
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป  

(พ.ศ. 2566 - 2570) 

ฉบับทบทวน พ.ศ. 2566  

และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประจําปบัญชี 2567 

กองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

 



 
 

คํานํา 
 กองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด (กองทุน ป.ป.ส.) ไดจัดทําแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2566 เพ่ือปรับปรุงทิศทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน โดยกําหนดแผนงานและแนวทาง
พัฒนาบุคลากร เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรมเพ่ือการ
บริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอการบริหารจัดการกองทุนปองกัน ปราบปราม 
และแกไขปญหายาเสพติด ตอไปในอนาคต 
 เอกสารฉบับนี้ เปนแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70)  
ฉบับทบทวน พ.ศ. 2566 และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม 
และแกไขปญหายาเสพติด ประจําปบัญชี 2567 โดยไดมุงเนนและเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรให
มีประสิทธิภาพ ท่ีมีความสอดคลองกับแผนพัฒนาตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ซ่ึงไดมีการวิเคราะหสถานภาพปจจุบัน
ปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก ทบทวนปญหาและอุปสรรคท่ีผานมา เพ่ือนําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะหและ
ใชกําหนดแผนงาน/โครงการ จนนําไปสูการพัฒนาบุคลากรของกองทุนใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม 
และจริยธรรมเพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ   
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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 สิทธิหน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 บําบัดรกัษา 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 บําบดัรักษา 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  
ท้ังในประเทศและระดับต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มีสิทธิขอรับเงินสนับสนุนจากกองทุนนี้ 

1.๓ วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก และยุทธศาสตร 

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

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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 
 
1.4 โครงสรางและอัตรากําลังในการบริหารงานกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 

การบริหารงานของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดดําเนินการภายใตโครงสราง 
และอัตรากําลัง ประกอบดวย กลุมงานอํานวยการและแผนงาน กลุมงานบริหารจัดการทรัพยสินกองทุน 
และกฎหมาย กลุมงานการเงินและบัญชี กลุมงานเลขานุการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) กลุมงานอํานวยการและแผนงาน มีอํานาจหนาท่ีจัดทําแผนยุทธศาสตร แผนปฏิบัติการประจําป  
แผนบริหารความเสี่ยง แผนบริหารทรัพยากรบุคคล แผนปฏิบัติการดิจิทัล ดําเนินการเก่ียวกับการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ การบริหารคาตอบแทน การเลื่อนเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทนของพนักงานของกองทุน 
รวมท้ังการรับสงและจัดเก็บเอกสารของกองทุน 

 2) กลุมงานบริหารจัดการทรัพยสินกองทุนและกฎหมาย มีอํานาจหนาท่ีตรวจสอบติดตามผลคดี  
ติดตามทรัพยสินและจัดการทรัพยสินท่ีศาลมีคําสั่งริบใหตกเปนของกองทุน เก็บรักษาทรัพยสิน ดําเนินการ
จําหนายทรัพยสินโดยวิธีการขายทอดตลาด และนําทรัพยสินไปใชประโยชน รวมท้ังยกรางกฎหมาย ประกาศ 
ระเบียบ ขอบังคับ รวบรวม/จัดทําคําสั่งคณะอนุกรรมการกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 

 3) กลุมงานการเงินและบัญชี มีอํานาจหนาท่ีปรับปรุง และจัดทําระบบบัญชีของกองทุนดําเนินการ
เก่ียวกับการรับเงิน การจายเงิน ตรวจสอบเอกสารหลักฐานการเบิกเงินกองทุน การขอรับเงินสินบน เงินรางวัล  
ขอรับความชวยเหลือของเจาหนาท่ี ท่ีไดรับความเดือดรอนจากการปฏิบัติงาน จัดทําบัญชี งบการเงิน  
และรายงานงบการเงินเสนอตอสํานักงานการตรวจเงินแผนดินเพ่ือตรวจสอบรับรอง 

 4) กลุมงานเลขานุการ มีอํานาจหนาท่ีรวบรวม ตรวจสอบ กลั่นกรอง วิเคราะห ประมวลผล แผนงาน/
โครงการท่ีจะเขาสูการพิจารณาของคณะอนุกรรมการกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  
กํากับติดตามการดําเนินงานของแผนงาน/โครงการท่ีไดรับการสนับสนุนงบประมาณของกองทุน รวมท้ังจัดทํา
เอกสารประกอบการพิจารณาของคณะอนุกรรมการกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด เอกสาร
ประกอบการประชุมคณะทํางานกลั่นกรองเรื่องกอนเขาประชุมคณะอนุกรรมการกองทุนปองกัน ปราบปราม  
และแกไขปญหายาเสพติด และเอกสารประกอบการประชุมคณะทํางานเงินชวยเหลือเจาหนาท่ีท่ีไดรับความ
เสียหายหรือเดือดรอนจากการปองกันและปราบปรามยาเสพติด 

 5) กลุมงานตรวจสอบภายใน มีอํานาจหนาท่ีจัดทําแผนการตรวจสอบ ดําเนินการตรวจสอบ 
การดําเนินงาน การเงิน และการบัญชีของกองทุน ตามมาตรฐานการตรวจสอบภายใน และหลักเกณฑ
ปฏิบัติการตรวจสอบภายในสําหรับหนวยงานของรัฐ 
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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 

 

 

 

 

 

 

 

** โครงสรางและอัตรากําลังในการบริหารงานกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด อยูระหวาง
ทบทวน เพ่ือขอความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการฯ และกรมบัญชีกลาง  
    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 
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บทที่ ๒ 

