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และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
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โครงการ จนนําไปสูการพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรม 
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บทที่ ๑ 
บทนํา 

๑.1 ความเปนมา 
 กองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด เปนกองทุนท่ีจัดตั้งข้ึนตามประมวลกฎหมาย 
ยาเสพติด ตามมาตรา ๘๗ ใหจัดตั้งกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ข้ึนในสํานักงาน 
ป.ป.ส. มีวัตถุประสงคเพ่ือประโยชนในการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด พระราชบัญญัติให
ใชประมวลกฎหมายยาเสพติด พ.ศ. 2564 ประกอบดวยมาตรา ๑๗  ใหโอนบรรดากิจการ ทรัพยสิน สิทธิ 
หนาท่ี หนี้ ภาระผูกพัน ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง เงินงบประมาณ และรายไดของกองทุนปองกัน
และปราบปรามยาเสพติด ตามพระราชบัญญัติมาตรการในการปราบปรามผูกระทําความผิดเก่ียวกับยาเสพติด 
พ.ศ. ๒๕๓๔ ท่ีมีอยูในวันกอนท่ีประมวลกฎหมายยาเสพติดทายพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ไปเปนของกองทุน 
ปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  
1.2 วัตถุประสงคของกองทุน 
 เพ่ือประโยชนในการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด โดยมีหนาท่ีและอํานาจ ดังตอไปนี้ 
 (1) สงเสริมและสนับสนุนการปองกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟนฟูสมรรถภาพ และฟนฟูสภาพทางสังคมผู
ติดยาเสพติด และติดตามชวยเหลือผูผานการบําบัดรักษา 
 (2) สงเสริมและสนับสนุนใหมีการศึกษา วิจัย ทดสอบ ทดลอง ฝกอบรม ประชุม หรือสัมมนาเก่ียวกับ
การปองกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟนฟูสมรรถภาพ และฟนฟูสภาพทางสังคมผูติดยาเสพติด 
 (3) สงเสริมและสนับสนุนใหมีผูเชี่ยวชาญซ่ึงมีความรูหรือความเชี่ยวชาญในดานตาง ๆ ท้ังในประเทศ 
และตางประเทศ เพ่ือทําหนาท่ีใหคําปรึกษา แนะนํา ฝกอบรม ประชุม หรือสัมมนาเก่ียวกับการปองกัน 
ปราบปราม บําบัดรักษา ฟนฟูสมรรถภาพ และฟนฟูสภาพทางสังคมผูติดยาเสพติด 
 (4) สงเสริมและสนับสนุนใหมีการใหบริการหรือจัดกิจกรรมอันกอใหเกิดประโยชนตอการปองกัน 
ปราบปราม บําบัดรักษา ฟนฟูสมรรถภาพ และฟนฟูสภาพทางสังคมผูติดยาเสพติดตลอดจนสงเสริมและพัฒนา 
ผูติดยาเสพติด ผูเขารับการบําบัดฟนฟู และผูผานการบําบัด ฟนฟูใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมได 
 (5) สงเสริมและสนับสนุนการประสานงานระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของหรือมีสวนชวยเหลือหรือ
สนับสนุนการปองกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟนฟูสมรรถภาพ และฟนฟูสภาพทางสังคมผูติดยาเสพติด ท้ังใน
ประเทศและระดับตางประเทศ 
 (6) เยียวยาผูไดรับผลกระทบจากการปองกัน ปราบปราม บําบัดรักษา ฟนฟูสมรรถภาพและฟนฟู
สภาพทางสังคมผูติดยาเสพติด  
 (7) กิจการอ่ืนท่ีจําเปนเพ่ือประโยชนในการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดตาม
ประมวลกฎหมายนี ้
 บุคคลหรือหนวยงานท่ีไดรับการสนับสนุนเงินในลักษณะเดียวกันจากกองทุนหมุนเวียนอ่ืนแลว ไมมี
สิทธิขอรับเงินสนับสนุนจากกองทุนนี้ 

1.๓ วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก และยุทธศาสตร 

  วิสัยทัศน (Vision) 
 เปนกองทุนท่ีสนับสนุนการดําเนินงานดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ท่ีมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืน 
 
 
 

๑ 



 

 พันธกิจ (Mission) 
  1. ติดตามรับมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 

2. บริหารจัดการกองทุนเกิดประโยชนในการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
อยางมีประสิทธิภาพ 

3. สนับสนุนแผนงานหรือโครงการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  
ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

เปาหมายหลัก (Goal) 
1. มีระบบติดตามทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. มีระบบการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
3. แผนงานหรือโครงการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ท่ีไดรับการ

สนับสนุนจากกองทุนบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนด 
 

ยุทธศาสตรท่ี 1 ดานการปฏิบัติการ 
เปาประสงค บริหารและจัดสรรเงินกองทุนเพ่ือสนับสนุนการดําเนินการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไข
ปญหายาเสพติด ตามวัตถุประสงคและเง่ือนไขท่ีกฎหมายกําหนด 
กลยุทธ  

1. กํากับติดตามการสงมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 
2. บริหารจัดการทรัพยากรของกองทุนใหสามารถตอบสนองตอการดําเนินการตาม

วัตถุประสงคของกองทุน 
3. ติดตามและประเมินผลการสนับสนุนโครงการดําเนินการดานการปองกัน ปราบปราม  

และแกไขปญหายาเสพติด 
4. บริหารจัดการขอมูลการจายเงินสินบนและเงินรางวัล 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการบริหารจัดการกองทุน 
เปาประสงค มุงบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและพันธกิจของกองทุน 
อยางคุมคา โปรงใส และเปนไปตามหลักเกณฑ กฎ ระเบียบ วิธีการท่ีเก่ียวของ อยางเครงครัด 
กลยุทธ  

1. ทบทวน/จัดทําแผนปฏิบัติการระยะยาวท่ีมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการและทบทวน
ปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ รวมท้ังแผนปฏิบัติการประจําปบัญชีท่ีสามารถปฏิบัติได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/รูปแบบการ
ทํางานท่ีดีเพ่ือนํามาปรับใชกับกองทุน 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
เปาประสงค  มุงเนนการใหบริการท่ีมีคุณภาพตอผูรับบริการหลักและผูมีสวนไดสวนเสีย พรอมท้ังการ
พัฒนาการใหบริการอยางตอเนื่อง 
 

๒ 



 

กลยุทธ  
1. สํารวจความพึงพอใจ รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือไปปรับปรุงพัฒนากองทุนอยาง

ตอเนื่อง 
2. ปรับปรุงการใหบริการใหมีความรวดเร็วกระชับ ลดข้ันตอน โดยไมสงผลเสียตอการ

ปฏิบัติงาน 
3. สรางการรับรูแนวทางการดําเนินงาน หลักเกณฑ ระเบียบวิธีการของกองทุนท่ีชัดเจน 

