
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

คำนำ 
 กองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด (กองทุน ป.ป.ส.) ไดจัดทำแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 เพ่ือปรับปรุงทิศทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน โดยกำหนดแผนงานและแนวทาง
พัฒนาบุคลากร เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม และจริยธรรม เพ่ือการ
บริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอการบริหารจัดการกองทุนปองกัน ปราบปราม 
และแกไขปญหายาเสพติด ตอไปในอนาคต 
 เอกสารฉบับนี้ เปนแผนบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. ๒๕๖6 - ๒๕70)  
ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม  
และแกไขปญหายาเสพติด ประจำปบัญชี 2568 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นฟูสภาพทางสังคม 
ผูติดยาเสพติด และติดตามชวยเหลือผูผานการบำบัดรักษา 
 (2) สงเสริมและสนับสนุนใหมีการศึกษา วิจัย ทดสอบ ทดลอง ฝกอบรม ประชุม หรอืสัมมนาเก่ียวกับ
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  
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นกองทุนท่ีสงเสริมและสนับสนุนการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด มีการบริหาร
จัดการอยางมีประสิทธิภาพ นาเชื่อถือ ตามหลักธรรมาภิบาล 
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 พันธกิจ (Mission) 
1. ดำเนินการติดตามทรัพยสินท่ีศาลมีคำสั่งใหตกเปนของกองทุน 
2. การบริหารและจัดการทรัพยสินเพ่ือนำเงินเขากองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไข

ปญหายาเสพติด 
3. บริหารจัดการกองทุนใหเกิดประโยชนในการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 

อยางมีประสิทธิภาพ 
4. สงเสริมและสนับสนุนการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เปาหมายหลัก (Goal) 

1. มีระบบติดตามทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. มีระบบการบริหารจัดการกองทุนท่ีมีประสิทธิภาพ 
3. แผนงานหรือโครงการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดบรรลุ

เปาหมายตามท่ีกำหนด 
 ยุทธศาสตร (strategic) 
  ยุทธศาสตรท่ี 1 การบริหารจัดการทรัพยสินและผลประโยชนจากทรัพยสิน 
  ยุทธศาสตรท่ี 2 การสงเสริมและสนับสนุนการแกไขปญหายาเสพติด 
  ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุน 
  ยุทธศาสตรท่ี 4 การตอบสนองตอผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ยุทธศาสตรท่ี 1 การบริหารจัดการทรัพยสินและผลประโยชนจากทรัพยสิน  
เปาประสงค ดำเนินการสืบหาทรัพยสินหรือสิทธิเรียกรองเพ่ือบังคับคดีใหเปนไปตามคำสั่งศาล กรณีท่ี

ศาลมีคำสั่งริบทรัพยสินทดแทน ริบตามมูลคา และการบังคับโทษปรับ รวมถึงดำเนินการติดตามทรัพยสินท่ีศาล
มีคำสั่งริบใหตกเปนของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด และบริหารจัดการทรัพยสิน 
  กลยุทธ 1.กำกับดูแลการดำเนินการสืบหาทรัพยสิน เพ่ือบังคับคดีใหเปนไปตามคำสั่งของศาลในกรณี
ท่ีศาลมีคำสั่งริบทรัพยสินทดแทน ริบตามมูลคา และการบังคับโทษปรับ  

2. กำกับดูแลการประสานใหพนักงานอัยการยื่นคำรองตอศาลเพ่ือบังคับคดีเอาทรัพยสินอ่ืน
ของจำเลยหรือผูถูกตรวจสอบภายในระยะเวลาและตามมูลคาท่ีศาลมีคำสั่ง  

3. กำกับดูแลการอำนวยความสะดวกหรือใหความชวยเหลือพนักงานอัยการในการ
ดำเนินการบังคับคดี กรณีการดำเนินการบังคับโทษปรับคดียาเสพติดตามคำสั่งศาล  

4. กำกับติดตามการสงมอบทรัพยสินท่ีตกเปนของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไข
ปญหายาเสพติด 

5. บริหารจัดการทรัพยสินของกองทุนใหสามารถตอบสนองตอการดำเนินการตาม
วัตถุประสงคของกองทุน 

ตัวช้ีวัด 1. ความสำเร็จในการติดตามทรัพยสินท่ีศาลสั่งใหตกเปนของกองทุน 
2. ความสำเร็จในการสืบหาทรัพยสินริบทรัพยสินทดแทน ริบตามมูลคา และการบังคับโทษปรับ 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การสงเสริมและสนับสนุนการแกไขปญหายาเสพติด  

เปาประสงค มุงบริหารจัดการงบประมาณในการสนับสนุนแผนงาน/โครงการดานการปองกัน 
ปราบปรามและแกไขปญหายาเสพติด การเยียวยาชวยเหลือบุคคลหรือหนวยท่ีไดรับความเสียหายหรือ
เดือดรอน และการจายเงินสินบนและเงินรางวัล เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคและกฎหมายท่ีกำหนด  

 



 

๓ 

 
 
กลยุทธ 1. บริหารจัดการระบบฐานขอมูล/งบประมาณการจายเงินสินบนและเงินรางวัล 

 2. การสนับสนุนแผนงาน/โครงการดานการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด            
ท่ีสอดคลองกับนโยบายและแผนปฏิบัติการภายใตนโยบายและแผนระดับชาติวาดวยการปองกัน 
และปราบปราม และแกไขปญยาเสพติด  

 3. ติดตามและประเมินผลการสนับสนุนโครงการดำเนินการดานการปองกัน ปราบปราม  
และแกไขปญหายาเสพติด 

ตัวช้ีวัด 1. ความสำเร็จในการจายเงินสินบนและเงินรางวัลฯ 
2. ความสำเร็จของแผนงานหรือโครงการท่ีกองทุนใหการสนับสนุน 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การบริหารจัดการกองทุน 
เปาประสงค มุงบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของกองทุน 

และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการกองทุน อยางคุมคา โปรงใส ภายใตหลักธรรมาภิบาลและเปนไปตาม
หลักเกณฑ กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวของอยางเครงครัด  
  กลยุทธ 1. ทบทวนปรับปรุงแผนปฏิบัติการระยะยาว และจัดทำแผนปฏิบัติการใหสอดคลองกัน รวมท้ัง
แผนปฏิบัติการบัญชีท่ีสามารถปฏิบัติไดจริง ตลอดจนกฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ โดยคำนงึถึงความสอดคลอง
กับปญหาและสถานการณปจจุบัน 

2. นำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนรวมถึงการกำกับติดตาม 
ผลการใชทรัพยากรและงบประมาณใหเกิดความคุมคามากท่ีสุด 

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

4. ถอดบทเรียนการทำงานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบการทำงานท่ีดีเพ่ือนำมาปรับใช
กับการบริหารงานกองทุน 

ตัวช้ีวัด 1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำ/ทบทวนแผนของกองทุน 
  2. รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตรท่ี 4 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มีความรวดเร็ว กระชับ ลดข้ันตอน โดยไมสงผลเสียตอการปฏิบัติงาน 
3. สรางการรับรูแนวทางการดำเนินงาน หลักเกณฑ ระเบียบวิธีการของกองทุนท่ีชัดเจน  