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

และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปบัญชี 2567 ไดมีศึกษาการเอกสารตาง ๆ  
ท่ีเก่ียวของกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มีความสอดคลองกับการบริหารงานของกองทุนปองกัน ปราบปราม  และแก ไขปญหายาเสพติด  
และมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 นโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1) นโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  

(พ.ศ. 2566 - 2570) 
 นโยบายและแผนระดับชาติ วาดวยการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด  

(พ.ศ. 2566 - 2570) เปนไปตามประมวลกฎหมายยาเสพติด มาตรา 3 ซ่ึงกําหนดให มีนโยบาย 
และแผนระดับชาติวาดวยการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด เพ่ือใหการปองกัน ปราบปราม 
และแกไขปญหายาเสพติดเกิดความเปนเอกภาพตอเนื่อง กระบวนการในการดําเนินการอยางเปนระบบ 
และมีประสิทธิภาพอันจะกอใหเกิดประโยชนแกเศรษฐกิจ สังคม ความสงบเรียบรอย และความม่ันคงของรัฐ 
โดยนโยบายและแผนระดับชาติฯ จัดทําข้ึนเพ่ือเปนกรอบทิศทางการขับเคลื่อนการแกปญหายาเสพติดท้ังระบบ 
และมุงเนนลดระดับความรุนแรงของปญหายาเสพติด จนไมสงผลกระทบตอการบริหารและพัฒนาประเทศ  
ซ่ึงมีแนวทางในการแกไขปญหายาเสพติด ประกอบดวย นโยบายและแผน 6 ดาน 45 แนวทาง การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยูภายใต นโยบายและแผน ท่ี 6 “นโยบายและแผนดานการบริหารจัดการ” 

2) แผนปฏิบัติราชการระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสํานักงาน ป.ป.ส. 
 แผนปฏิบัติราชการระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสํานักงาน ป.ป.ส. สําหรับใช

เปนแนวทางปฏิบัติของหนวยงานตามหนาท่ีและอํานาจ และเพ่ือขับเคลื่อนนโยบายและแผนระดับชาติวาดวย
การปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด (พ.ศ. 2566 - 2570) ไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลเปน
รูปธรรม โดยแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสํานักงาน ป.ป.ส. ประกอบดวย 6 
มาตรการ 19 แนวทาง การบริหารทรัพยากรบุคคลอยูภายใต มาตรการท่ี 6 “มาตรการบริหารจัดการ” 
          3) แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ป.ป.ส. (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  สํานักงาน ป.ป.ส. ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใตกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนซ่ึง สํานักงาน ก.พ. กําหนดไวใน 5 มิติ ดังนี้ 
  1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีสวนราชการ 
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 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านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปน
ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  

๕ 



 

   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 ดังนี้ 
   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มีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป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 

๖ 



 

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. ๒๕๖6 - ๒๕70) 
มีข้ันตอนดําเนินการท่ีสําคัญ ดังนี้ 

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

4) แผนปฏิบัติการระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุนปองกัน ปราบปราม  
และแกไขปญหายาเสพติด  

แผนปฏิบัติการระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุนปองกัน ปราบปราม  
และแกไขปญหายาเสพติด เพ่ือใชเปนแนวทางในการดําเนินงานของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไข
ปญหายาเสพติด ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยปรากฏประเด็นท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลอยูภายใตยุทธศาสตรท่ี 2 “ดานการบริหารจัดการกองทุน” ประกอบดวย 

กลยุทธท่ี 1. ทบทวน/จัดทําแผนปฏิบัติการระยะยาวท่ีมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการ 
และทบทวนปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ รวมท้ังแผนปฏิบัติการประจําปบัญชีท่ีสามารถปฏิบัติไดจริงมี
การปรับปรุงใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

กลยุทธท่ี 2. นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนรวมถึง การกํากับ
ติดตามผลการใชทรัพยากรและงบประมาณใหเกิดความคุมคา 

กลยุทธท่ี 3. พัฒนาบุคลากรอยางมีระบบ และเสริมสรางองคความรูใหครบดานท้ังการวิเคราะห 
การบริหารจัดการและการใหบริการ 

กลยุทธท่ี 4. เสริมสรางการถายทอดองคความรูในการทํางานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบ
การทํางานท่ีดีเพ่ือนํามาปรับใชกับกองทุน 
 
2.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เปนกรอบแนวทางสําคัญท่ีบุคลากรภาครัฐสวนราชการและหนวยงาน
ภาครัฐนําไปดําเนินการดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนทิศทางเดียวกันตอบเปาประสงคของการเปนบุคลากร
และหนวยงานภาครัฐท่ีไดรับความเชื่อถือไววางใจจากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชน 
และประโยชนสวนรวม” ท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี มีขนาดเล็ก โปรงใส และสรางผลผลิตและนวัตกรรม เพ่ือการ
พัฒนาประเทศและยกระดับชีวิตของประชาชน โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฯ ดังกลาว ไดกําหนด
ประเด็นและแนวทางการดําเนินการไว 3 ประการ สรุปไดดังนี้ 

๗ 



 

 ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 ระบบนิเวศในการทํางาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรู
และการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีสภาพแวดลอมและระบบการทํางานท่ี
เอ้ือตอการเรียนรูและการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สําหรับการทํางานและการดําเนินชีวิต
ทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทํางานในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21 
และการสรางนวัตกรรมท่ีตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตรชาติ
ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐมีทักษะท่ีจําเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมท่ีเปนประโยชนตอภาครัฐและประชาชน และผสานการทํางานและการใช
ชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐให มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู 
และพัฒนาตนเอง การมุงเนนประโยชนสวนรวมและทํางานบนหลักคุณธรรม ประยุกตหลักสากลอยาง
เหมาะสม และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐ
มีคุณลักษณะในการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ใหความสําคัญกับประโยชนสวนรวม ทํางานดวยความเปนธรรม
ไมเลือกปฏิบัติ ยึดม่ันในมาตรฐานจริยธรรม มีทัศนคติแบบสากลท่ีสอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือรวมกันสรางภาครัฐ
ท่ีทันสมัย เปนท่ีพ่ึงของประชาชนและเชื่อถือไววางใจได 
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บทท่ี 3 
การวิเคราะหสภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 การวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายในและภายนอก (SWOT Analysis)  
 การวิเคราะหปจจัยแวดลอม ในการจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 
2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2566 ไดวิเคราะหปจจัยแวดลอมภายใน (Internal Environment Scanning)  
และป จจัยแวดลอมภายนอก (External Environment Scanning) ของกองทุนฯ ซ่ึ งอาจมีผลกระทบต อ 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล โดยใชแนวคิด SWOT Analysis ประกอบดวย 

๑) ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment Scanning) 
  การวิเคราะหปจจัยแวดลอมของกองทุน (SWOT Analysis) ท่ีมีผลกระทบตอการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจากปจจัยแวดลอมภายใน ประกอบดวย จุดแข็ง (Strength : S) และจุดออน (Weakness : W) 
โดยมีผลการวิเคราะหสรุปไดดังตอไปนี้ 

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

1 . กองทุ น มี วั ต ถุ ป ระสงค  ภ ารกิ จ  โครงสร าง 
การบริหารงาน กรอบอัตรากําลัง และมาตรฐานกําหนด
ตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว และ
ประจําปบัญชีท่ีมีความยืดหยุนในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานท่ีชัดเจนตาม
แบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Key Performance 
Indicators : KPI) และระบบสมรรถนะ (Competency 
System) 
4. มีคูมือการดําเนินงานของกองทุน ไดแก ระเบียบ ขอ
ปฏิบัติ และหลักเกณฑในการดําเนินงานท่ีชัดเจน 

1. พนักงานของกองทุนมีอัตราการลาออก เนื่อง
สาเหตุมาจากการสอบบรรจุเปนขาราชการ  
2. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลี่ยนเขามาแทน
อัตราท่ีสอบบรรจุได จึงทําใหพนักงานท่ีเขามาใหมยัง
ไมมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู และความ
เขาใจการใชระบบในการปฏิบัติงาน 
4. ไมมีระบบจัดเก็บขอมูลดานทรัพยากรบุคคล 
ในสวนของ พนักงานและลูกจางของกองทุน 

 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 ท่ีเอ้ือตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. รัฐบาล หนวยงานของรัฐมีการสนับสนุนทุนดานการ
พัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆ เปนโอกาสในการ
สงเสริมและพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถ
นํามาใชในการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะและ
ความรู  ความสามารถ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบหรือลักษณะการทํางาน 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และภัย
ธรรมชาติ มีผลตอคุณภาพชีวิตและความเปนอยูของ
บุคลากร อาจสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยางสมบูรณของ
ประเทศไทยอาจสงผลกระทบตอการบริหาร 
และการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานในอนาคต 
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 3) การวิเคราะหกลยุทธในการพัฒนาการบริหารทรพัยากรบุคคล (TOWS Matrix) 
  จากการวิเคราะหปจจัยแวดลอมของกองทุน (SWOT Analysis) ท่ีมีผลตอการบริหารทรัพยากร

บุคคลขางตน นํามากําหนดเปนกลวิธีในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล (TOWS Matrix) ตาง ๆ ไดดังนี้  

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

1. กองทุ นมี วั ตถุ ประสงค  ภารกิ จ 
โครงสรางการบริหารงาน กรอบอัตรากําลัง 
และมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ
ยาว และประจําปบัญชีท่ีมีความยืดหยุน
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงาน
ท่ีชัดเจนตามแบบการประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น  (Key Performance 
Indicators : KPI) และระบบสมรรถนะ 
(Competency System) 
4. มีคูมือการดําเนินงานของกองทุน ไดแก 
ระเบียบ ขอปฏิบัติ และหลักเกณฑในการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจน 

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 

SO1 มี ก า รท บ ท ว น ก รอ บ
อัตรากําลังให เพียงพอตอการ
ดําเนินงานของกองทุน 
SO2 พัฒนาศักยภาพบุคลากร
กองทุนโดยเสริมสรางความรูตาม
ลักษณะงานและองคความรูตางๆ 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
SO3 พั ฒ น าบุ ค ล าก รผ า น
แพลตฟอรมการเรียนรูดิจิทัล 
(Digital Learning Platform/ 
MOOC/ สํานักงาน ก.พ.) 