เพ่ือใหผูมีสวนไดสวนเสียและหนวยงานท่ีเก่ียวของทราบตามท่ีกฎหมายกําหนด 
1.4 โครงสรางการบริหารงานกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  
 กองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด อยูภายใตสํานักบังคับคดีและบริหารงาน
กองทุน สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด มีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 
  1. ดําเนินการสืบหาทรัพยสิน กํากับ ติดตามและควบคุมการสืบหาทรัพยสินตามท่ีศาลมีคําสั่ง
ริบทรัพยสินและริบมูลคาของทรัพยสิน เพ่ือนําเขากองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
  2. ดําเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะอนุกรรมการกองทุน คณะอนุกรรมการ
สนับสนุนกองทุน และคณะทํางานท่ีเก่ียวของ 
  3. บริหารและดําเนินการกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ใหเปนไป 
ตามระเบียบท่ีคณะกรรมการ ป.ป.ส. กําหนด และผานความเห็นชอบจากกระทรวงการคลัง 
  4. ดําเนินการเก่ียวกับการกํากับ ควบคุม และอํานวยการใชประโยชนของกองทุนปองกัน 
ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีปรากฏในพระราชบัญญัติใหใชประมวล
กฎหมายยาเสพติด พ.ศ. 2564 และกฎหมายท่ีเก่ียวของกําหนด 
  5. ดําเนินการเก่ียวกับทรัพยสินกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  
ตามพระราชบัญญัติวิธีพิจารณาคดียาเสพติด (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2564 กําหนด 
  6. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย 
 โดยแบงหนาท่ีความรับผิดชอบออกเปน 3 สวน คือ 
  1. สวนอํานวยการและเลขานุการ มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้ 
   1) ศึกษาวิเคราะหเชิงนโยบาย เพ่ือนํามาประกอบการจัดทํายุทธศาสตรกรอบ
ทิศทางและกลยุทธในการบังคับใชมาตรการในการปราบปรามผูกระทําความผิดเก่ียวกับยาเสพติด 
   2) บริหารจัดการท่ัวไปของสํานักและกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหา
ยาเสพติด อาทิ งานธุรการ งานพัสดุ งานการเงิน งานทรัพยากรบุคคล เปนตน 
   3) จัดทําแผนการดําเนินงานประจําปของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไข
ปญหายาเสพติด จัดทําแผนปฏิบัติการของสํานัก รวมท้ังการจัดทําตัวชี้วัด พรอมท้ังกํากับ ติดตามประเมินและ
รายงานผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการและตัวชี้วัด 
   4) ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการองคความรู เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานใหแก ขาราชการ พนักงานและลูกจางกองทุน 
   6) วิเคราะห กลั่นกรอง ตรวจสอบขอมูลโครงการท่ีขอรับการสนับสนุนจากกองทุน
ปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกฎหมายกําหนดตลอดจน
อํานวยการ ประสาน กํากับ และติดตาม ใหเปนไปตามวัตถุประสงคของแผนงานโครงการ 
   7) ดําเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของคณะอนุกรรมการและการบริหารจัดการ
กองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดตามกฎหมายวาดวยการบริหารทุนหมุนเวียน 

๓ 



 

   8) วิเคราะห ตรวจสอบ กํากับการรับ - จายเงินของกองทุน จัดทําบัญชี ตลอดจน
รายงานทางการเงินและบัญชีใหเปนไปตามระเบียบและกฎหมายกําหนด 
   9) ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
  2. สวนบริหารจัดการทรัพยสิน มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้ 
   1) ตรวจสอบ ติดตามผลคดี และบันทึกขอมูลในระบบตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพ
ติด และ/หรือ ระบบท่ีเก่ียวของ 
   2) ดําเนินการติดตามทรัพยสินท่ีศาลมีคําสั่งริบใหตกเปนของกองทุนปองกัน 
ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด และบริหารจัดการทรัพยสินดังกลาวใหเปนไปตามระเบียบท่ีกําหนด 
   3) จัดทําฐานขอมูลการขอรับเงินสินบนเงินรางวัลคดีตรวจสอบทรัพยสินตลอดจน
วิเคราะห คํานวณมูลคาทรัพยสิน และดําเนินการเก่ียวกับการขออนุมัติจายเงินสินบนเงินรางวัล 
   4) ดําเนินการเก่ียวกับการจําหนวยทรัพยสินของกองทุนปองกัน ปราบปราม และ
แกไขปญหายาเสพติด โดยวิธีการขายทอดตลาด ตลอดจนการพัฒนาระบบการขายทอดตลาดใหมีความ
ยุติธรรมและเหมาะสม  
   5) วิเคราะหและบริหารจัดการทรัพยสินกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไข
ปญหายาเสพติด เพ่ือการนําไปใชประโยชนหรือการจัดหาผลประโยชนทางใดทางหนึ่ง 
   6) ดําเนินการ ตลอดจนกํากับ ติดตาม การเก็บรักษาทรัพยสินกองทุนปองกัน 
ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดของสวนกลาง และของสํานักงาน ปปส.ภ.1 - 9/กทม. 
   7) รวบรวมและจัดทําคําสั่งท่ีเก่ียวของ 
   8) ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
  3. สวนบังคับคดี มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้ 
   1) ดําเนินการสืบหาทรัพยสินของจําเลยหรือผูท่ีถูกตรวจสอบ เพ่ือบังคับคดีใหเปนไป
ตามคําสั่งศาลกรณีท่ีศาลมีคําสั่งริบทรัพยสินตามมูลคาและการบังคับโทษปรับ 
   2) ประสานพนักงานอัยการยื่นคํารอง เพ่ือบังคับเอาทรัพยสินอ่ืนของจําเลยหรือผูถูก
ตรวจสอบ ภายในระยะเวลาตามมูลคาท่ีศาลมีคําสั่ง 
   3) อํานวยความสะดวก สนับสนุน ชวยเหลือพนักงานอัยการในการดําเนินการบังคับ
คดี กรณีการดําเนินการบังคับโทษปรับคดียาเสพติดตามคําสั่งศาล 
   4) จัดทําขอเสนอทางกลยุทธ กําหนดหลักเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับ วางระบบงาน
และอํานวยการบังคับคดีใหเปนไปตามคําสั่งศาล ท้ังภายในสํานักงานและระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของ 
   5) ศึกษา วิ เคราะห  วางระบบฐานขอมูลบั งคับคดี  การสืบสวน สอบสวน 
ประสานงาน เพ่ือใหการดําเนินการบังคับคดีเกิดประสิทธิภาพ 
   6) ประสาน ตรวจสอบ ติดตามผลการดําเนินการบังคับคดี และบันทึกขอมูลใน
ระบบตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติด และ/หรือ ระบบท่ีเก่ียวของ 
   7) ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย 
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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 

 

 

 

 

 

 

 

 

** อางอิงตาม พระราชบัญญัติการบริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558 บทเฉพาะกาล มาตรา 45 ในระหวางท่ียังไมมี
ขอบังคับ ประกาศ และหลักเกณฑเก่ียวกับทุนหมุนเวียนตามพระราชบัญญัตินี้ ใหนํากฎ ขอบังคับ ประกาศ 
ระเบียบ และหลักเกณฑเก่ียวกับทุนหมุนเวียนซ่ึงใชบังคับอยูในวันกอนท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ มาใชบังคับไป
พลางกอน เทาท่ีไมขัดหรือแยงกับพระราชบัญญัตินี้จนกวาจะไดออกขอบังคับ ประกาศ และหลักเกณฑเก่ียวกับทุน
หมุนเวียนตามพระราชบัญญัตินี้ซ่ึงตองดําเนินการภายในเวลาไมเกินสองปนับแตวันท่ีพระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ 
 

๕ 



 

บทที่ ๒ 

กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล  
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญชี 2566 ไดมีศึกษาการเอกสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 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ชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) จัดทําข้ึนเพ่ือใชขับเคลื่อนใหประเทศมีการ

