดทําโครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน เสริมสรางองคความรูและคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่อง
และเปนระบบ  
2 . พั ฒ น าส ม ร ร ถ น ะ 
ความรู ความสามารถของ
บุคลากรทุกระดับอยาง
ตอเน่ือง 

 

บุ คลากรของกองทุ น 

มีศักยภาพในการบริหาร

จัดการและการดําเนินงาน

กองทุน บรรลุตามพันธกิจ

และเปาหมายที่ กําหนด 

และสงเสริมสรางคุณธรรม 

จริยธรรม และคุณภาพ

ชีวิตที่ดีในการทํางาน 

 

1. รอยละ 80 ของบุคลากร

กองทุนฯ ไดรับการพัฒนา

สมรรถนะอยางนอย 1 คน/

หลักสูตร 

2. รอยละ 80 ของบุคลากร

กองทุนฯ ผานการประเมิน

สมรรถนะในระดับที่องคกร

คาดหวัง 

รอยละของจํานวน
พนักงานของกองทุนที่
ไดรับการฝกอบรมใน
หลักสูตรที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงานใน
ระดับที่องคกรคาดหวัง 
 

1. คัดเลือกหลักสูตรที่เก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานของกองทุน และสํารวจ
ความต อ งการเข าร วมอบ รมของ
บุคลากร 
2. เสนอหลักสูตรตอผูบริหารเพื่อขอ
อนุมัติใหบุคลากร เขารับอบรม (กรณีมี
คาใชจายในการอบรม) 
3. พนักงานของกองทุนเขารับอบรม
ตามเวลาที่กําหนด 
4. รวบรวมรายงานผลการพัฒนา
บุคลากรตอผูบริหารทราบ 

ม.ค. – ธ.ค. 

๒๕๖5 

500,000 สวนบริหารงาน

กองทุน 

3. เสริมสรางวัฒนธรรม
ภายในองคกรภายใต
แนวคิดหลักธรรมาภิ
บาล เพื่อคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน 

บุ คลากรของกองทุ น 

มีศักยภาพในการบริหาร

จัดการและการดําเนินงาน

กองทุน บรรลุตามพันธกิจ

และเปาหมายที่ กําหนด 

และสงเสริมสรางคุณธรรม 

จริยธรรม และคุณภาพ

ชีวิตที่ดีในการทํางาน 

รอยละ 80 ของบุคลากร

กองทุนฯ เขารวมโครงการ

เส ริ ม ส ร า งวั ฒ น ธ รรม

ภ าย ใน อ งค ก รภ าย ใต

แนวคิดหลักธรรมาภิบาล 

รอยละของบุคลากร
กองทุนฯ ที่เขารวม
โครงการเสริมสราง
วัฒนธรรมภายใน
องคกรภายใตแนวคิด
หลักธรรมาภิบาล 
 

1. คัดเลือกหัวขอการเรียนรูเพื่อดําเนิน
โครงการเสริมสรางวัฒนธรรมภายใน
องคกรภายใตแนวคิดหลักธรรมาภิบาล 
2. เสนอผูบริหารพิจารณาอนุมตัิ
โครงการ 
3. ดําเนินการตามแผนงานโครงการที่
กําหนด                 
4. สรุปผลการดําเนินโครงการเสนอ
ผูบริหาร 

ม.ค. – ธ.ค. 

๒๕๖5 

ไมใช

งบประมาณ 

สวนบริหารงาน

กองทุน 

 

 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๓๑  



 

โครงการ/กิจกรรม เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัดและเกณฑวัด

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 3 : ดานการวัดผลและประเมินผล 
กลยุทธ : (1) กําหนดตวัชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
            (2) จัดทําแผนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการฯ ประจําป 

๔ . กํ า ห น ด ตั ว ชี้ วั ด

ร า ย บุ ค ค ล แ ล ะ

ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร

ปฏิบัติงานประจําป 

มีตัวชี้วัดรายบุคคลของ

พนักงานของกองทุ น 

และมีการประเมินผล

ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง

พนักงานของกองทุ น 

ครบทุกตําแหนง 

รอยละ 80 ของพนักงาน

ข อ งก อ งทุ น มี ตั ว ชี้ วั ด

รายบุคคลเพื่อใชในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานของกองทุน

อยางนอย 2 คร้ัง/ป 

ระดับความสําเร็จใน

การจัดทําตัวชี้วัด

รายบุคคลและ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของ

พนักงานของกองทุน  

1. สํารวจหนาที่ความรับผดิชอบของ

พนักงานของกองทุน 

2. จัดทําตัวชี้วดัรายบุคคลของพนักงาน

ของกองทุน 

3. เสนอตัวชี้วัดรายบุคคลให

ผูบังคับบัญชาเห็นชอบ 

4. ผูบังคับบัญชาดําเนนิการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานของกองทุน 

5. แจงผลการประเมินการปฏิบตัิงานให

พนักงานของกองทุนทราบ 

ม.ค. - ธ.ค. 

๒๕๖5 

ไมใช

งบประมาณ 

สวนบริหารงาน

กองทุน 

๕ . จั ด ทํ า แ ผ น ก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจําป 

มี แ ผ น ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากรบุคคล และ

แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร ฯ 

ประจําป 

แผนการบริหารทรัพยากร

บุคคล และแผนปฏิบัติ

การฯ ประจําป กอนสิ้น

เดื อนธัน วาคม 2565 

จํานวนอยางละ 1 แผน 

ระดับความสําเร็จใน

การทบทวน/จัดทํ า

แ ผ น ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากรบุคคล และ

แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร ฯ 

ประจําป 

 

1. วิเคราะหผลการดําเนินงานของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลฯ ปที่ผานมา 

2. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร

บุคคลและแผนปฏิบัติการฯ ประจําป 

3. เสนอแผนการบริหารทรัพยากร

บุคคล และแผนปฏิบัติการประจําป ให

ผูบริหาร พิจารณาเห็นชอบ 

ม.ค. - ธ.ค. 

๒๕๖5 

ไมใช

งบประมาณ 

สวนบริหารงาน

กองทุน 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๓๒  



 
 

บทที ่๖ 
การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 
พ.ศ. 2563 - 2565 และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2565 เปนข้ันตอนท่ีทําใหม่ันใจวาการดําเนินกิจกรรม
ดานการบริหารทรัพยากรตามท่ีไดกําหนดไวในแผนปฏิบัติการ มีการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จในภาพรวม
ของการดําเนินงานตามตามแผน รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือนํามาซ่ึงแนวทางในการปรับปรุงแกไขการ
เนินงานใหบรรลุตามเปาหมายและตัวชี้วัดไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงตองมีการบริหารจัดการและ
ติดตามประเมินผล ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีความจําเปนอยางยิ่ง 
6.1 การบริหารจัดการ 
  การบริหารจัดการและการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลใหสัมฤทธิ์ผลนั้น การกําหนดปจจัย

สําคัญของความสําเร็จแผนปฏิบัติการฯ เปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการบรรลุตามแผนท่ีต้ังไว โดยปจจัย

สําคัญท่ีมีผลตอความสําเร็จของแผนปฏิบัติการฯ ดังตอไปนี้ 

1. การสนับสนุนจากผูบรหิาร ป.ป.ส. คณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด บุคลากร 

และเจาหนาท่ีผูเก่ียวของทุกระดับ 

2. การไดรับจัดสรรงบประมาณอยางพอพียงและตอเนื่อง 

3. การมีสวนรวมของผูท่ีเก่ียวของในแตละโครงการในแผนปฏิบัติการฯ โดยผูท่ีเก่ียวของในแตละโครงการ 

ควรมีสวนในการกําหนดความตองการของโครงการและการบริหารโครงการ 

4. การกํากับและควบคุมการดําเนินงานในแตละโครงการท่ีมีประสิทธิภาพ  

6.2 การติดตามประเมินผล 
การติดตามประเมินผลเปนข้ันตอนท่ีมีบทบาทสําคัญตอการดําเนินโครงการ เพราะเปนการติดตามกํากับ

การดําเนินงานของโครงการ เพ่ือปรับปรุงและเพ่ือตรวจสอบผลสําเร็จของโครงการ/กิจกรรมวาเปนไปตาม
วัตถุประสงค และบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไม ดังนั้นเพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติดซ่ึงเปนผูรับผิดชอบการ
ติดตามประเมินผล จะสามารถนําผลท่ีไดประเมินไปพิจารณาปรับปรุงการบริหารจัดการหรือทบทวนแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาวการณท่ีเปลี่ยนแปลง ตอไป 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ฉบับทบทวน ประจําป 2564  
และแผนปฏบิัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญช ี2565 / หนา ๓๓  