 
กลวิธีเชิงปองกัน (ST Strategy) 

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

1. กองทุ นมี วั ตถุ ประสงค  ภารกิ จ 
โครงสรางการบริหารงาน กรอบอัตรากําลัง 
และมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ
ยาว และประจําปบัญชีท่ีมีความยืดหยุนใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงาน
ท่ีชัดเจนตามแบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators 
: KPI) และระบบสมรรถนะ (Competency 
System) 
4. มีคูมือการดําเนินงานของกองทุน ไดแก 
ระเบียบ ขอปฏิบัติ และหลักเกณฑในการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจน 

1. ป ญหาทางเศรษฐกิจ สั งคม 
การเมือง และภัยธรรมชาติ มีผลตอ
คุณภาพชีวิตและความเปนอยูของ
บุคลากร อาจสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยาง
สมบูรณของประเทศไทยอาจสงผล
กระทบตอการบริหารและการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงานในอนาคต 

ST1 สรางแรงจูงใจใหพนักงาน
กองทุนในการปฏิบัติงานโดยใชผล
การประเมินรายบุคคลในการปรับ
ข้ึนคาตอบแทน 
ST2  พั ฒ นากลไก ท่ี มี อยู เพ่ื อ
ผลักดันการดําเนินงานของกองทุน 
ใหมีความตอเนื่อง 
ST3  ผ ลั ก ดั น โค รงก ารห รื อ
หลั กสู ต ร  การอบรมร วม กั บ
หน วยงานภายนอก เพ่ื อเป น
แนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน 
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กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 
จุดออน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 

1. พนักงานของกองทุนมี อัตราการ
ลาออก เนื่องสาเหตุมาจากการสอบบรรจุ
เปนขาราชการ  
2. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลีย่น
เขามาแทนอัตราท่ีสอบบรรจุได จึงทําให
ยั งไม มี ค วามรู ค วาม เข าใจ ในการ
ปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู 
และความเข าใจการใช ระบบในการ
ปฏิบัติงาน 
4. ไมมีระบบจัดเก็บขอมูลดานทรัพยากร
บุคคลในสวนของ พนักงานและลูกจาง
ของกองทุน 

1. มี กฎหมาย ระเบียบการบริหารทุน
หมุนเวียน พ.ศ. 2558 ท่ีเอ้ือตอการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2. รั ฐบาล หน วยงานของรั ฐมี การ
สนับสนุนทุนดานการพัฒนาบุคลากรใน
รูปแบบตางๆ เปนโอกาสในการสงเสริม
และพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
3. ความก าวหน าของเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถนํามาใชในการพัฒนา
บุคลากร การพัฒนาทักษะและความรู 
ค วาม ส าม ารถ  เพ่ื อ รอ งรั บ ก าร
เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือลักษณะการ
ทํางาน 

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

 
กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy) 

จุดออน (Weaknesses : W) อุปสรรค (Threat : T) กลวิธีเชิงรับ (WT Strategy 
1. พนักงานของกองทุนมีอัตราการลาออก 
เนื่องสาเหตุมาจากการสอบบรรจุ เปน
ขาราชการ  
2. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลี่ยน
เขามาแทนอัตราท่ีสอบบรรจุได จึงทําให
ยังไมมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู และ
ความเขาใจการใชระบบในการปฏิบตัิงาน 
4. ไมมีระบบจัดเก็บขอมูลดานทรัพยากร
บุคคลในสวนของ พนักงานและลูกจางของ
กองทุน 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สั งคม 
การเมือง และภัยธรรมชาติ มีผลตอ
คุณภาพชีวิตและความเปนอยูของ
บุคลากร อาจสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยาง
สมบูรณของประเทศไทยอาจสงผล
กระทบตอการบริหารและการ
พัฒนาบุคลากรของหนวยงานใน
อนาคต 
 

WT1 ปรับปรุงแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากร เพ่ือเสริมสราง
สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
WT2 สรางแรงจูงใจใหพนักงาน
กองทุนในการทํางานโดยมีการ
ปรับข้ึนคาตอบแทนประจําป 
 

3.2 สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. สภาวะปจจุบัน 

 (1) เนื่องจากกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด อยูภายใตสํานักบังคับ
คดีและบริหารงานกองทุน สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด กองทุนจึงมีกรอบ
อัตรากําลังในการปฏิบัติงานรวม 97 อัตรา ประกอบไปดวย ขาราชการ 17 อัตรา พนักงานราชการ 1 อัตรา 
พนักงานกองทุน (สวนกลาง) 42 อัตรา พนักงานกองทุน (ภาค) 35 อัตรา ลูกจางกองทุน 2 อัตรา แตอยางไร
ก็ดี เนื่องจากอัตราการลาออกของพนักงานกองทุนท่ีเกิดข้ึน สงผลใหกองทุนมีผูปฏิบัติงานไมครบจํานวนตาม
อัตรากําลัง จึงตองมีการเรียกบรรจุในลําดับตอไปเพ่ือทดแทนอัตราเดิม โดยคนท่ีเขามาบรรจุใหมยังขาด
ประสบการณ ความรู และความเขาใจในการปฏิบัติงานในสวนท่ีไดรับมอบหมาย สงผลใหในภาพรวมการ
ดําเนินงานบางอยางขาดความตอเนื่องและอาจสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

๑๑ 



 

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

 (3) ในปบัญชี 2566 กองทุนไดมีการจัดทําและปรับปรุงคูมือการปฏิบัติงานท่ีสําคัญ 
ของกองทุน ประกอบดวยการจัดทํา ระเบียบ หลักเกณฑ คูมือการดําเนินงานของผูปฏิบัติ เพ่ือใหเจาหนาท่ี 
ถือเปนหลักใชประกอบในการปฏิบัติงาน 