พัฒนาในทุกมิติ ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ท้ังในดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและในดานสิ่งแวดลอม ซ่ึง
แนวโนมเหลานี้จะกอใหเกิดความทาทายตอการพัฒนาประเทศในหลายมิติ ถาหากไมมีมาตรการท่ีมีประสิทธิภาพใน
การปองกันและรองรับผลกระทบตาง ฯ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน ซ่ึงรวมถึงการเตรียมความพรอมเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมแบบพลิกผันท่ีจะเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว จากปจจัยและแนวโนมท่ีคาดวาจะ
สงผลตอการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศในมิติตาง ๆ ดังนั้น การพัฒนาประเทศจึงจําเปนตองมียุทธศาสตรการ
พัฒนาท่ีครอบคลุมทุกมิติและทุกดานการพัฒนาท่ีเก่ียวของ ภายใตเง่ือนไขโครงสรางประชากร โครงสรางเศรษฐกิจ 
สภาพสังคม สภาพภูมิอากาศ สิ่งแวดลอมและปจจัยการพัฒนาตาง ๆ ซ่ึงสงผลใหประเทศไทยจําเปนตองมีการวาง
แผนการพัฒนาท่ีรอบคอบและครอบคลุม อยางไรก็ตาม หลายประเด็นพัฒนาเปนเรื่องท่ีตองใชระยะเวลาในการ
ดําเนินงานเพ่ือใหเกิดการปรับตัวซ่ึงจะตองหยั่งรากลึกลงไปถึงการเปลี่ยนแปลงในเชิงโครงสราง การขับเคลื่อนการ
พัฒนาใหประเทศเจริญกาวหนาไปในอนาคตจึงจําเปนตองกําหนดวิสัยทัศนในระยะยาวท่ีตองบรรลุ พรอมท้ังแนว
ยุทธศาสตรหลักในดานตาง ๆ เพ่ือเปนกรอบในการขับเคลื่อนการพัฒนาอยางเปนบูรณาการบนพ้ืนฐานประชารัฐ
เพ่ือยกระดับจุดแข็งและจุดเดนของประเทศ และปรับปรุงแกไขจุดออนและจุดดอยตาง ๆ อยางเปนระบบ  
โดยยุทธศาสตรชาติจะเปนเปาหมายใหญในการขับเคลื่อนประเทศ และถายทอดไปสูแผนในระดับอ่ืน ๆ เพ่ือนําไปสู
การปฏิบัติท้ังในระดับยุทธศาสตร ภารกิจ และพ้ืนท่ี ซ่ึงรวมถึงพ้ืนท่ีพิเศษตาง ๆ อาทิ เขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดน 
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เพ่ือใหการพัฒนาประเทศสามารถดาเนินการไดอยางม่ันคง ม่ังค่ัง และ ยั่งยืน  
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 

๖ 



 

4) การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ 
5) การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

          2.1.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  หลักการพัฒนาประเทศท่ีสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13            
(พ.ศ. 2566 - 2570) ประเทศไทยยังคงเผชิญกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลง ท่ีสําคัญของโลก ท้ังท่ีเปนการ
เปลี่ยนแปลงระยะสั้นและระยะยาว ท้ังท่ีสามารถคาดการณไดถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนและไมสามารถ
คาดการณผลท่ีจะเกิดข้ึนไดอยางชัดเจน โดยการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกท่ีเกิดข้ึนจะเปนปจจัยโอกาสท่ีชวย
เสริมสรางประโยชนหรือกอใหเกิดความเสี่ยงตอการพัฒนาประเทศไทยในอนาคต รวมท้ังผลของการพัฒนา
ประเทศในระยะท่ีผานมาภายใตแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 12 ท่ียังคงมีประเด็นสําคัญซ่ึงจําเปนตองเรงดําเนินการ
ขับเคลื่อนใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามทิศทางการพัฒนาประเทศไทยในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 โดยเร็ว 
รวมถึงผลจากสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ซ่ึงไดสงผลกระทบตอประเทศไทย ในหลากหลายมิติ 
ซ่ึงแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 ไดกําหนดเปาหมายและแนวทางในการพัฒนาประเทศท่ีสําคัญ ออกเปน 2 หมุด
หมายท่ีเก่ียวของกับกองทุนฯ ในการบริหารทรพัยากรบุคคล ดังนี้ 
                หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกาลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทย การพัฒนาแหงอนาคต  
                หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน  

 2.1.4 ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
  ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน ประกาศราชกิจจา 20 พฤษภาคม 2564 โดยท่ี
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560 มาตรา 76 วรรคสามบัญญัติใหรัฐพึงจัดใหมีมาตรฐาน
ทางจริยธรรมเพ่ือใหหนวยงานของรัฐใชเปนหลักในการกําหนดประมวลจริยธรรมสําหรับเจาหนาท่ีของรัฐใน
หนวยงานนั้นๆ ซ่ึงตองไมตํ่ากวามาตรฐานทางจริยธรรมดังกลาว และพระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม 
พ.ศ. 2562 มาตรา 5 ไดกําหนดมาตรฐานทางจริยธรรม ซ่ึงเปนหลักเกณฑการประพฤติปฏิบัติอยางมี
คุณธรรมของเจาหนาท่ีของรัฐ เพ่ือใหเปนไปตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาวขางตน มีสาระสําคัญดังนี้ 
  ขอ 1 ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราช
กิจจานุเบกษาเปนตนไป 
  ขอ 2 ขาราชการพลเรือนพึงปฏิบัติตนเพ่ือรักษาจริยธรรมดังตอไปนี ้
  (1) ยึดม่ันในสถาบันหลักของประเทศอันไดแกชาติศาสนาพระมหากษัตริยและการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขดวยการแสดงออกถึงความภูมิใจในชาติและรักษา
ผลประโยชนของชาติปฏิบัติตามหลักศาสนาท่ีตนนับถือเคารพในความแตกตางของการนับถือศาสนา ปฏิบัติ
ตามรัฐธรรมนูญและกฎหมาย และเทิดทูนรักษาไวซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย 
  (2) ซ่ือสัตยสุจริตปฏิบัติหนาท่ีอยางตรงไปตรงมาตามกฎหมายและตามทํานองคลองธรรม
โปรงใสและตรวจสอบไดไมแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีมีนัยเปนการแสวงหาประโยชนโดยมิชอบรับผิดชอบตอ
หนาท่ีมีความพรอมรับการตรวจสอบและรับผิดมีจิตสํานึกท่ีดี โดยคํานึงถึงสังคมสิ่งแวดลอมสิทธิมนุษยชนและ
เคารพตอศักดิ์ศรีความเปนมนุษย 
  (3) กลาตัดสินใจและยืนหยัดทําในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรมกลาคัดคานในสิ่งท่ีไมถูกตองกลา
เปดเผยหรือรายงานการทุจริตประพฤติมิชอบตอผูมีหนาท่ีรับผิดชอบใชดุลพินิจในการปฏิบัติหนาท่ีโดย
ปราศจากอคติและไมยอมกระทําในสิ่งท่ีไมเหมาะสมเพียงเพ่ือรักษาประโยชนหรือสถานภาพของตนเอง 
  (4) คิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัวไมมีผลประโยชนทับซอนเสียสละมีจิต
สาธารณะสามารถแยกเรื่องสวนตัวออกจากหนาท่ีการงานไมกระทําการอันมีลักษณะเปนการขัดกันระหวาง

๗ 



 

ประโยชนสวนบุคคลและประโยชนสวนรวมและไมประกอบกิจการหรือเขาไปเก่ียวของกับผลประโยชนอันเกิด
จาการปฏิบัติหนาท่ีของตน 
  (5) มุงผลสัมฤทธิ์ประสิทธิภาพและคุณภาพของงานปฏิบัติงานดวยความรวดเร็วทันตอเวลา
และสถานการณ คํานึงถึงประโยชนและความคุมคาในการใชทรัพยากรของรัฐ รักษามาตรฐานการทํางานท่ีดี
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสมเชื่อม่ันในระบบการทํางานเปนทีมใหบริการ 
แกประชาชนดวยความเต็มใจและเปดเผยขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง 
  (6) ปฏิบัติหนาท่ีดวยความเท่ียงธรรมปราศจากอคติและไมเลือกปฏิบัติโดยการใชความรูสึก
หรือความสัมพันธสวนตัวหรือเหตุผลของความแตกตางทางเชื้อชาติศาสนาเพศอายุสภาพรางกายสถานะทาง
เศรษฐกิจสังคมและตองรักษาความเปนกลางทางการเมืองโดยไมอาศัยตําแหนงหนาท่ีซ่ึงอาจมีลักษณะเปนการ
ใหคุณใหโทษแกนักการเมืองและพรรคการเมือง 
  (7) ดํารงตนเปนแบบอยางดวยการเปนขาราชการท่ีดีและรักษาภาพลักษณของทางราชการ
พึงปฏิบัติตนใหเปนท่ีเชื่อถือศรัทธาแกประชาชนปฏิบัติตอประชาชนดวยความสุภาพออนนอมถอมตนไมอาง
หรือใชอํานาจโดยปราศจากเหตุผลดําเนินชีวิตอยางเรียบงายโดยนอมนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
พระบรมราโชวาท หลักคําสอนทางศาสนามาปรับใชและปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีดวยการเคารพกฎหมาย 
          2.1.5 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 
  เพ่ือใหเปนไปตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) และแผนปฏิรูปประเทศ
ดานการบริหารราชการแผนดิน รวมท้ังกฎ และระเบียบท่ีเก่ียวของ กับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงาน ก.พ. สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติดไดตระหนักถึงความสําคัญของการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินการตามนโยบาย เพ่ือบรรลุ
ความสําเร็จ สอดคลองกับเจตนารมณการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี จึงไดกําหนดนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลข้ึน เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สํานักงาน ป.ป.ส. ดังนี้ 
  1. การวางแผนกําลังคน การกําหนดตําแหนง การสรรหา และการบรรจุแตงตั้ง โดยวางแผน
กําลังคนท่ีเหมาะสม มุงสรรหาบุคลากรดวยวิธีการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิภาพและเปนธรรม โดยคํานึงถึงความรู
ความสามารถและคุณลักษณะตามท่ีกําหนด และใหยึดประโยชนและผลสําเร็จขององคกรเปนสําคัญ 
  2. การพัฒนาบุคลากร ใหมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมสอดคลองกับความรู
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน และนําสูการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหพรอม
ปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรขององคกร มุงเนนการพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญ ปลูกฝง
คานิยมคุณธรรมจริยธรรม การเรียนรูพัฒนางานอยางตอเนื่อง โดยใชเทคโนโลยีเพ่ือใหเกิดการเรียนรูพัฒนา
ดวยตนเองตลอดชีวิต 
  3. การรักษาไว และการจูงใจ ใหมีการวางแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมีความ
สมดุล โดยการสรางสภาพแวดลอม ระบบวิธีการทํางานท่ีดี มีการวางแผนเตรียมความพรอมบุคลากรท่ีจะดํารง
ตําแหนงสําคัญในอนาคต มีการพัฒนาฐานขอมูลสารสนเทศดานบุคลากร และมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
  4. การใชประโยชน ใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาท่ีในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน
หนวยงานใหเกิดความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติ รวมท้ังควบคุม กํากับ ดูแล ใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 
           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 

๘ 



 

  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 มีลักษณะ ดงันี้ 
   2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา 
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ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต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 

          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

๙ 



 

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ในการบริหารราชการและการ
ใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบ 
การใชชีวิตสวนตัว 

๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย 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. ๒๕๖3 - ๒๕65) 
มีชั้นตอนดําเนินการท่ีสําคัญ ดังนี้ 

๑. การประเมินสถานภาพการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓. การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๔. การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและนําเสนอผูบริหาร 

           2.1.7 แผนปฏิบัติการระยะยาวของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  
พ.ศ. 2566 - 2570  

วิสัยทัศน (Vision) : เปนกองทุนท่ีสนับสนุนการดําเนินงานดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหา 
ยาเสพติด ท่ีมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
 พันธกิจ (Mission) 
  1. ติดตามรับมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 

2. บริหารจัดการกองทุนเกิดประโยชนในการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
อยางมีประสิทธิภาพ 

3. สนับสนุนแผนงานหรือโครงการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  
ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 
 
 

๑๐ 



 

เปาหมายหลัก (Goal) 
1. มีระบบติดตามทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. มีระบบการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
3. แผนงานหรือโครงการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ท่ีไดรับการ

สนับสนุนจากกองทุนบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนด 
ยุทธศาสตรท่ี 1 ดานการปฏิบัติการ 
เปาประสงค บริหารจัดการทรัพยสินและบริหารงบประมาณเพ่ือสนับสนุนการดําเนินการดานการปองกัน
ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ตามวัตถุประสงคและเง่ือนไขท่ีกฎหมายกําหนด 
กลยุทธ  

1. กํากับติดตามการสงมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุน 
2. บริหารจัดการทรัพยสินของกองทุนใหสามารถตอบสนองตอการดําเนินการตามวัตถุประสงค 

ของกองทุน 
3. บริหารจัดการขอมูลการจายเงินสินบนและเงินรางวัล 
4. การสนับสนุนโครงการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
5. ติดตามและประเมินผลการสนับสนุนโครงการดําเนินการดานการปองกัน ปราบปราม  

และแกไขปญหายาเสพติด 

ยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการบริหารจัดการกองทุน 
เปาประสงค มุงบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและพันธกิจของกองทุน  
อยางคุมคา โปรงใส และเปนไปตามหลักเกณฑ กฎ ระเบียบ วิธีการท่ีเก่ียวของ อยางเครงครัด 
กลยุทธ  

1. ทบทวน/จัดทําแผนปฏิบัติการระยะยาวท่ีมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการและทบทวน
ปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ รวมท้ังแผนปฏิบัติการประจําปบัญชีท่ีสามารถปฏิบัติได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/รูปแบบการ
ทํางานท่ีดีเพ่ือนํามาปรับใชกับกองทุน 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
เปาประสงค  มุงเนนการใหบริการท่ีมีคุณภาพตอผูรับบริการหลักและผูมีสวนไดสวนเสีย พรอมท้ังการ
พัฒนาการใหบริการอยางตอเนื่อง 
กลยุทธ  

1. สํารวจความพึงพอใจ รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ือไปปรับปรุงพัฒนากองทุน
อยางตอเนื่อง 

2. ปรับปรุงการใหบริการใหมีความรวดเร็วกระชับ ลดข้ันตอน โดยไมสงผลเสียตอการ
ปฏิบัติงาน 

3. สรางการรับรูแนวทางการดําเนินงาน หลักเกณฑ ระเบียบวิธีการของกองทุนท่ีชัดเจน 
เพ่ือใหผูมีสวนไดสวนเสียและหนวยงานท่ีเก่ียวของทราบตามท่ีกฎหมายกําหนด 

๑๑ 



 

2.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เปนกรอบแนวทางสําคัญท่ีบุคลากรภาครัฐสวนราชการและหนวยงาน
ภาครัฐนําไปดําเนินการดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนทิศทางเดียวกันตอบเปาประสงคของการเปนบุคลากร
และหนวยงานภาครัฐท่ีไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนและ
ประโยชนสวนรวม” ท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็ก โปรงใส และสรางผลผลิตและนวัตกรรม เพ่ือการพัฒนา
ประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฯ ดังกลาว ไดกําหนดประเด็นและ
แนวทางการดําเนินการไว 3 ประการ สรุปไดดังนี้ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการ
พัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ีเอ้ือตอการ
เรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิตทามกลางความทาทาย
ในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 และการ
สรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติตลอดจนการ
พัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สราง
ผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และผสานการทํางานและการใชชีวิตอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยางเหมาะสม และทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะในการเปนผูใฝ
เรียนรูและพัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ ยึดม่ันใน
มาตรฐานจริยธรรม มีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือรวมกันสรางภาครัฐท่ีทันสมัย เปนท่ีพ่ึงของ
ป ร ะ ช า ช น 
และเชือ่ถือไววางใจได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

๑๒ 



 

 
บทท่ี 3 

การวิเคราะหปจจัยแวดลอมตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)  
 การวิเคราะหปจจัยแวดลอม ในการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป  
(พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญชี 2566 ไดวิเคราะห
ปจจัยแวดลอมภายใน  (Internal Environment Scanning) และปจจัยแวดลอมภายนอก  (External 
Environment Scanning) ของกองทุนฯ ซ่ึงอาจมีผลกระทบตอการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 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. กองทุนมีวัตถุประสงค ภารกิจ โครงสรางการ
บริหารงาน กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 
และระยะสั้น ท่ี มีความยืดหยุน ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานท่ี
ชัดเจนตามแบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
( Key Performance Indicators : KPI)  แ ล ะ
ระบบสมรรถนะ (Competency System) 
4. มี คู มื อการดํ า เนิ น งานของกองทุน  ได แก 
ระ เบี ยบ  ข อปฏิ บั ติ  และหลั ก เกณ ฑ ในการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจน 

1. พนักงานของกองทุนมีอัตราการลาออกอยางตอเนื่อง 
สาเหตุมาจากการสอบบรรจุเปนขาราชการไดหนวยงาน
อ่ืน ทําใหการทํางานขาดความตอเนื่อง 
2. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลี่ยนเขามาแทน
อัตราท่ีสอบบรรจุได จึงทําใหยังไมมีความรูความเขาใจ
ในการปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู และความเขาใจ
การใชระบบในการปฏิบัติงาน 
4. ไม มีระบบจัดเก็บขอมูลดานทรัพยากรบุคคล 
ในสวนของ พนกังานและลูกจางของกองทุน ฯ 

  
 

                    

๑๓ 



 

 
 (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) 

1. มี กฎหมาย ระเบียบการบริหารทุนหมุนเวียน 
พ.ศ. 2558 ท่ี เอ้ือตอการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
2. รัฐบาล หนวยงานของรัฐมีการสนับสนุนทุนดาน
การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆ เปนโอกาสใน
การสงเสริมและพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถ
นํามาใชในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะ
และความรู  ความสามารถ เพ่ื อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือลักษณะการทํางาน 
4 . มี การกํ าหนดเกณ ฑ การประเมิ นผลการ
ดําเนินงานทุนหมุนเวียนท่ีกําหนดเกณฑตัวชี้วัด
ดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนโอกาส
ในการพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีประสิทธิภาพ 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และภัยธรรมชาติ 
มีผลตอคุณภาพชีวิตและความเปนอยูของบุคลากร  
อาจสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยางสมบูรณของประเทศ
ไทยอาจสงผลกระทบตอการบริหารและการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงานในอนาคต 
 

                                                                                       
 
 

 
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าง ๆ ไดดังนี้  

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

1. กองทุนมีวัตถุประสงค ภารกิจ 
โครงสรางการบริหารงาน กรอบ
อัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว และระยะสั้นท่ีมี
ค ว าม ยื ด ห ยุ น ใน ก าร พั ฒ น า
ทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจนตามแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Key 

1 . มี  กฎหมาย ระเบี ยบการ
บริหารทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558 
ท่ีเอ้ือตอการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
2. รัฐบาล หนวยงานของรัฐมีการ
สนั บสนุ นทุ นด านการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบตางๆ เปน
โอกาสในการสงเสริมและพัฒนา
บุคลากรในหนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถนํามาใชในการ

SO1 มีการทบทวนกรอบอัตรากําลัง
ให เพียงพอตอการดําเนินงานของ
กองทุน 
SO2 พัฒนาศักยภาพบุคลากรกองทุน
โดยเสริมสร างความรู เฉพาะตาม
บทบาทหนาท่ี ลักษณะงานและองค
ค วามรู ต า งๆ  เพ่ื อสนั บ สนุ น ก าร
ปฏิบัติงาน 
SO3 พัฒนาบุคลากรผานแพลตฟอรม
การเรียนรูดิจิทัล (Digital Learning 
Platform/ MOOC/ สํานักงาน ก.พ.) 

๑๔ 



 

Performance Indicators : KPI) 
แ ล ะ ร ะ บ บ ส ม ร ร ถ น ะ
(Competency System) 
4. มี คู มื อการดํ า เนิ น งานของ
กองทุน ไดแก ระเบียบ ขอปฏิบัติ 
และหลักเกณฑในการดําเนินงาน
ท่ีชัดเจน 

พัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะ
และความรู ความสามารถ เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
หรือลักษณะการทํางาน 
4 . มี ก าร กํ าห นด เกณ ฑ ก าร
ประเมินผลการดําเนินงานทุน
หมุนเวียนท่ีกําหนดเกณฑตัวชี้วัด
ดานการบริหารงานทรัพยากร
บุ คคล เพ่ื อเป นโอกาสในการ
พัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมี
ประสิทธิภาพ 

 
กลวิธีเชิงปองกัน (ST Strategy) 

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

1. กองทุนมีวัตถุประสงค  ภารกิจ 
โครงสรางการบริหารงาน กรอบ
อัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว และระยะสั้นท่ีมี
ค ว า ม ยื ด ห ยุ น ใน ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจนตามแบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Key 
Performance Indicators : KPI) 
แ ล ะ ร ะ บ บ ส ม ร ร ถ น ะ
(Competency System) 
4. มี คู มื อ ก า รดํ า เนิ น งาน ข อ ง
กองทุน ไดแก ระเบียบ ขอปฏิบัติ 
และหลักเกณฑในการดําเนินงานท่ี
ชัดเจน 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สั งคม 
การเมือง และภัยธรรมชาติ มีผล
ตอคุณภาพชีวิตและความเปนอยู
ข อ งบุ ค ล าก ร  อ าจ ส งผ ล ให
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยาง
สมบู รณ ของประเทศไทยอาจ
สงผลกระทบตอการบริหารและ
การพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน
ในอนาคต 
 

ST1 สนับสนุนบุคลากรของกองทุน 
ใหมีความเขาใจและใชประโยชนจาก
ขอมูลเพ่ือนําไปใชในการปฏิบัติงาน
และวางแผนการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
ST2 พัฒนากลไกท่ีมีอยูเพ่ือผลักดัน
การดําเนินงานของกองทุน ใหมีความ
ตอเนื่อง 
ST3 ผลักดันโครงการหรือหลักสูตร 
การอบรมรวมกับหนวยงานภายนอก 
เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
รวมกัน 
 

 
 
 
 
 
 
 

๑๕ 



 