เพ่ือใหผูมีสวนไดสวนเสียและหนวยงานท่ีเก่ียวของทราบตามท่ีกฎหมายกำหนด 
                  4. พัฒนาเว็บไซด การประชาสัมพันธอยางสม่ำเสมอ เพ่ือการเขาถึงและตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ ผูมีสวนไดสวนเสีย 

ตัวช้ีวัด  ความพึงพอใจของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียของกองทุน 
 
 
 

 



 

๔ 

แผนท่ียุทธศาสตรของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 

 

 
 
 



 

๕ 

1.4 โครงสรางการบริหารงานกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
การบริหารงานของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดดำเนินการภายใตโครงสราง 

และอัตรากำลัง ประกอบดวย 3 สวน คือ สวนอำนวยการและเลขานุการ สวนบริหารจัดการทรัพยสิน  
สวนบังคับคดี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. สวนอำนวยการและเลขานุการ มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้ ศึกษาวิเคราะหเชิงนโยบาย  
เพ่ือนำมาประกอบการจัดทำยุทธศาสตร กรอบทิศทางและกลยุทธฺในการบังคับใชมาตรการในการปราบปราม
ผูกระทำความผิดเก่ียวกับยาเสพติด บริหารจัดการท่ัวไปของสำนักและกองทุน จัดทำแผนการดำเนินงาน
ประจำปของกองทุน จัดทำตัวชี้วัด กำกับติดตามประเมินและรายงานผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการ
และตัวชี้วัด ประสาน สงเสริม สนับสนุนการจัดการองคความรู เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
วิเคราะห กลั่นกรอง ตรวจสอบขอมูลโครงการท่ีขอรับการสนับสนุนจากกองทุนใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ี
กฎหมายกำหนด ตลอดจนอำนวยการ ประสาน กำกับ และติดตาม ดำเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของ
คณะอนุกรรมการกองทุนและการบริหารจัดการกองทุนตามกฎหมายวาดวยการบริหารทุนหมุนเวียน รวมท้ัง
วิเคราะห ตรวจสอบ กำกับการรับ - จายเงิน จัดทำบัญชี ตลอดจนรายงานทางการเงินและบัญชีของกองทุนให
เปนไปตามระเบียบและกฎหมายกำหนด โดยแบงกลุมงานภายในออกเปน 3 กลุมงาน ดังนี้ กลุมงาน
อำนวยการและแผนงาน กลุมงานการเงินและบัญชี กลุมงานเลขานุการ 
 2. สวนบริหารจัดการทรัพยสิน มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้ ตรวจสอบ ติดตามผลคดี และบันทึกขอมูล
ในระบบตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติดและระบบท่ีเก่ียวของ ดำเนินการติดตามทรัพยสินท่ีศาลมีคำสั่งริบใหตก
เปนของกองทุน และบริหารจัดการทรัพยสินดังกลาวใหเปนไปตามระเบียบท่ีกำหนด จัดทำขอมูลการขอรับเงิน
สินบนรางวัลคดีตรวจสอบทรัพยสิน วิเคราะห คำนวณมูลคาทรัพยสิน และดำเนินการเก่ียวกับการขออนุมัติจายเงิน
สินบนรางวัล ดำเนินการเก่ียวกับการจำหนายทรัพยสินของกองทุน โดยวิธีการขายทอดตลาด พัฒนาระบบการขาย
ทอดตลาดใหมีความยุติธรรมและเหมาะสม วิเคราะหและบริหารจัดการทรัพยสินของกองทุน เพ่ือการนำไปใช
ประโยชนหรือการจัดหาผลประโยชนทางใดทางหนึ่ง ดำเนินการตลอดจนกำกับ ติดตามการเก็บรักษาทรัพยสิน
กองทุนของสวนกลางและของสำนักงาน ปปส.ภ. 1 - 9/กทม. โดยแบงกลุมงานภายในออกเปน 4 กลุมงาน ดังนี้ 
กลุมงานติดตามผลคดี กลุมงานเงินสินบนเงินรางวัล กลุมงานขายทอดตลาด กลุมงานจัดการและจัดหาผลประโยชน
ทรัพยสิน 
 3. สวนบังคับคดี มีหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังนี้  ดำเนินการสืบหาทรัพยสินของจำเลยหรือผู ท่ีถูก
ตรวจสอบ เพ่ือบังคับคดีใหเปนไปตามคำสั่งศาลกรณีท่ีศาลมีคำสั่งริบทรัพยสินตามมูลคาและการบังคับโทษปรับ 
ประสานพนักงานอัยการยื่นคำรอง เพ่ือบังคับเอาทรัพยสินอ่ืนของจำเลยหรือผูถูกตรวจสอบภายในระยะเวลาตาม
มูลคาท่ีศาลมีคำสั่ง อำนวยความสะดวก สนับสนุนชวยเหลือพนักงานอัยการในการดำเนินการบังคับคดีกรณีการ
ดำเนินการบังคับโทษปรับคดียาเสพติดตามคำสั่งศาล จัดทำขอเสนอทางกลยุทธ กำหนดหลักเกณฑ ระเบียบ 
ขอบังคับ วางระบบงาน และอำนวยการเก่ียวกับการบังคับคดีใหเปนไปตามคำสั่งศาล ท้ังภายในสำนักงาน 
และระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของ ศึกษา วิเคราะห วางระบบฐานขอมูลบังคับคดี และบันทึกขอมูลในระบบ
ตรวจสอบทรัพยสินคดียาเสพติดและระบบท่ีเก่ียวของ โดยแบงกลุมงานภายในออกเปน 3 กลุมงาน ดังนี้  
กลุมงานกฎหมาย กลุมงานสบืทรัพย กลุมงานประสานการบังคับคดี 
 5) กลุมงานตรวจสอบภายใน มีอำนาจหนาท่ีจัดทำแผนการตรวจสอบ ดำเนินการตรวจสอบ 
การดำเนินงาน การเงิน และการบัญชีของกองทุน ตามมาตรฐานการตรวจสอบภายใน และหลักเกณฑ
ปฏิบัติการตรวจสอบภายในสำหรับหนวยงานของรัฐ 



 

๖ 

โครงสรางของกองทุน 

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

** อางอิงตาม โครงสรางการบริหาร กรอบอัตรากำลัง และมาตรฐานกำหนดตำแหนงบุคลากรของกองทุนปองกัน 
ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ท่ีไดรับความเห็นชอบจากกรมบัญชีกลาง 
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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านการบรหิารจัดการ” 

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)  
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   1.4 สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน
สรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสราง
แรงบันดาลใจใหแกขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
(Continuity and Replacement) 
  2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลกัษณะ 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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 
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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 สำนกังาน 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 

ประกาศนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน ป.ป.ส.  
เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน ป.ป.ส. ดังนี ้
  1. การวางแผนกำลังคน การกำหนดตำแหนง การสรรหา และการบรรจุแตงตั้ง โดยวางแผน

กำลังคนท่ีเหมาะสม มุงสรรหาบุคลากรดวยวิธีการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิและเป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านิยม คุณธรรม จริยธรรม การเรียนรูพัฒนางานอยางตอเนื่อง โดยใชเทคโนโลยีเพ่ือใหเกิดการเรียนรูพัฒนา
ดวยตนเองตลอดชีวิต 
  3. การรักษาไว และการจูงใจ ใหมีการวางแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหมีความ
สมดุล โดยการสรางสภาพแวดลอมระบบวิธีการทำงานท่ีดี มีการวางแผนเตรียมความพรอมบุคลากรท่ีจะดำรง
ตำแหนงสำคัญในอนาคต มีการพัฒนาฐานขอมูลสารสนเทศดานบุคลากร และมีระบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 
  4. การใชประโยชนใหผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาท่ีในการบริหารทรัพยากรบุคคคลภายใน
หนวยงานใหเกิดความเปนธรรมไมเลือกปฏิบัติ รวมท้ังควบคุม กำกับ ดูแล ใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

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 3 “การบริหารจัดการกองทุน” ประกอบดวย 



 

๑๐ 

กลยุทธท่ี 1. ทบทวนปรับปรุงแผนปฏิบัติการระยะยาว และจัดทำแผนปฏิบัติการใหสอดคลองกัน 
รวมท้ังแผน  ปฏิบัติการบัญชีท่ีสามารถปฏิบัติไดจริง ตลอดจนกฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ โดยคำนึงถึงความ
สอดคลองกับปญหาและสถานการณปจจุบัน 

กลยุทธท่ี 2. นำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนรวมถึงการกำกับ
ติดตาม ผลการใชทรัพยากรและงบประมาณใหเกิดความคุมคามากท่ีสุด 

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

กลยุทธท่ี 4. ถอดบทเรียนการทำงานและศึกษากระบวนการ/รูปแบบการทำงานท่ีดีเพ่ือนำมา
ปรับใชกับการบริหารงานกองทุน 
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 
 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 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

๑๑ 

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. 2567 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งท่ีชดัเจน 
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 เนือ่งสาเหตุมา
จากการสอบบรรจุ เปนขาราชการ ประกอบกับการ
ดำเนินการจัดจางพนักงานกองทุนและลูกจางมีข้ันตอน
และรายละเอียดในการสรรหาและคัดเลือกตามระเบียบฯ 
และประกาศฯ กำหนด ซ่ึงใชระยะเวลาเพ่ือทดแทน
ตำแหนงเดิมท่ีวาง  
2. พนักงานของกองทุนมีการผลดัเปลี่ยนเขามาแทนอัตรา
ท่ีสอบบรรจุได จึงทำใหพนักงานท่ีเขามาใหมยังไมมี
ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู และความเขาใจการ
ใชระบบในการปฏิบัติงาน 
4. ไม มี ระบบจั ดเก็บข อมูลด านทรัพยากรบุ คคล 
ในสวนของ พนักงานและลูกจางของกองทุน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

๑๒ 

 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) และ
ระบุสถานการณ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นโอกาสในการสงเสริมและ
พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถนำมาใช
ในการพัฒนาบุ คลากร การพัฒนาทักษะและความรู  
ความสามารถ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือ
ลักษณะการทำงาน 
4. นโยบายรัฐบาลกำหนดใหการแกไขปญหายาเสพติดเปน
นโยบายสำคัญท่ีตองเรงแกไข 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เปน
ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการบริหารงานของกองทุนฯ 
อาทิเชน กำไรจากการขายทอดตลาดลดลงเนื่องจาก
คนเขาประมูลราคานอยลงเพราะเศรษฐกิจไมดี   
ทำใหรายไดกองทุนฯ ลดลง 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยางสมบูรณของ
ประเทศไทย ทรัพยากรบุคคลวัยทำงานเพ่ิมข้ึนให
อัตราลดลงอาจส งผลกระทบตอการบริหาร 
และการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานในอนาคต 
 

                                                                                       
 

 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. กองทุนมีวัตถุประสงค ภารกิจ โครงสราง
การบริหารงาน กรอบอัตรากำลั ง และ
มาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ
ยาว และประจำปบัญชีท่ีมีความยืดหยุนใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการดำเนินงานท่ี
ชั ดเจนตามแบบการประเมิ นผลการ
ปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators 
: KPI) และระบบสมรรถนะ (Competency 
System) 
4. มีคูมือการดำเนินงานของกองทุน ไดแก 
ระเบียบ ขอปฏิบัติ และหลักเกณฑในการ
ดำเนินงานท่ีชัดเจน 

1. มี กฎหมาย ระเบียบการบริหาร
ทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558 ท่ีเอ้ือ
ตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
2. รัฐบาล หนวยงานของรัฐมีการ
สนั บสนุ นทุ นด านการพั ฒนา
บุ คลากรในรูปแบบต างๆ เป น
โอกาสในการสงเสริมและพัฒนา
บุคลากรในหนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถนำมาใชในการ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะ
และความรู  ความสามารถ เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
หรือลกัษณะการทำงาน 
4. นโยบายรัฐบาลกำหนดใหการ
แก ไขป ญ ห ายาเสพ ติ ด เป น
นโยบายสำคัญท่ีตองเรงแกไข 

SO1 วางแผนกรอบอัตรากำลังให
เพียงพอตอการดำเนินงานของ
กองทุน 
SO2 พัฒนาศักยภาพบุ คลากร
กองทุนโดยเสริมสรางความรูตาม
ลักษณะงานและองคความรูตาง ๆ 
เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
SO3 พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ผ า น
แพลตฟอรมการเรียนรูดิจิ ทัล 
( Digital Learning Platform/ 
MOOC/ สำนักงาน ก.พ.) 



 

๑๓ 

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

Strategy) 
1. กองทุนมีวัตถุประสงค ภารกิจ โครงสราง
การบริหารงาน กรอบอัตรากำลั ง และ
มาตรฐานกำหนดตำแหนงท่ีชัดเจน 
2. มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะ
ยาว และประจำปบัญชีท่ีมีความยืดหยุนใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
3. มีการวัดและประเมินผลการดำเนินงานท่ี
ชั ดเจนตามแบบการประเมิ นผลการ
ปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators : 
KPI) และระบบสมรรถนะ (Competency 
System) 
4. มีคูมือการดำเนินงานของกองทุน ไดแก 
ระเบียบ ขอปฏิบัติ และหลักเกณฑในการ
ดำเนินงานท่ีชัดเจน 

1. ปญหาทางเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง เปนปจจัยท่ีสงผลกระทบ
ตอการบริหารงานของกองทุนฯ 
อ า ทิ เช น  ก ำ ไร จ าก ก ารข าย
ทอดตลาดลดลงเนื่องจากคนเขา
ประมูลราคานอยลงเพราะเศรษฐกิจ
ไมดี ทำใหรายไดกองทุนฯ ลดลง 
 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยาง
ส ม บู ร ณ ข อ ง ป ร ะ เท ศ ไท ย 
ทรัพยากรบุคคลวัยทำงานเพ่ิมข้ึน
ใหอัตราลดลงอาจสงผลกระทบตอ
ก า ร บ ริ ห า ร แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า
บุคลากรของหนวยงานในอนาคต 

ST1  สร างแรงจู งใจ ใน การ
ปฏิบัติงานใหพนักงานกองทุน 
โดยใชผลการประเมินรายบุคคล
ในการปรับข้ึนคาตอบแทน 
ST2 ดำเนินการตามแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือลด
ปจจัยภายนอกท่ีสงผลตอการ
บริหารกองทุน รวมถึงพัฒนา
กลไกท่ี มีอยู เพ่ื อผลักดันการ
ดำเนิ นงานของกองทุน ให มี
ความตอเนื่อง 
ST3  ผลั กดั น โครงการหรื อ
หลั กสู ตร การอบรมรวมกับ
หน วยงานภายนอก เพ่ือเป น
แนวทางในการปฏิ บั ติ งาน
รวมกัน 

 
กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 

จุดออน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunity : O ) กลวิธีเชิงแกไข (WO Strategy) 
1. พนักงานของกองทุนมีอัตราการลาออก 
เนื่ องสาเหตุ มาจากการสอบบรรจุ เป น
ขาราชการ ประกอบกับการดำเนินการจัด
จางพนักงานกองทุนและลูกจางมีข้ันตอน
และรายละเอียดในการสรรหาและคัดเลือก
ตามระเบียบฯ และประกาศฯ กำหนด ซ่ึงใช
ระยะเวลาเพ่ือทดแทนตำแหนงเดิมท่ีวาง 
2. พนักงานของกองทุนมีการผลัดเปลี่ยนเขา
มาแทนอัตราท่ีสอบบรรจุได จึงทำใหยังไมมี
ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
3. พนักงานของกองทุนยังขาดความรู และ
ความเขาใจการใชระบบในการปฏิบัติงาน 
4. ไมมีระบบจัดเก็บขอมูลดานทรัพยากร
บุคคลในสวนของ พนักงานและลูกจางของ
กองทุน 

1. มี กฎหมาย ระเบียบการบริหาร
ทุนหมุนเวียน พ.ศ. 2558 ท่ีเอ้ือตอ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
2. รัฐบาล หนวยงานของรัฐมีการ
สนั บสนุ นทุ นด านการพั ฒนา
บุคลากรในรูปแบบตางๆ เปนโอกาส
ในการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงาน 
3. ความกาวหนาของเทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถนำมาใชในการ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะ
และความรู ความสามารถ เพ่ือรองรับ
การเปลี่ ยนแปลงรู ปแบบหรื อ
ลักษณะการทำงาน 
4. นโยบายรัฐบาลกำหนดใหการ
แกไขปญหายาเสพติดเปนนโยบาย
สำคัญท่ีตองเรงแกไข 

WO1 พัฒนาความรูและทักษะท่ี
จำเปนใหแกพนักงานกองทุน 
WO2 พัฒนาระบบสารสนเทศ
ของกองทุน ใหงายและสะดวกใน
การเขาถึง 
WO3 วางแผนอัตรากำลังและ
ดำเนินการสรรหาใหสอดคลองกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 



 

๑๔ 

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

1. พนักงานของกองทุนมีอัตราการลาออก 
เนื่องสาเหตุมาจากการสอบบรรจุ เปน
ขาราชการ ประกอบกับการดำเนินการจัด
จางพนักงานกองทุนและลูกจางมีข้ันตอน
และรายละเอียดในการสรรหาและคัดเลือก
ตามระเบียบฯ และประกาศฯ กำหนด ซ่ึง
ใชระยะเวลาเพ่ือทดแทนตำแหนงเดิมท่ีวาง 
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 สังคม และ
การเมือง เปนปจจัยท่ีสงผลกระทบ
ตอการบริหารงานของกองทุนฯ 
อ า ทิ เช น  ก ำ ไรจ าก ก ารข าย
ทอดตลาดลดลงเนื่องจากคนเขา
ประมูลราคานอยลงเพราะเศรษฐกิจ
ไมดี ทำใหรายไดกองทุนฯ ลดลง 
 
2. การกาวเขาสูสังคมสูงวัยอยาง
สมบูรณของประเทศไทย 
ทรัพยากรบุคคลวัยทำงานเพ่ิมข้ึน
ใหอัตราลดลงอาจสงผลกระทบตอ
การบริหารและการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงานในอนาคต 

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

3.2 การวิเคราะหสภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. ปญหาและอุปสรรคจากการดำเนินงานท่ีผานมา 
 1.1 กระบวนการสรรหาบุคลากรมีข้ันตอนตองดำเนินตามกฎและระเบียบ จึงทำใหการ 

สรรหาบุคลากรใชระยะเวลา 
 1.2 ฐานขอมูลและระบบสนับสนุนในการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไมนำเทคโนโลยี

สารสนเทศมาปรับใชใหมีความเหมาะสม 
 1.3 กระบวนการทำงานของกองทุนมีลักษณะงานท่ีหลากหลายและมีความซับซอน รวมถึง

เปนงานท่ีเก่ียวของกับคดีและกระทบสิทธิของบุคคล ทำใหบุคลากรตองปฏิบัติใหรอบคอบสงผลใหเกิดความ 
ลาชาในการทำงานในบางข้ันตอน 

 1.4 การพัฒนาบุคลากรยังไมครอบคลุมกับตำแหนงงานท่ีปฏิบัติทุกกลุมงาน 
2. การวิเคราะหสภาวะปจจุบัน 
 2.1 โครงสรางการบรหิาร อัตรากำลัง  
       กองทุนฯ มีโครงสรางการบริหาร 3 สวน สวนอำนวยการและเลขานุการ สวนบริหาร

จัดการทรัพยสิน สวนบังคับคดี กรอบอัตรากำลังท่ีไดรับความเห็นชอบจากกรมบัญชีกลาง เม่ือวันท่ี 27 
มิถุนายน 2567 จำนวน 152 อัตรา  

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานจริง ประกอบดวย ขาราชการ 16 คน พนักงานราชการ 1 คน  
พนักงานกองทุน (สวนกลาง) 40 คน พนักงานกองทุน (ภาค) 37 คน ลูกจางกองทุน 1 คน รวม 95 อัตรา  
(ขอมูล ณ วันท่ี 1 สิงหาคม 2567) 

 
 
 
 
 



 

๑๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพ อัตรากำลังบุคลากรท่ีปฏิบัติงานจริง 
 

  2.2 ขอมูลดานบริหารทรัพยากรบุคคล 
        ระเบียบ ขอบังคับกองทุน กองทุนฯ มีระเบียบ ขอบังคับ และประกาศท่ีเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล วาดวยพนักงานและลูกจางของกองทุนฯ จำนวน 7 ฉบับ คือ  

1. ระเบียบคณะอนุกรรมการกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด วาดวย
พนักงานและลูกจางของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. 2563 

2. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง
หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพ่ือจางเปนพนักงานและลูกจางของกองทุน
ปองกันและปราบปรามยาเสพติด พ.ศ. 2563 

3. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่องคาตอบแทน
พนักงาน 

4. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง  
การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติดและเลื่อนคาตอบแทน 
พ.ศ. 2563 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 

5. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง คาจาง
ลูกจางของกองทุน   

6. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง สิทธิ
ประโยชนของพนักงานของกองทุนฯ 

7. ประกาศสำนักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด เรื่อง สิทธิ
ประโยชนของลูกจางกองทุนฯ 
         การประเมินผลการปฏิบัติงาน กองทุนฯ มีหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกองทุน โดยมีคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานกองทุน
ปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดประเมินผลการปฏิบัติ จำนวน 2 ครั้งตอป เพ่ือจัดทำรายงาน 



 

๑๖ 

ผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานกองทุนฯรอบประเมิน ครั้งท่ี 1 และ ครั้งท่ี 2 ซ่ึงครั้งท่ี 2 ถึงจะมี 
ผลการเลื่อนคาตอบแทนประจำป  
          ระบบสารสนเทศท่ีสนับสนุนงานดานทรัพยากรบุคคล ในป 2567 กองทุนฯ มีการ
รวบรวมขอมูลเก่ียวกับการระบบการบริหารสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล เพ่ือจัดใหมีระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกองทุนฯ ใหสอดคลองกับกระบวนการทำงานของกองทุนฯ ไดอยางครบถวน ถูกตอง  
และปจจุบัน ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูลการทำงาน ขอมูลการพัฒนาบุคลากร ขอมูลเรื่องผลตอบแทน
สิทธิประโยชนและขอมูลอัตรากำลัง เพ่ือนำมาใชประโยชนในการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
   1. การใชประโยชนในการดำเนินงานดานขอมูลท่ัวไปของบุคคล เปนการ
ดำเนินงานเก่ียวกับขอมูลดานทรัพยากรบุคคลท่ีเก่ียวของกับการดำเนินงานประจำ ไดแก การจัดเก็บขอมูล
รายบุคคล ขอมูลการฝกอบรมและพัฒนาในแตละป  
   2. การใชประโยชนในการตัดสินใจระดับสายงาน เปนการวิเคราะหขอมูลดาน
ทรัพยากรบุคคลท่ีจำแนกตามสวน ตามกลุมงาน เพ่ือนำไปใชประกอบการตัดสินใจท่ีเก่ียวของภายในสายงาน 
ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับข้ึนเงินเดือนประจำป 
   แนวโนมในอนาคตดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   1. จัดใหมีระบบบรหิารทรพัยากรบุคคลกองทุนฯ 
   2. ทบทวนระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการสรรหา
และคัดเลือกบุคคลเพ่ือจางเปนพนักงานและลูกจางของกองทุน 
   3. ทบทวนระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานของกองทุนปองกันและปราบปรามยาเสพติดและเลื่อนคาตอบแทน 
   4. ทบทวน/ปรับปรุง/พัฒนาแผนการฝกอบรมบุคลากร 
                
3.3 การดำเนินงานในอดีตของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การดำเนินตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  ปจจุบันกองทุนอยูระหวางดำเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป  
(พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนฯ ประจำปบัญชี 2567 
กองทุนมีผลการดำเนินงาน ดังนี้ 

โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด เปาหมายป 2567 ผลการดำเนินงาน 
ยุทธศาสตรท่ี 1 : ดานการบริหารอัตรากำลัง 
กลยุทธ : ทบทวนโครงสรางและกรอบอัตรากำลัง ใหเพียงพอตอการดำเนินงานตามพันธกิจของกองทุน 
1. จัดทำ/ทบทวนโครงสราง
การบริหารงานและกรอบ
อัตรากำลังของกองทุนฯ 

ระดับความสำเร็จในการ

จั ดท ำโครงสร างการ
บริหารงานและกรอบ
อัตรากำลังของกองทุน 

กองทุนฯ มีการจัดทำ
โ ค ร ง ส ร า ง ก า ร
บริหารงานและกรอบ
อัตรากำลังของกองทุน
ไดแลวเสร็จภายในไตร
ม าส  4  ข อ งป บั ญ ชี  
2567 

กองทุนทบทวนโครงสรางการ
บ ริ ห า ร ง า น แ ล ะ ก ร อ บ
อัตรากำลังของกองทุนเสนอ
ผู บ ริ ห า ร ทุ น  เพ่ื อ เส น อ
คณะอนุกรรมการฯ ใหความ
เห็ นชอบ  พร อม ท้ั งส งให
กรมบั ญ ชี กลางพิ จารณ า
โครงสราง เรียบรอย เม่ือวันท่ี 
27 มิ.ย. 2567 

 
 



 

๑๗ 

 
โครงการ/กิจกรรม ตัวช้ีวัด เปาหมายป 2567 ผลการดำเนินงาน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 : ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ : พัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อยางตอเนื่องและเปนระบบ 
2. จัดทำแผนการบริหาร
ท รั พ ยากรบุ ค คลและ
แผนปฏิบัติการฯ ประจำป
บัญช ี

ระดับความสำเร็จในการ
จั ดทำแผนการบริ หาร
ทรั พยากรบุ คคลและ
แผนปฏิบัติการฯ ประจำป
บัญชี  

กองทุนมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ระยะ
ยาว) และแผนปฏิบัติ
การ ประจำปบัญชี ท่ีมี
ทิ ศท างการป ฏิ บั ติ
สอดคลอง และสามารถ
ขับเคลื่ อนการพัฒนา
บุคลากรของกองทุนได 

กองทุนอยูระหวางการทบทวน/
จัดทำแผนการบริหารทรัพยากร
บุ ค ค ล  (ระย ะย าว ) แ ล ะ
แผนปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี  

3. โครงการส งเสริมการ
พั ฒ น า ศั ก ย ภ าพ ขอ ง
บุคลากรของกองทุนดาน
การปฏิบัติงาน 

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 งจ ำน ว น
พนั กงานของกองทุนท่ี
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
ปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 100  

5. โครงการแลกเปลี่ยน
เรียนรูการปฏิบัติงานของ
กองทุน  

จำนวนครั้ งในการจัด
กิจกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ไม น อยกว า  4 
ครั้ง/ปงบประมาณ 

บุ คลากรสามารถนำ
องคความรูท่ีไดรับจาก
การฝกอบรมมาใช ใน
การปฏิบัติงานไมนอย
กวา รอยละ 85 

บุ คลากรของกองทุ นมี การ
แ ล ก เป ลี่ ย น เรี ย น รู ก า ร
ปฏิบัติงาน เดือนละ 1 ครั้ง รวม 
12 ครั้ง/ปงบประมาณ 

ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการวัดผลและประเมินผล 
กลยุทธ : กำหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 
6. กำหนดตัวชี้ วัดราย 
บุคคลและประเมินผล
การปฏิบัติงานประจำป 
 

ระดับความสำเร็จในการ
จัดทำตัวชี้วัดรายบุคคล
และป ระ เมิ น ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุน 

ร อ ย ล ะ  1 0 0  ขอ ง
พ นั ก งาน กองทุ น มี
ตัวชี้วัดรายบุคคลเพ่ือใช
ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุน อยางนอย 2 
ครั้ง/ป 

พนักงานกองทุนจัดทำตัวชี้วัด
ร าย บุ ค ค ล เพ่ื อ ใช ใน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน/เลื่อน
ค าตอบแทน คิดเป นรอยละ 
100 



 

๑๘ 

บทที่ 4 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570)  

การจัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 
2567 จากการพิจารณาหลักเกณฑและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยสำเร็จจากการ
ดำเนินงานในอดีต สภาวะปจจุบันและแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับการวิเคราะหปจจัย
แวดลอมท่ีมีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) เพ่ือใหการดำเนินงานมีความสอดคลองและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยไดกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค ใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบันท่ี
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และเพ่ือใชเปนกรอบกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเพ่ือ
สื่อสารใหบุคลากรในองคกรไดมีความเขาใจในทิศทางการดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีกรอบ
การดำเนินงานท่ีมีความชัดเจนโดยมีรายละเอียด 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 ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุน 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 การบริหารทรัพยากรบุคคลตามโครงสรางการบริหารกรอบอัตรากำลังเพ่ือมุงสูองคกร
ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัตงิานอยางมืออาชีพ 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 การวัดผลและประเมินผลการดำเนินงานอยางโปรงใส เปนธรรม 
 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพ่ือสรางองคกรแหงความสุข 
การกำหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 พิจารณาจากผลการวิเคราะหหาปจจัยหลักแหงความสำเร็จจของแตละประเด็นยุทธศาสตร รวมถึงกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากร (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ จึงกำหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกองทุน ดังนี้ 
 

มิติ ประเดน็ยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ 
มิติท่ี 1 ความ
สอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
โครงสรางการบริหารกรอบ
อัตรากำลังเพ่ือมุงสูองคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

1. มีการวางแผนอัตรากำลังท่ีมีประสิทธภิาพและ
สอดคลองกับบทบาทภารกิจในปจจุบัน 
2. มีแผนปฏิบัติการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุน 

 
 
 
 
 
 



 

๑๙ 

  
มิติ ประเดน็ยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพ
ของกระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

การพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากร เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

3. มีระบบการพัฒนาบุคลากร และการติดตามผลการ
พัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธภิาพ 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากร เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

4. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และ
เสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

การวัดผลและประเมินผลการ
ดำเนินงานอยางโปรงใส เปนธรรม 
 

5. การกำหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการ
ปฏิบั ติ งานประจำป ท่ี ครอบคลุม กับ เกณ ฑ การ
ประเมินผลท่ีกำหนดโดยกรมบัญชีกลาง 

มิติท่ี 4  ความพรอม
รับผิดดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การวัดผลและประเมินผลการ
ดำเนินงานอยางโปรงใส เปนธรรม 
 

6. มีระบบการบริหารขอรองเรียนอยางโปรงใสเปนธรรม 

มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการ
ทำงาน 

การพัฒนาคุณภาพชี วิตของ
บุคลากร เพ่ือสรางองคกรแหง
ความสุข 

7. บุคลากรมีความสุขในการทำงานและมีความผูกพันตอ
องคกร 

 
 



 

๒๐ 

4.3 ความเช่ือมโยงของแผนปฏิบัติการระยะยาวของกองทุน กับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ของกองทุน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

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

วิสัยทัศน (Vision)      “เปนกองทุนท่ีสงเสริมและสนับสนุนการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด มีการบริหารจดัการอยางมีประสิทธิภาพ  
                               นาเช่ือถือ ตามหลักธรรมาภิบาล” 

พันธกิจ (Mission)       1. ดำเนินการติดตามทรัพยสินท่ีศาลมีคำสั่งใหตกเปนของกองทุน 
      2. การบริหารและจดัการทรัพยสินเพ่ือนำเงินเขากองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด 
      3. บริหารจัดการกองทุนใหเกิดประโยชนในการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด อยางมีประสิทธิภาพ 
       4. สงเสริมและสนับสนุนการปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
ยุทธศาสตรท่ี 1 

การบริหารจัดการทรัพยสินและ
ผลประโยชนจากทรัพยสิน 

ยุทธศาสตรท่ี 2 
การสงเสริมและสนับสนุนการแกไข

ปญหายาเสพตดิ 

แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลระยะยาว 5 ป  

(พ.ศ. 2566 - 2570) ของ
กองทุนปองกนั 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 

 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑  

การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
โครงสรางการบรหิารกรอบอัตรากำลัง

เพ่ือมุงสูองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 
การพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัตงิาน
อยางมืออาชีพ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 
การวัดผลและประเมินผลการดำเนินงาน
อยางโปรงใส เปนธรรม 

มิติท่ี 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 

มิติท่ี 3 
ป ระสิ ท ธิผ ลข องการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตรท่ี 3 
ดานการบริหารจดัการกองทุน 

 

ยุทธศาสตรท่ี 4 
การตอบสนองตอผูรับบริการและผูมี

สวนไดสวนเสีย 
 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4 
การพัฒนาคณุภาพชีวิตของบุคลากร เพ่ือ
สรางองคกรแหงความสุข 

มิติท่ี 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 4 
ความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทำงาน 



 

๒๑ 

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

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

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

1 . ก ารบ ริ ห าร
ทรัพยากรบุคคล
ตามโครงสรางการ
บ ริ ห า ร ก ร อ บ
อัตรากำลังเพ่ือมุง
สู อ ง ค ก ร ท่ี มี
ประสิทธิภาพ 

1. มีการวางแผนอัตรากำลังท่ี
มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ
สอดคลองกับบทบาทภารกิจ
ในปจจุบัน 

ระดับความสำเร็จในการ
จัดทำแผนอัตรากำลั ง
สรรหา บุคลากร 

1. การจัดทำแผนอัตรากำลัง สรรหา บุคลากรให
สอดคลองกับโครงสรางการบริหารงานของ
กองทุน 

/ / /   กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

2. มีแผนปฏิบัติการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุน 

ระดับความสำเร็จในการ
จัดทำแผนการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล 
แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร ฯ 
ประจำปบัญชี 

2. จัดทำแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
แผนปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 

/ / / / / กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

2. การพัฒนาขีด
ความสามารถของ
บุ ค ล า ก ร  เ พ่ื อ
ส นั บ ส นุ น ก า ร
ปฏิบั ติงานอยาง
มืออาชีพ 
 

3 . มี ระบ บ การพั ฒ น า
บุคลากร และการติดตาม 
ผลการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ระดับความสำเร็จในการ
จั ดท ำระบ บ พั ฒ น า
บุคลากร 

3. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทุน 

  / / / กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

4. การพัฒนาศักยภาพของ
บุ ค ล าก รกองทุ น  แล ะ
เสริมสรางองคความรู เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยางตอเนื่องและ
เปนระบบ 

รอยละความสำเร็จใน
การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรกองทุน 

4. โครงการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรของกองทุนดานการปฏิบัติงาน 

/ / / / / กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

5. พัฒนาสมรรถนะความรู ความสามารถของ
บุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง 

/ / / / / กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

 
 



 

๒๒ 

ประเด็น
ยุทธศาสตร 

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

3. การวัดผลและ
ประเมินผลการ
ดำเนินงานอยาง
โปรงใส เปนธรรม 

5. การกำหนดตั วชี้ วั ด
รายบุคคลและประเมินผล
การปฏิบัติงานประจำปท่ี
ครอบคลุมกับเกณฑการ
ประเมินผลท่ีกำหนดโดย
กรมบัญชีกลาง 

- ระดับความสำเร็จใน
ก า ร จั ด ท ำตั ว ชี้ วั ด
ร า ย บุ ค ค ล แ ล ะ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ของกองทุ น  ร อยละ 
100 
- ระดับความสำเร็จใน
ก า ร เ ลื่ อ น เ งิ น
คาตอบแทนเปนไปตาม
ขีดความสามารถของ
รายบุคคล 

6. กำหนดตัวชี้วัดรายบุคลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจำป 
 

/ /    กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

6. มีระบบการบริหารขอ
รองเรียนอยางโปรงใสเปน
ธรรม 

ระดับความสำเร็จในการ
จัดให มีชองทางในการ
รองเรียนของกองทุน 
ระดับความสำเร็จในการ
ด ำ เนิ น ก า ร ต อ ข อ
รองเรียน รอยละ 100 

7. การจัดใหมีชองทางในการรองเรียนของ
กองทุน 
  

/ / / / / กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

4 . ก า ร พั ฒ น า
คุณภาพชีวิตของ
บุคลากร เพ่ือสราง
อ ง ค ก ร แ ห ง
ความสุข 

7. บุคลากรมีความสุขใน
การทำงานและมี ความ
ผูกพันตอองคกร 

รอยละความพึงพอใจ
ของบุ คลากรต อการ
ทำงาน รอยละ 90 

8. พัฒนาคุณภาพชีวิตเสริมสรางประสบการณ
และการเรียนรูเพ่ือเอ้ือตอการทำงานอยางมี
ความสุข 

  / / / กลุมงานอำนวยการ
และแผนงาน 

 



 

๒๓ 

บทท่ี 5 
แผนปฏิบัติการดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ประจำปบัญชี 2568 

 การจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติด ประจำปบัญชี 2568 ในแตละกลยุทธ เพ่ือเปนการ
ขับเคลื่อนการดำเนินงานตามแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะยาว 5 ป (พ.ศ. 2566 - 2570) ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 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 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑ : การบริหารทรัพยากรบุคคลตามโครงสรางการบริหารกรอบอัตรากำลังเพื่อมุงสูองคกรที่มีประสิทธิภาพ 
เปาประสงคเชิงกลยุทธ : มีการวางแผนอัตรากำลังท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับบทบาทภารกิจในปจจุบัน 

1. การจัดทำแผน
อัตรากำลัง สรรหา 
บุ ค ล า ก ร ใ ห
ส อ ด ค ล อ ง กั บ
โค ร ง ส ร า ง ก า ร
บ ริ ห าร งาน ข อ ง
กองทุน 

จัดทำแผนอัตรากำลั ง 
สรรหา บุ คลากรให
สอดคลองกับโครงสราง
การบ ริ ห ารงานของ
กองทุน 

มี แ ผ น อั ต ร า ก ำ ลั ง  
ส ร ร ห า  บุ ค ล า ก ร ให
สอดคลองกับโครงสรางการ
บริหารงานของกองทุ น 
พ ร อ ม ทั้ ง ส า ม า ร ถ
ดำเนินการสรรหาบุคลากร
ไดตามภารกิจของกองทุน
ไดภายในปบัญช ี

ระดับความสำเร็จใน
ก า ร จั ด ท ำ แ ผ น
อั ต รากำลั งส รรห า 
บุคลากร 

1. วิเคราะห และรวบรวมขอมูล
อัตรากำลังท่ีขาด ตามโครงสราง
การบริหารงานกองทุน 
 
2. จัดทำแผนการสรรหาบุคลากร 
 
3. เสนอผูบริหารกองทุน เห็นชอบ 
 
4. ดำเนินการสรรหาบุคลากรได
ตามแผน และบรรจุแตงตัง้พนักงาน
กองทุน 

ต.ค. 67 - ธ.ค. 
67 
 
 
ม.ค. 68 
 
ม.ค. 68 
 
ก.พ. - มิ.ย. 68 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อำนวยการและ
แผนงาน 

 
 
 
 
 



 

๒๔ 

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

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๑ : การบริหารทรัพยากรบุคคลตามโครงสรางการบริหารกรอบอัตรากำลังเพื่อมุงสูองคกรที่มีประสิทธิภาพ 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ : มีแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุน 

2 . จั ดท ำแผน การ
บริหารทรัพยากรบุคคล
และแผนปฏิบัติการฯ 
ประจำปบัญช ี

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

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

ระดับความสำเร็จใน
การจัดทำแผนการ
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. 67 - 
ก.พ. 68 
 
 
 
ก.พ. - มิ.ย. 
68 
 
 
ก.ค. - ก.ย. 
68 
 
 
 
 
ก.ย. 68 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อำนวยการและ
แผนงาน 

 
 
 



 

๒๕ 

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

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 2 : การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ : มีระบบการพัฒนาบุคลากร และการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 

3. การพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากร
บุคคลของกองทุน 

ร ะ บ บ ก า ร พั ฒ น า
บุ ค ล า ก ร ท่ี มี
ประสิทธิภาพ 

มี ร ะ บ บ ก าร พั ฒ น า
บุ ค ล า ก ร ท่ี มี
ประสิทธิภาพภายในป
บัญช ี

ระดับความสำเร็จใน
ก า ร จั ด ท ำ ร ะ บ บ
พัฒนาบุคลากร 

1. ศึกษา วิเคราะห และรวบรวมขอมูล
บุ คลากรท่ี จะจัดให มี ระบบพัฒนา
บุคลากร 
2. จัดทำราง TOR ระบบการพัฒนา
บุคลากร 
3. ดำเนินการตามโครงการพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกองทุน 

ต.ค. - ธ.ค. 
67 
 
ธ.ค. 67 - 
ม.ค. 68 
ก.พ. - ก.ค. 
68 

2,350,000 กลุมงาน 
อำนวยการและ
แผนงาน 

ยุทธศาสตรที่ 2 : การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ : การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
4. 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
ดำเนิ น งานกองทุ 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. 
68 
 
มิ.ย. 68 
 
 
มิ.ย. - ส.ค.
68 
 
ส.ค. - ก.ย. 
68 

600,000 
*รวมอยูใน
งบพัฒนา
บุคลากร 

กลุมงาน 
อำนวยการและ
แผนงาน 

 



 

๒๖ 

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

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 2 : การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ : การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรกองทุน และเสริมสรางองคความรูเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
5. พัฒนาสมรรถนะ
ความรู ความสามารถ
ของบุคลากรทุกระดับ
อยางตอเนื่อง 
 

บุคลากรของกองทุน 
มี ศักยภาพในการ
บริหารจัดการและ
ก า ร ด ำ เนิ น ง า น
ก อ ง ทุ น  
บรรลุตามพันธกิจ
แ ล ะ เป า ห ม าย ท่ี
กำหนด 

ร อ ย ล ะ  8 0  ข อ ง
บุคลากรกองทุนฯ ไดรับ
ก ารอ บ รม  ห รื อ ฝ ก
ทักษะ อยางนอยคนละ 
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ารับการฝกอบรม 
3. แจงบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามวัน
เวลาท่ีกำหนด 
4. รวบรวมรายงานผลการพัฒนาบุคลากร 
เสนอตอผูบริหารกองทุน 

ม.ค. - มี.ค. 
68 
 
เม.ย. 68 
 
พ.ค. - ส.ค.
68 
ส.ค. - ก.ย. 
68 

600,000 
*รวมอยูใน
งบพัฒนา
บุคลากร 

กลุมงาน 
อำนวยการ
และแผนงาน 

ยุทธศาสตรที่ 3 : การวัดผลและประเมินผลการดำเนินงานอยางโปรงใส เปนธรรม 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ : การกำหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปท่ีครอบคลุมกับเกณฑการประเมินผลท่ีกำหนดโดยกรมบัญชีกลาง 
6. กำหนดตัวชี้วัดราย 
บุคคลและประเมินผล
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ประจำป 
 

มีการกำหนดตัวชี้วัด
รายบุคคลและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัตงิานประจำป
ท่ีครอบคลุมกับ
เกณฑการ
ประเมินผลท่ีกำหนด
โดยกรมบัญชีกลาง 

ร อ ย ล ะ  1 0 0  ข อ ง
พ นั ก งาน กอ งทุ น มี
ตัวชี้วัดรายบุคคลเพ่ือใช
ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
กองทุน อย างน อย 2 
ครั้ง/ป 

ระดับความสำเร็จใน
การจัดทำตัวชี้วัด
รายบุคคลและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงานกองทุน 

1. สำรวจหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงาน
กองทุน 
2. กำหนดใหจัดทำตัวชี้วัดรายบุคคลของ
พนักงานกองทุน 
3. เสนอขออนุมัติตัวชี้วัดรายบุคคลตอ
ผูบริหารกองทุน 
4. หัวหนากลุมงานและผูบริหารกองทุน
ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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
อำนวยการ
และแผนงาน 

 



 

๒๗ 

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

ที่มีคุณภาพ 
ขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตรที่ 3 : การวัดผลและประเมินผลการดำเนินงานอยางโปรงใส เปนธรรม 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ : มีระบบการบริหารขอรองเรียนอยางโปรงใสเปนธรรม 

7. การจัดใหมีชองทาง
ในการรองเรียนของ
กองทุน 
 

การจัดใหมีชองทางใน
ก ารร อ ง เรี ย น ข อ ง
กองทุนท้ังภายในและ
ภายนอก 

มีชองทางในการรองเรียน
ของกองทุนท้ังภายใน
และภายนอก ภายในป
บัญช ี

ระดับความสำเร็จใน
การจัดใหมีชองทางใน
การร อ งเรี ยนของ
กองทุน 

1. สำรวจ/รวบรวมหัวขอกิจกรรม 
 
2. ดำเนินการจัดทำชองทางในการ
รองเรียนผานเว็บไซตกองทุน 
 

ต.ค. 67 -  
ธ.ค. 67 
ม.ค. - มี.ค. 
68 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อำนวยการและ
แผนงาน 

ยุทธศาสตรที่ 4 : การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพ่ือสรางองคกรแหงความสุข 

เปาประสงคเชิงกลยุทธ : บุคลากรมีความสุขในการทำงานและมีความผูกพันตอองคกร 

8. พัฒนาคุณภาพชีวิต
เสริมสรางประสบการณ
และการเรียนรูเพ่ือเอ้ือ
ตอการทำงานอยางมี
ความสุข 
 

บุคลากรมีความสุขใน
ก ารท ำงาน แ ล ะ มี
ค ว า ม ผู ก พั น ต อ
อ งค ก ร แ ล ะ เพ่ื อ น
รวมงาน 

รอยละความพึงพอใจ
ของบุ คลากรต อการ
ทำงาน  องคกร และ
เพ่ือนรวมงาน คิดเปน
รอยละ 80  

ร อ ย ล ะ ค ว า ม พึ ง
พอใจของบุคลากร
ต อ ก า ร ท ำ ง า น 
องคกร และเพ่ือน
รวมงาน 

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

เรียนรูการปฏิบัติงานของกองทุน 

ต.ค. - ธ.ค. 
67 
ม.ค. - ก.ค. 
68 
 
ก.ย. 67 

ไมใช 
งบประมาณ 

กลุมงาน
อำนวยการและ
แผนงาน 

  
 



 
 

๒๘ 

บทที ่๖ 
การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผล 

การบริหารจัดการและการติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคล  
ระยะยาว พ.ศ. 2566 - 2570 ฉบับทบทวน พ.ศ. 2567 และแผนปฏิบัติการฯ ประจำปบัญชี 2568  
เปนข้ันตอนท่ีทำใหม่ันใจวาการดำเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรตามท่ีไดกำหนดไวในแผนปฏิบัติการ  
มีการประเมินผลและรายงานผลสำเร็จในภาพรวมของการดำเนินงานตามตามแผน รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ  
เพ่ือนำมาซ่ึงแนวทางในการปรับปรุงแกไขการเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายและตัวชี้วัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล จึงตองมีการบริหารจัดการและติดตามประเมินผล ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีความจำเปนอยางยิ่ง 

6.1 การบริหารจัดการ 
  การบริหารจัดการและการดำเนินงานตามแผนบริหารทรัพยากรบุคคลใหสัมฤทธิ์ผลนั้น การกำหนดปจจัย
สำคัญของความสำเร็จแผนปฏิบัติการฯ เปนสิ่งสำคัญและจำเปนอยางยิ่งตอการบรรลุตามแผนท่ีตั้งไว โดยปจจัย
สำคัญท่ีมีผลต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ละโครงการ 

ควรมีสวนในการกำหนดความตองการของโครงการและการบริหารโครงการ 
4. การกำกับและควบคุมการดำเนินงานในแตละโครงการท่ีมีประสิทธิภาพ  

6.2 การติดตามประเมินผล 
การติดตามประเมินผลเปนข้ันตอนท่ีมีบทบาทสำคัญตอการดำเนินโครงการ เพราะเปนการติดตามกำกับการ

ดำเนินงานของโครงการ เพ่ือปรับปรุงและเพ่ือตรวจสอบผลสำเร็จของโครงการ/กิจกรรมวาเปนไปตามวัตถุประสงค  
และบรรลุ เปาหมายท่ีกำหนดไวหรือไม  ดังนั้นเพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  
ฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการกองทุนปองกัน ปราบปราม และแกไขปญหายาเสพติดซ่ึงเปน ผูรับผิดชอบการติดตาม
ประเมินผล จะสามารถนำผลท่ีไดประเมินไปพิจารณาปรับปรุงการบริหารจัดการหรือทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาวการณท่ีเปลี่ยนแปลง ตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

๒๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


	แผนที่ยุทธศาสตร์ของกองทุนป้องกัน ปราบปราม และแก้ไขปัญหายาเสพติด