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 

(4) กองทุนมีการทบทวนโครงสรางและกรอบอัตรากําลังเพ่ิมข้ึน เพ่ือใหมีจํานวนบุคลากร
เพียงพอตอการปฏิบัติงานท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค 
 
3.3 การดําเนินงานในอดีตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การดําเนินตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  ปจจุบันกองทุนอยูระหวางดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป 
(พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2566 กองทุนมีผลการดําเนินงาน ดังนี้ 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด เปาหมายป 2566 ผลการดําเนินงาน 
ยุทธศาสตรท่ี 1 : ดานการบริหารอัตรากําลัง 
เปาประสงค : ทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังของกองทุน ใหเพียงพอ มีความเหมาะสมและสอดคลอง
กับภารกิจของกองทุน เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามพันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนด 
1. ทบทวนโครงสรางการ
บริหารและกรอบอัตรากําลัง
ของกองทุน 

ระดับความสําเร็จในการ
ทบทวนโครงสร างการ
บริ หารงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุน 

ทบทวนโครงสรางและ
กรอบอัตรากําลั งของ
กองทุนแลวเสร็จภายใน
ไตรมาส 4 ของปบัญชี 
2566 

กองทุ น อยู ระห ว างก าร
ท บ ท วน โค รงส ร า งก าร
บ ริ ห า ร งาน แ ล ะ ก รอ บ
อัตรากําลังของกองทุนเพ่ือ
เสนอคณะอนุกรรมการฯ ให
ความเห็นชอบ 

 
 

๑๒ 



 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด เปาหมายป 2566 ผลการดําเนินงาน 
ยุทธศาสตรท่ี 2 : ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
เปาประสงค : บุคลากรของกองทุน มีศักยภาพในการบริหารจัดการและการดําเนินงานกองทุน บรรลุตาม
พันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนด 
2. จัดทํ าแผนการบริหาร
ท รั พ ย าก รบุ ค ค ลแล ะ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําป
บัญช ี

ระดับความสําเร็จในการ
จั ดทํ าแผนการบริ หาร
ทรั พยากรบุ คคลและ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําป
บัญชี  

กองทุนมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจํ าป บัญชี  ท่ี มี ทิ ศ
ทางการปฏิบัติสอดคลอง 
และสามารถขับเคลื่อนการ
พั ฒ นาบุ คลากรของ
กองทุนได 

กองทุนอยูระหวางการทบทวน/
จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร
บุ ค คล  (ระยะยาว) แล ะ
แผนปฏิ บั ติ การฯ ประจํ าป
บั ญ ชี  เ พ่ื อ เ ส น อ
คณะอนุ กรรมการกองทุนฯ 
รวมท้ังสื่อสารใหผูบริหารและผู
ท่ี เก่ียวของรับทราบภายในป
บัญช ี

3. โครงการส งเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ข อ งก อ งทุ น ด าน ก าร
ปฏิบัติงาน 

รอยละความพึงพอใจของ
บุคลากรท่ีเขารวมโครงการ 

รอยละความพึงพอใจของ
บุ คลากร ท่ี เข าร วม
โครงการ คิดเปนรอยละ 
80 

บุคลากรของกองทุนท่ีเขารวม
โครงการมีความพึงพอใจมาก
และมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
100 

4. พัฒนาสมรรถนะความรู 
ความสามารถของบุคลากร
ทุกระดับอยางตอเนื่อง 

ร อ ย ล ะ ข อ งจํ า น ว น
พนั กงานของกองทุ นท่ี
ได รั บการฝ กอบรมใน
หลักสูตรท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน 

รอยละ 80 ของบุคลากร
กองทุนฯ ไดรับการอบรม 
หรือฝกทักษะ อยางนอย
คนละ 1 หลักสูตรตอป
บัญช ี

บุคลากรกองทุนฯ ไดรับการ
อบรม หรือฝกทักษะ ในการ
ปฏิบัติ งาน คิดเปนรอยละ 
100 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการวัดผลและประเมินผล 
เปาประสงค : มีการกําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปท่ีครอบคลุมกับเกณฑ
การประเมินผลท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง 
5. กําหนดตัวชี้วัดรายบุคคล
แ ล ะ ป ร ะ เมิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานประจําป 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําตัวชี้วัดรายบุคคล
แล ะป ระ เมิ น ผ ล ก าร
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุน 

ร อ ย ล ะ  1 0 0  ข อ ง
พนักงานกองทุนมีตัวชี้วัด
รายบุคคลเพ่ือใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนั กงานกองทุ น 
อยางนอย 2 ครั้ง/ป 

พนักงานกองทุนจัดทําตัวชี้วัด
รายบุ คคล เพ่ื อใช ในการ
ประเมินผลการปฏิบั ติ งาน/
เลื่อนคาตอบแทน คิดเปนรอย
ละ 100 

การดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570)  
และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2566 มีโครงการ/กิจกรรม รวมท้ังหมด 5 โครงการ ซ่ึงกองทุนดําเนินการตาม
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ครบถวนรอยละ 100 ผลการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด 

 
 
 
 
 
 

๑๓ 



 