 
กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 

จุดออน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 
1. พนักงานของกองทุนมี อัตราการ
ลาออกอยางตอเนื่อง สาเหตุมาจากการ
สอบบรรจุเปนขาราชการไดหนวยงาน
อ่ืน ทําใหการทํางานขาดความตอเนื่อง 
2 . พ นั ก ง าน ข อ งก อ ง ทุ น มี ก า ร
ผลัดเปลี่ยนเขามาแทนอัตราท่ีสอบบรรจุ
ได จึงทําใหยังไมมีความรูความเขาใจใน
การปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู 
และความเข าใจการใช ระบบในการ
ปฏิบัติงาน 
4. ไม มี ร ะ บ บ จั ด เ ก็ บ ข อ มู ล ด าน
ทรัพยากรบุคคลในสวนของ พนักงาน
และลูกจางของกองทุน ฯ 

1. มี กฎหมาย ระเบียบการบริหารทุน
หมุนเวียน พ.ศ. 2558 ท่ีเอ้ือตอการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. รัฐบาล หนวยงานของรัฐมีการ
สนับสนุนทุนดานการพัฒนาบุคลากร
ในรูปแบบตางๆ เปนโอกาสในการ
ส งเสริ มและพั ฒ นาบุ คลากรใน
หนวยงาน 
3. ความก าวหน าของเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถนํามาใช ในการ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะและ
ความรู ความสามารถ เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือลักษณะการ
ทํางาน 
4. มีการกําหนดเกณฑการประเมินผล
การดําเนินงานทุนหมุนเวียนท่ีกําหนด
เกณฑตั วชี้ วัดด านการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนโอกาสในการ
พั ฒ นาบุ คลากรของกองทุ น ให มี
ประสิทธิภาพ 

WO1 พัฒนาความรูและทักษะท่ี
จําเปนใหแกบุคลากร 
WO2 พัฒนาระบบสารสนเทศ
ของกองทุน ใหงายและสะดวกใน
การเขาถึง 

 
กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy) 

จุดออน (Weaknesses : W) อุปสรรค (Threat : T) กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy 
1 . พนั กงานของกองทุนมี อัตราการ
ลาออกอยางตอเนื่อง สาเหตุมาจากการ
สอบบรรจุเปนขาราชการไดหนวยงานอ่ืน 
ทําใหการทํางานขาดความตอเนื่อง 
2. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลี่ยน
เขามาแทนอัตราท่ีสอบบรรจุได จึงทําให
ยั ง ไม มี ค วาม รู ค ว าม เข า ใจ ใน ก าร
ปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู 
และความเข าใจการใช ระบบในการ
ปฏิบัติงาน 
4. ไมมีระบบจัดเก็บขอมูลดาน
ทรัพยากรบุคคลในสวนของ พนักงาน
และลูกจางของกองทุน ฯ 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สั งคม 
การเมือง และภัยธรรมชาติ มีผลตอ
คุณภาพชีวิตและความเปนอยูของ
บุคลากร อาจสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยาง
สมบู รณ ของประเทศไทยอาจ
สงผลกระทบตอการบริหารและ
การพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน
ในอนาคต 
 
 

WT1 ปรับปรุงแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเสริมสราง
สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
WT2 สนับสนุนการสรางระบบ
จัดเก็บฐานขอมูลของทุกกลุมงาน 
การเรียกใชประโยชนจากขอมูล 
ท้ั ง ห น ว ย ง า น ภ า ย ใน แ ล ะ
ห น วย งาน ภ ายน อก เพ่ื อ เป น
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

๑๖ 



 

3.2 สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. สภาวะปจจุบัน 
 (1) กองทุนมีกรอบอัตรากําลังในการปฏิบัติงานรวม 96 อัตรา ประกอบไปดวย ขาราชการ 

16 อัตรา พนักงานราชการ 1 อัตรา พนักงานกองทุน (สวนกลาง) 42 อัตรา พนักงานกองทุน (ภาค) 35 
อัตรา ลูกจางกองทุน 2 อัตรา แตอยางไรก็ดี เนื่องจากอัตราการลาออกของพนักงานกองทุนท่ีเกิดข้ึน สงผลให
กองทุนมีผูปฏิบัติงานไมครบจํานวนตามอัตรากําลัง จึงตองมีการเรียกบรรจุในลําดับตอไปเพ่ือทดแทนอัตราเดิม 
โดยคนท่ีเขามาบรรจุใหมยังขาดประสบการณ ความรู และความเขาใจในการปฏิบัติงานในสวนท่ีไดรับ
มอบหมาย สงผลใหในภาพรวมการดําเนินงานบางอยางขาดความตอเนื่องและอาจสงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพ 

 (2) บุคลากรกองทุนสวนใหญท่ีไดรับการจัดจางในปบัญชี 2563 - ปจจุบัน ไดปฏิบัติงาน
ระยะเวลาหนึ่งจนมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ตามแนวทางการดําเนินงาน กฎ ระเบียบ วิธีปฏิบัติ
ตาง ๆ ของทางราชการอันเก่ียวของกับกองทุนเปนอยางดี สงผลใหการดําเนินงานของกองทุนมีความถูกตอง
และมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน สามารถถายทอด อธิบาย และแลกเปลี่ยนองคความรูและประสบการณระหวาง
บุคลากร หรือแกบุคลากรท่ีเพ่ิงเขามาปฏิบัติงานใหมได  

๒. แนวโนมในอนาคต 
จากขอมูลสภาวะปจจุบันของกองทุน เม่ือนําขอมูลผลการวิเคราะหปจจัยแวดลอมดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล มาประกอบการคาดการณแนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต พบวามี
แนวโนมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญในประเด็น ดังตอไปนี้ 

(1) การบริหารอัตรากําลังใหสมดุลกับภาระงาน และเพียงพอตอการปฏิบัติงานตามภารกิจ
ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

(2) การบริหารและพัฒนาบุคลากรท่ีมีอยูใหพรอมตอการปฏิบัติงานบนภารกิจงานท่ีไดรับ
มอบหมาย หรือตอยอดพัฒนาองคความรู สมรรถนะ และทักษะอ่ืน ๆ นอกเหนือจากภาระตามตําแหนงหนาท่ี
เพ่ือรองรับกรณีขาดแคลนบุคลากรในบางชวงเวลา 

(3) การเตรียมความพรอมบุคลากรโดยการอบรมพัฒนาความรูและทักษะตางๆ ในการ
เรียนรูเพ่ือรองรับการปรับรูปแบบการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาวะปจจุบัน ท่ีมีการนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและอินเตอรเน็ตมาใชในการปฏิบัติงานมากข้ึน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการสื่อสาร ท้ังอํานวยความสะดวก
และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๗ 



 

 3.3 ความเช่ือมโยงของแผนบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ นโยบายและแผนพัฒนาตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการวัดผลและประเมินผล 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) พ.ศ. 2566 - 2570 

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

แผนปฏิบัติการกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหา
ยาเสพตดิ ระยะยาว 5 ป  (พ.ศ. 2566 - 2570) 

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) 

หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเน่ือง ตอบโจทกการพัฒนาแหง
อนาคต 
หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครฐัท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทกประชาชน 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13  
(พ.ศ. 2566 -2570) 

ระดับ 
ประเทศ 

๑๘ 



 
บทที่ 4 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570)  

การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) จากการพิจารณา
หลักเกณฑและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยสําเร็จจากการดําเนินงานในอดีต สภาวะ
ปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับการวิเคราะหปจจัยแวดลอมท่ีมีผลกระทบ
ตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) เพ่ือใหการดําเนินงานมีความสอดคลองและเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว และเพ่ือใชเปนกรอบกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเพ่ือสื่อสารใหบุคลากรใน
องคกรไดมีความเขาใจในทิศทางการดําเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีกรอบการดําเนินงานท่ี
มีความชัดเจนโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

4.1 วิสัยทัศน พันธกิจ  

 วิสัยทัศน 
 “เปนกองทุนท่ีมุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรม 
เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ” 

 พันธกิจ 
 1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
 2. พัฒนากองทุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และบุคลากรมีศักยภาพในการทํางานเชิงรุกอยางมืออาชีพ 
 3. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

4.2 ยุทธศาสตร 
ยุทธศาสตรท่ี ๑ ดานการบริหารอัตรากําลัง 
เปาประสงค ทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังของกองทุน ใหเพียงพอ มีความเหมาะสมและสอดคลองกับ

ภารกิจของกองทุน เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามพันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนด 
กลยุทธ           ทบทวนโครงสรางและกรอบอัตรากําลัง ใหเพียงพอตอการดําเนินงานตามพันธกิจของกองทุน  
ตัวช้ีวัด ระดับความสําเร็จในการทบทวนโครงสรางการบริหารงานและกรอบอัตรากําลังของกองทุน 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เปาประสงค บุคลากรของกองทุน มีศักยภาพในการบริหารจัดการและการดําเนินงานกองทุน บรรลุตามพันธ

กิจและเปาหมายท่ีกําหนด 
กลยุทธ พัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
ตัวช้ีวัด รอยละของจํานวนพนักงานของกองทุน ท่ีไดรับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีจําเปนตามท่ีไดรับอนุมัติ 

ยุทธศาสตรท่ี ๓ ดานการวัดผลและประเมินผล 
เปาประสงค มีการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปท่ีครอบคลุมกับเกณฑ

การประเมินผลท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง 
กลยุทธ  กําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
ตัวช้ีวัด ระดับความสําเร็จในการจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ของกองทุน  
 

๑๙ 



 

4.3 แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570)  
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

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 
ทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังของกองทุน ใหเพียงพอ มีความ
เหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจของกองทุน เพ่ือใหการ
ดําเนินงานของกองทุน บรรลุตามพันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนด 

เปาประสงค 
บุคลากรของกองทุน มีศักยภาพในการบริหารจัดการ
และการดําเนินงานกองทุน บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

เปาประสงค 
มีการกําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปท่ีครอบคลุมกับเกณฑการประเมินผล
ท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง 

กลยุทธ 
ทบทวนโครงสรางและกรอบอัตรากําลัง ให เพียงพอตอการ
ดําเนินงานตามพันธกิจของกองทุน 

กลยุทธ 
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองค
ความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง
ตอเน่ืองและเปนระบบ 

กลยุทธ 
กําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําป 

ระดับความสําเร็จในการทบทวนโครงสรางการบริหารงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุน 

รอยละของจํานวนพนักงานของกองทุน ท่ี ไดรับการ
ฝกอบรมในหลักสูตรท่ีจําเปนตามท่ีไดรับอนุมัติ 

ระดับความสําเร็จในการจัดทําตัวช้ี วัดรายบุคคลและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานของกองทุน  

1. ทบทวนโครงสรางการบริหารงานและกรอบอัตรากําลังของ
กองทุน 

1 . จั ด ทํ าแผนการบริห ารทรัพยากรบุ คคลและ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 
2. โครงการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ของกองทุนดานการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาสมรรถนะความรู ความสามารถของบุคลากร
ทุกระดับอยางตอเน่ือง 

1 . กํ าหนดตั ว ช้ี วัดราย บุคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 
 

วิสัยทัศน 
 

พันธกิจ 
 

ยุทธศาสตร 
 

เปาประสงค 
 

กลยุทธ 
 

ตัวชี้วัด 
 

แผนงาน/
โครงการ 

 

๒๐ 



 

4.4 ความเช่ือมโยงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570) เปาประสงค ตัวช้ีวัด และแผนงานโครงการ 
ยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ปงบประมาณท่ีดําเนินการ กลุมท่ี

รับผดิชอบ 2566 2567 2568 2569 2570 
ยุทธศาสตรท่ี ๑ 
ดานการบริหาร
อัตรากําลัง 

ทบทวนโครงสร างและ
อัตรากําลังของกองทุน ให
เพียงพอ มีความเหมาะสม
และสอดคลองกับภารกิจ
ของกองทุน เพ่ือใหการ
ดํ าเนิ น งานของกองทุน 
บรรลุ ตาม พันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

ระดับความสําเร็จในการ
ทบทวนโครงสรางการ
บริหารงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุน 

1. ทบทวนโครงสรางการบริหารงาน
และกรอบอัตรากําลังของกองทุน 

/     กลุมงาน
อํานวยการ

และแผนงาน 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ 
ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

บุคลากรของกองทุน มี
ศักยภาพในการบริหาร
จัดการและการดําเนินงาน
กองทุน บรรลุตามพันธกิจ
และเปาหมายท่ีกําหนด 

ร อ ย ล ะขอ งจํ าน วน
พนักงานของกองทุน ท่ี
ได รับการฝกอบรมใน
หลักสูตรท่ีจําเปนตามท่ี
ไดรับอนุมัติ 

2. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 

/ / / / / กลุมงาน
อํานวยการ

และแผนงาน 
3. โครงการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพ
ของบุ คลากรของกองทุ นด านการ
ปฏิบัติงาน 

/ / / / / กลุมงาน
อํานวยการ

และแผนงาน 

4 . พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ ค ว า ม รู 
ความสามารถของบุคลากรทุกระดับ
อยางตอเนื่อง 

/ / / / / กลุมงาน
อํานวยการ

และแผนงาน 

ยุทธศาสตรท่ี ๓ 
ดานการวัดผล
และประเมินผล 

มี ก า ร กํ าห น ด ตั ว ชี้ วั ด
รายบุคคลและประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําปท่ี
ครอบคลุมกับเกณฑการ
ประเมินผลท่ีกําหนดโดย
กรมบัญชีกลาง 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล
และประเมิ นผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ของกองทุน 

5 . กํ าห น ดตั ว ชี้ วั ด ร ายบุ ค ลและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
 

/ / / / / กลุมงาน
อํานวยการ

และแผนงาน 

๒๑ 



 

บทท่ี 5 
แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ประจําปบัญชี 2566 

 การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ประจําปบัญชี 2566 ในแตละกลยุทธ เพ่ือเปนการ
ขับเคลื่อนการดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ท่ีกําหนดไวใหสามารถพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ มีความสอดคลองและเชื่อมโยง
กับกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมท้ังเชื่อมโยงกับกลยุทธหลักของหนวยงานดวย  
 

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

มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ ๑ : ดานการบริหารอัตรากําลัง 
กลยุทธ : ทบทวนโครงสรางและกรอบอัตรากําลัง ใหเพียงพอตอการดําเนินงานตามพันธกิจของกองทุน 

1. ทบทวน
โครงสรางการ
บริหารงานและ
กรอบอัตรากําลัง
ของกองทุน ฯ 

ทบทวนโครงสรางและ
อัตรากําลังของกองทุน 
ใหเพียงพอ มีความ
เหมาะสมและ
สอดคลองกับภารกิจ
ของกองทุน เพ่ือใหการ
ดําเนินงานของกองทุน 
บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

กองทุนฯ มีการทบทวน
โครงสรางการบริหารงาน
และกรอบอัตรากําลังของ
กองทุนไดแลวเสร็จภายใน
ไต รม าส  4  ของป บั ญ ชี 
2566 

ระดับความสําเร็จใน
การทบทวนโครงสราง
การบริหารงานและ
กรอบอัตรากําลังของ
กองทุน 

1. ศึกษา วิเคราะห และรวบรวม
ขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
 
2. ทบทวนปริมาณงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุน 
 
3. เสนอผูบริหารกองทุน เห็นชอบ
การทบทวนโครงสรางการ
บริหารงานของกองทุน 

พ.ย. 65 - ก.พ. 
66 
 
ก.พ. - ก.ค. 66 
 
 
ก.ย. 66 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

 
 
 
 
 
 

๒๒ 



 

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

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 2 : ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

2. จัดทําแผนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลและแผนปฏิบัติ
การฯ ประจําปบัญชี 

บุคลากรของกองทุน 
มีศักยภาพในการ
บริหารจัดการและการ
ดําเนินงานกองทุน  
บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

กองทุนมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติการ
ฯ ประจําปบัญชี ท่ีมีทิศ
ทางการปฏิบัติสอดคลอง 
และสามารถขับเคลื่อน
การพัฒนาบุคลากรของ
กองทุนได 

ระดับความสําเร็จใน
การจัดทําแผนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลและ
แผนปฏิบัติการฯ 
ประจําปบัญชี 

1. ศึกษา วิเคราะห และรวบรวมขอมูล
ประกอบการจัดทําแผนการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําป 
 
2. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏบิัติการฯ 
ประจําป 
 
3. เสนอแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจําป ตอคณะอนุกรรมการกองทุนฯ 
เพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ 
 
4. สื่อสารใหผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของ
รับทราบแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏบิัติการฯ 
ประจําป 

ธ.ค. 65 - 
ก.พ. 66 
 
 
 
ก.พ. - มิ.ย. 
66 
 
 
ส.ค. 66 
 
 
 
 
ก.ย. 66 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

 
 
 
  

๒๓ 



 

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

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 2 : ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

3. โครงการสงเสริม
การพัฒนาศักยภาพ
ข อ งบุ ค ล าก รข อ ง
ก อ ง ทุ น ด า น ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 

บุคลากรของกองทุน 
มีศักยภาพในการ
บริหารจัดการและการ
ดําเนินงานกองทุน  
บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

รอยละความพึ งพอใจ
ของบุคลากร ท่ีเขารวม
โครงการ คิดเปนรอยละ 
80  

รอยละความพึง
พอใจของบุคลากรท่ี
เขารวมโครงการ 

1. จัดทําโครงการสงเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรของกองทุนดาน
การปฏิบัติงาน 
 
2. เสนอขออนุมัติโครงการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรของ
กองทุนดานการปฏิบัติงาน ตอ
ผูบังคับบัญชา 
 
3. ดําเนินการตามโครงการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรของ
กองทุนดานการปฏิบัติงาน 
 
4. สรุปผลการดําเนนิโครงการฯ 
รายงานตอผูบังคับบัญชา 

มี.ค. - พ.ค. 
66 
 
 
มิ.ย. 66 
 
 
 
 
มิ.ย. - ส.ค.
66 
 
 
ส.ค. - ก.ย. 
66 

800,000 กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

 
 
 
 
 
 
 

๒๔ 



 

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

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 2 : ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

4. พัฒนาสมรรถนะ
ความรู ความสามารถ
ของบุคลากรทุกระดับ
อยางตอเนื่อง 
 

บุคลากรของกองทุน 
มีศักยภาพในการ
บริหารจัดการและการ
ดําเนินงานกองทุน  
บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

รอยละ 80 ของบุคลากร
กองทุ น ฯ  ได รั บ การ
อบรม หรือฝ กทั กษะ 
อ ย า งน อ ย ค น ล ะ  1 
หลักสูตรตอปบัญชี 

รอยละของจํานวน
พนักงานของกองทุน
ท่ีไดรับการฝกอบรม
ในหลักสูตรท่ีจําเปน
ตอการปฏิบัติงาน 

1. คัดเลือกหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานของกองทุน และสํารวจความ
ตองการเขารวมอบรมของบุคลากร 
 
2. เสนอขออนุมัติหลักสูตรตอผูบริหาร
กองทุน เพ่ือใหบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรม 
 
3. แจงบุคลากรเขารับการฝกอบรมตาม
วันเวลาท่ีกําหนด 
 
4. รวบรวมรายงานผลการพัฒนา
บุคลากร เสนอตอผูบริหารกองทุน 

ม.ค. - มี.ค. 
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พ.ค. - ส.ค.
66 
 
ส.ค. - ก.ย. 
66 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 
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โครงการ/กิจกรรม เปาประสงค เปาหมายท่ีทาทาย 
ตัวชี้วัดและเกณฑวัด

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 2 : ดานการวัดผลและประเมินผล 

กลยุทธ : กําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

5. กําหนดตัวช้ีวัดราย 
บุคคลและประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป 
 

มีการกําหนดตัวชี้วัด
รายบุคคลและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปท่ี
ครอบคลุมกับเกณฑ
การประเมินผลท่ี
กําหนดโดย
กรมบัญชีกลาง 

ร อ ย ล ะ  1 0 0  ข อ ง
พนักงานกองทุนมีตัวชี้วัด
รายบุคคลเพ่ือใชในการ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุ น อย างน อย 2 
ครั้ง/ป 

ระดับความสําเร็จใน
การจัดทําตัวชี้วัด
รายบุคคลและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานกองทุน 

1. สํารวจหนาท่ีความรับผิดชอบของ
พนักงานกองทุน 
 
2. กําหนดใหจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล
ของพนักงานของกองทุน 
 
3. เสนอขออนุมัติตัวชี้วัดรายบุคคลตอ
ผูบริหารกองทุน 
 
4. หัวหนากลุมงานและผูบริหารกองทุน
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกองทุน 
 
5. แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานให
พนักงานกองทุนทราบ 

ต.ค. - ธ.ค. 
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ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 
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บทที ่๖ 
การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล  
ระยะยาว พ.ศ. 2566 - 2570 และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2566 เปนข้ันตอนท่ีทําใหม่ันใจวาการ
ดําเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรตามท่ีไดกําหนดไวในแผนปฏิบัติการ มีการประเมินผลและรายงาน
ผลสําเร็จในภาพรวมของการดําเนินงานตามตามแผน รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือนํามาซ่ึงแนวทางใน
การปรับปรุงแกไขการเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายและตัวชี้วัดไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงตอง
มีการบริหารจัดการและติดตามประเมินผล ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีความจําเปนอยางยิ่ง 
6.1 การบริหารจัดการ 
  การบริหารจัดการและการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลใหสัมฤทธิ์ผลนั้น การกําหนด
ปจจัยสําคัญของความสําเร็จแผนปฏิบัติการฯ เปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการบรรลุตามแผนท่ีต้ังไว 
โดยปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอความสําเร็จของแผนปฏิบัติการฯ ดังตอไปนี้ 

1. การสนับสนุนจากผูบริหาร ป.ป.ส. คณะอนุกรรมการกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหา
ยาเสพติด บุคลากร และเจาหนาท่ีผูเก่ียวของทุกระดับ 

2. การไดรับจัดสรรงบประมาณอยางพอพียงและตอเนื่อง 
3. การมีสวนรวมของผูท่ีเก่ียวของในแตละโครงการในแผนปฏิบัติการฯ โดยผูท่ีเก่ียวของในแตละ

โครงการ 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องกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดซ่ึงเปน 
ผูรับผิดชอบการติดตามประเมินผล จะสามารถนําผลท่ีไดประเมินไปพิจารณาปรับปรุงการบริหารจัดการหรือ
ทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาวการณท่ีเปลี่ยนแปลง ตอไป 
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