 
 1) ปจจัยความสําเร็จ 
  ปจจัยความสําเร็จในการดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป  
(พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2566 นั้นเกิดจากการทํางานแบบบูรณาการรวมกับทุก
กลุมงานมีการทํางานรวมกันเปนทีม คอยใหคําแนะนําซ่ึงกันและกัน และมีการจัดกิจกรรม “พ่ีสอนนอง”  
เปนกิจกรรมท่ีชวยใหบุคลากรท่ีบรรจุเขามาใหมไดเรียนรูงานจากคนท่ีปฏิบัติงานอยูกอน ซ่ึงมีความสําคัญในการ
ขับเคลื่อนใหบรรลุตามเปาหมาย และตอบสนองตอเปาประสงคของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป 
(พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2566 
 2) ปญหาอุปสรรค 
  ในการดําเนินการตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 
และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2566 มีดังนี้ 
   เนื่องจากปริมาณงานของกองทุนมีอยู ท่ัวประเทศ จึงแบงการปฏิบั ติออกตามภาคตางๆ  
ตามโครงสรางของสํานักงาน ในการประสาน หรือการจัดสงเอกสารตาง ๆ อาจจะมีความลาชา รวมไปถึงการสื่อสาร 
ในการประเมินผลการดําเนินงานของพนักงานกองทุนอาจจะมีความคลาดเคลื่อน จึงทําใหการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกองทุนลาชากวากําหนด จึงตองมีการสื่อสารไปยังผูแทนของแตละภาคใหทําความเขาใจใน
การปฏิบัติและเปนผูประสานงานกับพนักงานกองทุนใหรายงานผลการดําเนินงานใหแลวเสร็จตามกําหนดระยะเวลา 
พรอมท้ังมีการจัดประชุมชี้แจงรายละเอียดใหพนักงานกองทุนทราบ ผานรูปแบบออนไลน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๔ 



 

3.4 ความเช่ือมโยงของแผนปฏิบัติการระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
กับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

แผนปฏิบัติการระยะยาว 5 ป 
(พ.ศ. 2566 - 2570) ของ
กองทุนปองกัน ปราบปราม  
และแกไขปญหายาเสพติด 

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

 
ยุทธศาสตรท่ี 1 

ดานการปฏิบัติการ 
ยุทธศาสตรท่ี 2 

ดานการบริหารจัดการกองทุน 

 

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

 

แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว 5 ป  

(พ.ศ. 2566 - 2570) ของ
กองทุนปองกัน ปราบปราม  
และแกไขปญหายาเสพติด 

วิสัยทัศน (Vision)    “เปนกองทุนท่ีมุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีคณุธรรม และจรยิธรรมเพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ” 
พันธกิจ (Mission)  1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความสามารถ เพ่ือการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. พัฒนากองทุนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และบุคลากรมีศักยภาพในการทํางานเชิงรุกอยางมืออาชีพ 
3. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

 
ยุทธศาสตรท่ี ๑  

ดานการบริหารอัตรากําลัง 
ยุทธศาสตรท่ี 2 

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตรท่ี 3 

ดานการวัดผลและประเมินผล 
 

เปาประสงค 
ทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังของกองทุน ให
เพียงพอ มีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจ
ของกองทุน เพ่ือใหการดําเนินงานของกองทุน บรรลุ
ตามพันธกิจและเปาหมายท่ีกําหนด 

เปาประสงค 
บุคลากรของกองทุน มีศักยภาพในการบริหารจัดการ
และการดําเนินงานกองทุน บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

เปาประสงค 
มีการกําหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิ บั ติ งานประจํ าป ท่ี ค รอบคลุ ม กับ เกณ ฑ การ
ประเมินผลท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง 

๑๕ 



 
บทที่ 4 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570)  

การจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ฉบับทบทวน 
พ.ศ. 2566 จากการพิจารณาหลักเกณฑและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยสําเร็จจาก
การดําเนินงานในอดีต 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 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  
 

๑๖ 



 

4.3 ภาพรวมแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 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างคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ ดานการบริหารอัตรากําลัง ยุทธศาสตรท่ี ๒ ดานการพัฒนาทรัพยากรบคุคล ยุทธศาสตรท่ี ๓ ดานการวัดผลและประเมินผล 

เปาประสงค 
ทบทวนโครงสรางและอัตรากําลังของกองทุน ใหเพียงพอ  
มีความเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจของกองทุน เพ่ือให
การดําเนินงานของกองทุน บรรลุตามพันธกิจและเปาหมายท่ี
กําหนด 

เปาประสงค 
บุคลากรของกองทุน มีศักยภาพในการบริหาร
จัดการและการดําเนินงานกองทุน บรรลุตามพันธ
กิจและเปาหมายท่ีกําหนด 

เปาประสงค 
มีการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป ท่ีครอบคลุมกับเกณฑการ
ประเมินผลท่ีกําหนดโดยกรมบัญชีกลาง 

กลยุทธ 
ทบทวนโครงสรางและกรอบอัตรากําลัง ใหเพียงพอตอการ
ดําเนินงานตามพันธกิจของกองทุน 

กลยุทธ 
พั ฒ นาศักยภาพของบุ คลากรกองทุ น และ
เสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

กลยุทธ 
กําหนดตัวชี้ วัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 

ระดับความสําเร็จในการทบทวนโครงสรางการบริหารงาน
และกรอบอัตรากําลังของกองทุน 

รอยละของจํานวนพนักงานของกองทุน ท่ีไดรับการ
ฝกอบรมในหลักสูตรท่ีจําเปนตามท่ีไดรับอนุมัติ 

ระดับความสําเร็จในการจัดทําตัวชี้วัดรายบุคคลและ
ประเมินผลการปฏบิัติงานของพนักงานของกองทุน  

1. จัดทํา/ทบทวนโครงสรางการบริหารงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุน 

1. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 
2. โครงการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรของกองทุนดานการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาสมรรถนะความรู ความสามารถของ
บุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง 
4. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรูการปฏิบัติงานของ
กองทุน 

1. กําหนดตัวชี้วัดรายบุคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป 
 

วิสัยทัศน 
 

พันธกิจ 
 

ยุทธศาสตร 
 

เปาประสงค 
 

กลยุทธ 
 

ตัวชี้วัด 
 

แผนงาน/
โครงการ 

 

๑๗ 



 

4.4 ความเช่ือมโยงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) เปาประสงค ตัวช้ีวัด และแผนงานโครงการ 
 

ยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ปงบประมาณท่ีดําเนินการ กลุมท่ีรับผิดชอบ 
2566 2567 2568 2569 2570 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ 
ดานการบริหาร
อัตรากําลัง 

จัดทํา/ทบทวนโครงสรางและ
อัตรากํ าลั งของกองทุน ให
เพียงพอ มีความเหมาะสมและ
สอดคล องกั บภารกิ จของ
กองทุน เพ่ือใหการดําเนินงาน
ของกองทุน บรรลุตามพันธกิจ
และเปาหมายท่ีกําหนด 

ระดับความสําเร็จใน
การทบทวนโครงสราง
การบริหารงานและ
กรอบอัตรากําลังของ
กองทุน 

1. ทบทวนโครงสรางการบริหารงานและ
กรอบอัตรากําลังของกองทุน 

/ /    กลุมงานอํานวยการ
และแผนงาน 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ 
ดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

บุ ค ล า ก ร ข อ ง ก อ ง ทุ น  
มี ศั กยภาพในการบริหาร
จัดการและการดํ าเนินงาน
กองทุน บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

ร อยละของจํ านวน
พนักงานของกองทุน  
ท่ีไดรับการฝกอบรมใน
หลั กสู ตร ท่ี จํ า เป น
ตามท่ีไดรับอนุมัต ิ

2. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 

/ / / / / กลุมงานอํานวยการ
และแผนงาน 

3. โครงการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพ
ของบุ คลากรของกองทุ นด านการ
ปฏิบัติงาน 

/ / / / / กลุมงานอํานวยการ
และแผนงาน 

4. พัฒนาสมรรถนะความรู ความสามารถ
ของบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง 

/ / / / / กลุมงานอํานวยการ
และแผนงาน 

5. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรูการ
ปฏิบัติงานของกองทุน 

 / / / / กลุมงานอํานวยการ
และแผนงาน 

ยุทธศาสตรท่ี ๓ 
ดานการวัดผล
และประเมินผล 

มีการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคล
และประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปท่ีครอบคลุมกับเกณฑ
การประเมินผลท่ีกําหนดโดย
กรมบัญชีกลาง 

ระดับความสําเร็จใน
การจั ด ทํ าตั วชี้ วั ด
ร า ย บุ ค ค ล แ ล ะ
ป ร ะ เมิ น ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พนกังานของกองทุน 

6 . กํ าห นดตั วชี้ วั ด รายบุ คลและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
 

/ / / / / กลุมงานอํานวยการ
และแผนงาน 

๑๘ 



 

บทท่ี 5 
แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ประจําปบัญชี 2567 

 การจัดทําแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ประจําปบัญชี 2567 ในแตละกลยุทธ เพ่ือเปนการ
ขับเคลื่อนการดําเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2566 ท่ีกําหนดไวใหสามารถพัฒนาบุคลากรดานตาง ๆ  
มีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับกลยุทธ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. จัดทํ า/ทบทวน
โ ค ร ง ส ร า ง ก า ร
บริหารงานและกรอบ
อั ต ร า กํ า ลั ง ข อ ง
กองทุนฯ 

จั ด ทํ า / ท บ ท ว น
โ ค ร ง ส ร า ง แ ล ะ
อัตรากําลังของกองทุน 
ให เพี ย งพ อ  มี ความ
เหมาะสมและสอดคลอง
กับภารกิจของกองทุน 
เพ่ือใหการดําเนินงาน
ของกองทุน บรรลุตาม
พันธกิจและเปาหมายท่ี
กําหนด 

ก อ งทุ น ฯ  มี ก า ร จั ด ทํ า
โครงสรางการบริหารงาน
และกรอบอัตรากําลังของ
กองทุนไดแลวเสร็จภายใน
ไต รม าส  4  ของป บั ญ ชี 
2567 

ระดับความสําเร็จใน
การจัดทําโครงสราง
การบริหารงานและ
กรอบอัตรากําลังของ
กองทุน 

1. ศึกษา วิเคราะห และรวบรวม
ขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
 
2. ทบทวนปริมาณงานและกรอบ
อัตรากําลังของกองทุน 
 
3. เสนอผูบริหารกองทุน เห็นชอบ
การจัดทําโครงสรางการบริหารงาน
ของกองทุน 

ต.ค. 66 - ก.พ. 
67 
 
ก.พ. - ก.ค. 67 
 
 
ส.ค. - ก.ย. 67 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

 
 
 
 
 
 

๑๙ 



 

 

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เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร อยางตอเนื่องและเปนระบบ 

2 . จั ด ทํ าแผน การ
บ ริ ห า รท รั พ ย าก ร
บุคคลและแผนปฏิบัติ
การฯ ประจําปบัญชี 

บุคลากรของกองทุน 
มี ศั ก ย ภ าพ ใน ก า ร
บริหารจัดการและการ
ดํ า เนิ น งานกอ งทุ น  
บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

กองทุนมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจําปบัญชี  ท่ี มี ทิศ
ทางการปฏิบัติสอดคลอง 
และสามารถขับเคลื่อน
การพัฒนาบุคลากรของ
กองทุนได 

ระดับความสําเร็จใน
การจัดทํ าแผนการ
บริ ห ารทรั พยากร
บุคคลและแผนปฏิบัติ
การฯ ประจําปบัญชี 

1. ศึกษา วิเคราะห และรวบรวมขอมูล
ประกอบการจัดทําแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุ คคล (ระยะยาว) และ
แผนปฏิบัติการฯ ประจําป 
 
2. จัดทําแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจําป 
 
3. เสนอแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(ระยะยาว) และแผนปฏิ บั ติ การฯ
ประจําป ตอคณะอนุกรรมการกองทุนฯ 
เพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ 
 
4. สื่อสารใหผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของ
รับทราบแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล (ระยะยาว) และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจําป 

ธ.ค. 66 - 
ก.พ. 67 
 
 
 
ก.พ. - มิ.ย. 
67 
 
 
ก.ย. - ส.ค. 
67 
 
 
 
 
ก.ย. 67 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

 
 
 

๒๐ 



 

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 
มี ศั ก ย ภ าพ ใน ก า ร
บริหารจัดการและการ
ดํ า เนิ น งานกอ งทุ น  
บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายท่ีกําหนด 

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

ร อ ย ล ะ ค ว า ม พึ ง
พอใจของบุคลากรท่ี
เขารวมโครงการ 

1. จัดทําโครงการสงเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรของกองทุนดาน
การปฏิบัติงาน 
2. เสนอขออนุมัติโครงการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรของกองทุน
ดานการปฏิบัติงาน ตอผูบังคับบัญชา 
3. ดําเนินการตามโครงการสงเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรของกองทุน
ดานการปฏิบัติงาน 
4. สรุปผลการดําเนินโครงการฯ รายงาน
ตอผูบังคับบัญชา 

มี.ค. - พ.ค. 
67 
 
มิ.ย. 67 
 
 
มิ.ย. - ส.ค.
67 
 
ส.ค. - ก.ย. 
67 

800,000 กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

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อยละของจาํนวน
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. 
67 
 
เม.ย. 67 
 
 
พ.ค. - ส.ค.
67 
ส.ค. - ก.ย. 
67 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

 

๒๑ 



 

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 

5 .  โ ค ร ง ก า ร
แลกเปลี่ยนเรียนรูการ
ปฏิบัติงานของกองทุน  
 

บุ ค ล าก ร มี ค ว าม รู 
ทักษะ และสมรรถนะ
ในการทํางานเพ่ิมข้ึน 

บุคลากรสามารถนําองค
ความรู ท่ี ไดรับจากการ
ฝ กอบรมมาใช ในการ
ปฏิบัติงานไมนอยกวา 
รอยละ 85 

จํานวนครั้งในการจัด
กิ จ ก ร ร ม ก า ร
แลกเปลี่ยนเรียนรูไม
น อยกว า  4  ครั้ ง /
ปงบประมาณ 

1. สํารวจ/รวบรวมหัวขอกิจกรรม 
2. จัดโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรูการ
ปฏิบัติงานของกองทุน “พ่ีสอนนอง” 
“ตั้งวงเลา” 
3. สรุปผลการจัดโครงการแลกเปลี่ยน

เรียนรูการปฏิบัติงานของกองทุน 

ต.ค. 66 -  
ก.ค. 67 
 
 
ส.ค. - ก.ย. 
67 

36,000 กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 

ยุทธศาสตรที่ 3 : ดานการวัดผลและประเมินผล 

กลยุทธ : กําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
6. กําหนดตัวชี้วัดราย 
บุคคลและประเมินผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ประจาํป 
 

มีการกําหนดตัวชี้วัด
ร า ย บุ ค ค ล แ ล ะ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานประจําปท่ี
ครอบคลุมกับเกณฑ
ก า รป ระ เมิ น ผ ล ท่ี
กํ า ห น ด โ ด ย
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
การจั ด ทํ าตั วชี้ วั ด
ร า ย บุ ค ค ล แ ล ะ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
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. 
66 
ม.ค. 67 
 
ก.พ. 67 
 
มี.ค. 67 
 
 
เม.ย. 67 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อํานวยการและ
แผนงาน 
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บทที ่๖ 
การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล  
ระยะยาว พ.ศ. 2566 - 2570 ฉบับทบทวน พ.ศ. 2566 และแผนปฏิบัติการฯ ประจําปบัญชี 2567 เปน
ข้ันตอนท่ีทําใหม่ันใจวาการดําเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรตามท่ีไดกําหนดไวในแผนปฏิบัติการ มีการ
ประเมินผลและรายงานผลสําเร็จในภาพรวมของการดําเนินงานตามตามแผน รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ 
เพ่ือนํามาซ่ึงแนวทางในการปรับปรุงแกไขการเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายและตัวชี้วัดไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล จึงตองมีการบริหารจัดการและติดตามประเมินผล ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีความจําเปนอยางยิ่ง 
6.1 การบริหารจัดการ 
  การบริหารจัดการและการดําเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลใหสัมฤทธิ์ผลนั้น การกําหนด
ปจจัยสําคัญของความสําเร็จแผนปฏิบัติการฯ เปนสิ่งสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการบรรลุตามแผนท่ีตั้งไว 
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 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒๓ 


