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คำนำ 

สำนักยาและวัตถุเสพติด ตระหนักถึงความสำคัญของบุคลากรซ่ึงเปนกำลังหลักในการดำเนินภารกิจดานการตรวจ

วิเคราะหยาและวัตถุเสพติด เพื่อใหการดำเนินงานมีความถูกตอง เชื่อถือได โปรงใส และเปนไปตามมาตรฐานวิชาการและ

กฎหมายท่ีเก่ียวของ สำนักฯ จึงมีนโยบายในการสนับสนุนและสงเสริมการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

ทั้งนี้ เพื่อใหบุคลากรของสำนักฯ มีความรู ความเขาใจ ทักษะทางวิชาการ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ี

สอดคลองและสนับสนุนตอการดำเนินงานดานการตรวจวิเคราะหยาอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองตอพันธกิจ

และเปาหมายของหนวยงานไดอยางเปนรูปธรรม 

สำนักยาและวัตถุเสพติดจึงไดจัดทำ แผนพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development Plan) ข้ึน เพ่ือ

ใชเปนแนวทางในการขับเคลื่อนและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง เพิ่มพูนความรู ทักษะ 

สมรรถนะ และทัศนคติในการทำงานดานการตรวจวิเคราะหยา รวมถึงการประกันคุณภาพผลการตรวจวิเคราะห ใหมีความ

ถูกตอง แมนยำ และสอดคลองกับมาตรฐานสากล 

อันจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพงานของสำนักยาและวัตถุเสพติดใหมีความเขมแข็ง เปนองคกรสมรรถนะสูงอยาง

ยั่งยืน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามพันธกิจและวิสัยทัศนของหนวยงาน 
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บทนำ

ประวัติความเปนมาของสำนักยาและวัตถุเสพติด 

เริ ่มตนจากการจัดตั้ง กองเภสัชกรรม สังกัดกรมวิทยาศาสตรการแพทย เมื ่อวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2485 
ณ วังศุโขทัย สามเสน โดยมีภารกิจหลักในการใหบริการดานยา เชน การตรวจวิเคราะหยาและสิ่งท่ีใชเปนยา ตลอดจนการ
ควบคุมเชื้อโรคและพิษตาง ๆ ตอมาในป พ.ศ. 2517 ไดมีการปรับโครงสรางหนวยงานตามพระราชกฤษฎีกาการจัดวาง
ระเบียบราชการกรมวิทยาศาสตรการแพทย พ.ศ. 2495 และเปลี่ยนชื่อหนวยงานเปน “กองวิเคราะหยา” 

ตอมาในป พ.ศ. 2533 ไดมีการจัดตั้ง กองวัตถุเสพติด โดยแยกออกจากกองวิเคราะหยา เนื่องจากมีภารกิจดาน
วัตถุเสพติดเพิ่มมากขึ้น รวมถึงปญหาการนำยาที่ออกฤทธิ์ตอจิตประสาทมาใชในทางที่ไมเหมาะสม หนวยงานไดยายที่ทำ
การมาอยูท่ี กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดนนทบุรี เพ่ือใหสอดคลองกับการขยายภารกิจและการใหบริการ 

ในป พ.ศ. 2545 มีการปรับโครงสรางหนวยงานตามกฎกระทรวงการแบงสวนราชการกระทรวงสาธารณสุข โดยได
รวม กองยา และ กองวัตถุเสพติด เขาดวยกัน และจัดตั้งเปน “สำนักยาและวัตถุเสพติด” เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ดำเนินงานดานการตรวจวิเคราะหยาและวัตถุเสพติดอยางครบวงจร 
ตอมาในป พ.ศ. 2553 กรมวิทยาศาสตรการแพทยไดพิจารณาจัดตั้งหนวยงานภายในเพ่ิมเติม เพ่ือรองรับภารกิจสำคัญ เชน 
การควบคุมการดำเนินการตามพระราชบัญญัติเชื้อโรคและพิษจากสัตว จึงไดจัดตั้ง สำนักกำกับพระราชบัญญัติเช้ือโรคและ
พิษจากสัตว แยกออกจากสำนักยาและวัตถุเสพติด 

ตอมาในป พ.ศ. 2555 สำนักยาและวัตถุเสพติดไดรับการรับรองจากองคการอนามัยโลก (WHO) ใหเปน WHO 
Collaborating Center for Quality Assurance of Essential Drugs เพื่อดำเนินการดานการประกันคุณภาพยาท่ี
จำเปนตามมาตรฐานสากล 

ป  จจ ุ บ ั น  สำน ั กยาและว ั ตถ ุ เ สพต ิ ดม ีบทบาทและหน  าท ี ่ ต าม  กฎกระทรวงแบ  งส  วนราชการ
กรมว ิทยาศาสตร  การแพทย   กระทรวงสาธารณส ุข  พ .ศ .  2552  โดยดำ เน ิ น งานภาย ใต  ว ิ ส ั ยท ัศน  
“สำนักยาและวัตถุเสพติดเปนองคการช้ันนำดานการตรวจวิเคราะหยาและวัตถุเสพติด 1 ใน 3 ของเอเชีย” 
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วิสัยทัศน 

สำนักยาและวัตถุเสพติดเปนองคการชั้นนำดานการตรวจวิเคราะหยาและวัตถุเสพติด 1 ใน 3 ของเอเชีย 

พันธกิจ 

1. ศึกษา วิจัยและพัฒนาเพื่อใหไดองคความรูเทคโนโลยีและนวัตกรรมดานยาและวัตถุเสพติด เพื่อใชในการคุมครอง
ผูบริโภคและแกไขปญหาทางสาธารณสุข 

2. เฝาระวัง ประเมินความเสี่ยง แจงเตือนภัยสุขภาพและกำหนดมาตรการการจัดการความเสี่ยงจากการใชยาและภัย
จากยาเสพติด 

3. กำหนดมาตรฐานและพัฒนาหองปฏิบัติการ และใหบริการขอมูลอางอิงดานยาและวัตถุเสพติด ที่มีความทันสมัย
และสามารถตอบปญหาดานการตรวจวิเคราะหยาและวัตถุเสพติด 

4. ใหบริการวิชาการและการตรวจวิเคราะหทางหองปฏิบัติการดานยาและวัตถุเสพติดในฐานะหองปฏิบัติการอางอิง 
5. พัฒนาศักยภาพหองปฏิบัติการเครือขายตามมาตรฐานสากล เพื่อสนับสนุนการปองกันและแกไข ปญหายาเสพติด

ในระดับประเทศ 
6. สื่อสารสาธารณะและจัดทำระบบฐานขอมูลดานยาและวัตถุเสพติดในระดับประเทศ และเอเชีย 

ยุทธศาสตร 

1. วิจัย พัฒนาและสรางนวัตกรรมดานยาและวัตถุเสพติด 
2. พัฒนาขีดสมรรถนะและความทันสมัย ในการตอบสนองตอปญหาทางหองปฏิบัติการดานยาและวัตถุเสพติด 
3. ยกระดับคุณภาพและพัฒนาศักยภาพของหองปฏิบัติการดานยาและวัตถุเสพติดตามมาตรฐานสากล 
4. การวิเคราะห ประมวลผล ประเมินความเสี่ยง และแจงเตือนภัยดานสุขภาพ พรอมท้ังสื่อสารและเผยแพรความรูท้ัง

ในประเทศและตางประเทศ 
5. พัฒนาขีดสมรรถนะและมาตรฐานในการแกไขปญหายาเสพติด 

 
เปาประสงคหลัก 

1. พัฒนาสุขภาวะของประชาชนในการใชยาท่ีมีคุณภาพและปลอดภัย พรอมมุงสูความยั่งยืนดานเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศและภูมิภาคเอเชีย 

2. สามารถตรวจวิเคราะห และรายงานผล ท่ีตอบสนองการแกไขปญหาทางสาธารณสุขดานยา และการแกไขปญหา
ยาเสพติดดวยระบบทางหองปฏิบัติการ 

3. เปนศูนยกลางขอมูลอางอิงและสารสนเทศดานยาและวัตถุเสพติด ท่ีสนับสนุนนโยบายดานการปองกันและแจง
เตือนภัยสุขภาพ 

4. ออกแบบ พัฒนา และจัดการนวัตกรรมบริการ ท่ีใชองคความรูดานยาและวัตถุเสพติด เพ่ือตอบสนองความตองการ
และความคาดหวัง ใหกับผูรับบริการในทุกภาคสวน 
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5. มีสวนรวมในการเพ่ิมขีดความสามารถเขาแขงขันของชาติ ในสังคมและเศรษฐกิจดิจิตัล และเศรษฐกิจฐาน
นวัตกรรมท่ีใชองคความรูดานยาและวัตถุเสพติด 

6. เปนหนวยงานกลางในการกำหนดมาตรฐานและพัฒนาศักยภาพทางหองปฏิบัติการดานยาและวัตถุเสพติดของ
ประเทศและภูมิภาคเอเชีย 
 

คานิยม 

เปดใจ ใฝรู คูคุณธรรม นำหลักวิชาการ มาตรฐานสากล DMSc โดย 

D  (Discovery) หมายถึง การใฝรู คนควาพัฒนา สรางองคความรูและนวัตกรรม 

M   (Moral) หมายถึง ความมีคุณธรรม กลายืนหยัดในสิ่งท่ีถูกตองซ่ือสัตยและมีความรับผิดชอบ โปรงใส

ตรวจสอบไดไมเลือกปฏิบัติ มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 

S  (Standards, Sciences) หมายถึง มาตรฐานสากล การคิดและดำเนินการใหเปนไปตามหลักวิชาการ 

ความรูอันเปนวิทยาศาสตรและมาตรฐานสากล 

c  (Change) หมายถึง การเปดใจ การปรับทัศนคติ ยอมรับการเปลี่ยนแปลงสูการบริหารจัดการภาครัฐ 

แนวใหม มุงม่ันทำงานเปนทีม เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน 

  

3



โครงสรางและอัตรากำลัง (ขาราชการ/พกส./พรก.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    ขอมูล ณ กันยายน 2568 

ประเภท ขาราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข พนักงานราชการ จางเหมาบริการ รวม 
ปฏิบัติงาน 111 20 1 13 145 
ตำแหนงวาง 7 - - - 7 

สำนักยาและวัตถุเสพติด 

ผูอำนวยการ  (1) 

- ผชช.ดานประสิทธภิาพของยา 1 
- ผชช.ดานคุณภาพและความปลอดภยั 1  
- ผชช.ดานยาเสพติด 1 (รก.)  

ผูเช่ียวชาญ (3) 

ฝายบริหารท่ัวไปท่ัวไป (18) กลุมพัฒนาคุณภาพและวิชาการ (5) 

- เภสัชกรชำนาญการพิเศษ 3 - เภสัชกรปฏิบัติการ 2 
    

 

- เภสัชกรชำนาญการพิเศษ 9 - นักวิทยาศาสตรการแพทย   
  ชำนาญการ 

1 

- เภสัชกรชำนาญการ 10 - นักวิทยาศาสตรการแพทย 
  ปฏบิัติการ 

2 

- เภสัชกรปฏิบัติการ 10 - พนักงานประจำหองทดลอง 
  (พกส.) 

2 

 

- เภสัชกรชำนาญการพิเศษ 5 - นกัวิทยาศาสตรการแพทยชำนาญการพิเศษ 1 

- เภสัชกรชำนาญการ  4 - นักวิทยาศาสตรการแพทยปฏิบัติการ 4 

- เภสัชกรปฏิบัติการ  6 - นักวิทยาศาสตรการแพทย (พกส.) 2 

- พนักงานประจำหองทดลอง 
  (พกส.) 

1   

 

- นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ 1 - เจาพนกังานธุรการชำนาญงาน 2 
- เจาพนกังานธุรการปฏบิัติงาน 3 - เจาพนกังานธุรการ (พกส.) 9 
- นักวิชาการพัสดุ (พรก.) 1 - นักจัดงานทัว่ไป (พกส) 2 
    

 

กลุมตรวจคุณภาพเภสัชภัณฑทางเคมี-ฟสิกส (34) กลุมตรวจคุณภาพเภสัชภัณฑทางชีววิทยา (23) 

กลุมจัดทำตำรายาของประเทศไทย (8) 

- เภสัชกรชำนาญการพิเศษ 2 - เภสัชกรชำนาญการ 2 
- เภสัชกรปฏิบัติการ 3 - นักวิทยาศาสตรการแพทยปฏิบัติการ 1 
- พนักงานธุรการ 1 - พนักงานประจำหองทดลอง (พกส.)  1 

 

ศูนยสารมาตรฐานยาและวัตถุเสพติด (10) 

- เภสัชกรชำนาญการพิเศษ 3 - เภสัชกรชำนาญการ 1 
- เภสัชกรปฏิบัติการ 2 - เจาพนกังานธุรการ (พกส.) 1 

 

1 
- นักวิทยาศาสตรการแพทย 
  ปฏบิัติการ 

1   

    
 

กลุมวัตถุเสพติด (30) 

- เภสัชกรชำนาญการพิเศษ 3 - นักวิทยาศาสตรการแพทยชำนาญการพิเศษ 2 
- เภสัชกรชำนาญการ 3 - นักวิทยาศาสตรการแพทยชำนาญการ 3 
- เภสัชกรปฏิบัติการ 2 - นักวิทยาศาสตรการแพทยปฏิบัติการ 15 
- พนักงานประจำหองทดลอง (พกส.) 1  1 - นักวิทยาศาสตรการแพทย (พกส.) 1 
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ทรัพยากรบุคคล 
จำแนกตามประเภท 

ประเภท จำนวน 

เภสัชกร 74 

นักวิทยาศาสตรการแพทย 36 

นักจัดการงานท่ัวไป 4 

 นักวิชาการพัสดุ 1 

เจาพนักงานธุรการ 18 

พนักงานประจำหองทดลอง 12 

รวม 145 

 

หมายเหตุ ตำแหนงขาราชการวาง 7 ตำแหนง ประกอบดวย 

  - เภสัชกร 4 ตำแหนง 

  - นัดจัดการงานท่ัวไป 1 ตำแหนง 

  - เจาพนักงานธุรการ 2 ตำแหนง 
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กรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (POLICY STATEMENT)  
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) พ.ศ. 2566-2570 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  ระบบราชการ 4.0  

 การพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดระบบราชการ 4.0 มีกรอบแนวคิดคือ วิสัยทัศนของประเทศไทย “ประเทศไทยมี

ความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศท่ีพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” รัฐบาลจึงมีนโยบายท่ีจะ

ใชโมเดลขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาประเทศไปสูการเปนประเทศไทย 4.0 ท้ังนี้ภาครัฐหรือระบบราชการ

จะตองทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชนสุขของประชาชนเปนหลัก (Better Governance, Happier Citizens) 

สามารถเปนที่ไววางใจและเปนพึ่งของประชาชนไดอยางแทจริง ตองยกระดับประสิทธิภาพภาครัฐสูสังคมดิจิทัล เพ่ือ

ตอบสนองความตองการของประชาชน และอำนวยความสะดวกในการดำเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมในยุคดิจทัิล

ทามกลางความเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วและไมสามารถคาดเดาได มุงเนนความคลองตัวเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจพิเศษ (Agenda-

based) และนำเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาพลิกโฉมหนวยงานภาครัฐสูระบบราชการ 4.0 (Government 4.0 หรือ Gov. 4.0) 

อันเปนฟนเฟองที่สำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกับทิศทางในการ

บริหารงานของประเทศ กาวสูการเปนประเทศที่พัฒนาแลว ซึ่งจะสงผลใหกลไกการพัฒนาระบบราชการมีการปรับตัวตอ

ความทาทายใหม ๆ อีกทั้งเปนการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันกับนานาประเทศ และยกระดับสมรรถนะของหนวยงาน

ภาครัฐใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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เปาหมายหลักในการพัฒนาสูระบบราชการ 4.0 คือ เพ่ือใหภาครัฐสามารถเปนท่ีพ่ึง ท่ีเชื่อถือ และไววางใจไดของ

ประชาชน โดยไดกำหนดเปาหมายในการพัฒนาระบบราชการไว ดังนี้ 

1) เปดกวางและเช่ือมโยงกัน (Open & Connected Government) ตองมีความ เปดเผย โปรงใสในการ

ทำงานโดยบุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการ หรือมีการ แบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถ

เขามาตรวจสอบการทำงานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไกหรือ ภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมไดเขามามี

สวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควร ดำเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดำเนินการแทน 

โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ ในเชิงโครงสรางใหสอดรับกับการทำงานแนวระนาบในลักษณะของเครือขายมากกวาตาม

สายการบังคับบัญชา ในแนวดิ่ง ขณะเดียวกัน ก็ยังตองเชื่อมโยงการทำงานในภาครัฐดวยกันเอง ใหมีเอกภาพและสอดรับ

ประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน  

2) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) ตองทำงาน ในเชิงรุกและมองไปขางหนา โดย

ตั้งคำถามกับตนเองเสมอวา ประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาและ ตอบสนองความตองการของประชาชน โดยไมตอง

รอใหเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอความชวยเหลือ จากทางราชการ (Proactive Public Services) รวมท้ังใช

ประโยชนจากขอมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการจัดการบริการสาธารณะท่ีตรงกับ

ความตองการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) พรอมท้ังอำนวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยง

กันเองของทางราชการ เพ่ือใหบริการไดเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของทางราชการไดตลอดเวลา  

3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance) ตองทำงาน อยางเตรียมการณไวลวงหนา มี

การวิเคราะหความเสี่ยง สรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่ม และประยุกต องคความรูในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบ

โตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน เพ่ือสราง คุณคา มีความยืดหยุน และความสามารถในการตอบสนองกับ

สถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลาตลอดจน เปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสำนักงาน

สมัยใหม รวมท้ังทำใหขาราชการ มีความผูกพันตอการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 
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แนวทางการดำเนนิงาน 

1. สรางระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ท่ีสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

มีเปาประสงคเพ่ือสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐ มีสภาพแวดลอมและระบบการทำงานท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการ

พัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ สำหรับการทำงานและการดำเนินชีวิตทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัล 

 1.1 พัฒนากลไกในระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRM & HRD) ใหเชื่อมโยงสนับสนุน สอดคลอง

ซึ่งกันและกัน มีการวางแผนกำลังคน การสรรหา และการเลื่อนตำแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management) ความกาวหนาในอาชีพ (Career Development) การสืบทอดตำแหนง (Succession Plan) เปนตน  

1.2 กำหนดแนวทางหรือวิธีการพัฒนาที่สรางการมีสวนรวม กำหนดมาตรฐานความสำเร็จของการพัฒนา พัฒนา

เครื่องมือและเทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่ตอบสนองตอความตองการในการเรียนรูที่แตกตางกันของบุคลากร

ภาครัฐและการบริหารจัดการเรียนรู ด วยตนเองของบุคลากรอาทิ ระบบการจัดการขอมูลความรู  (Knowledge 

Management System) การเรียนรูผานระบบออนไลนและชองทางตาง ๆ แอพพลิเคชั่นออนไลนตาง ๆ และหนังสือ

อิเล็กทรอนิกส  

1.3 การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและยึดมั่นใน

คานิยมการทำงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม  

1.4 การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีท้ังดานรางกายและจิตใจ เพ่ือให

ทำงานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตอบโจทยรูปแบบการดำเนินชีวิตที่หลากหลายดวยการผสานชีวิต

สวนตัวและการทำงานเขาดวยกัน (Work-Life Integration) 

1.5 การสรางเครือขายระหวางสวนราชการ หนวยงานภาครัฐ และภาคเอกชน ท้ังในประเทศและตางประเทศ เพ่ือ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิดและทักษะที่จำเปนในการสรางสรรคเพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม 

ตลอดจนบูรณาการการทำงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

 

2.  พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) เพ่ือการทำงานในยุคดิจิทัล 

บุคลากรภาครัฐจะตองมีทักษะท่ีจำเปน 3 กลุมทักษะ คือ  

2.1 ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) ซ่ึงเปนทักษะท่ีสำคัญในการตอบสนองตอบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วท้ังในมิติของการทำงานและการใชชีวิต รวมท้ัง นำไปสูการสรางการนวัตกรรมและการเปลี่ยนในภาครัฐได  

2.2 ทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skillset) ซ่ึงเปนทักษะท่ีชวยใหบุคลากรสามารถบริหารจัดการงานของ

ตนเองไดตามบทบาทหนาท่ี รวมท้ัง เตรียมความพรอมตนเองในการเติบโตตามเสนทางอาชีพ  

2.3 ทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) ซ่ึงเปนทักษะท่ีชวยใหบุคลากรภาครัฐสามารถทำงานของตนเองได 

อยางมืออาชีพตามบริบทของงานท่ีมีความเฉพาะและมีความแตกตางกันไปตามสายงาน 
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3. ปลูกฝงบุคลากรภาครัฐใหมีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง เช่ือถือไววางใจได  

โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

3.1 ปลูกฝงกระบวนการทางความคิด ความเชื่อ คานิยม อุดมการณในการทำงานเพื่อประชาชนและประโยชน

สวนรวมดวยความสำนึกและความรับผิดชอบแกบุคลากรภาครัฐอยางตอเนื่อง ภายใตมาตรฐานจริยธรรม ตั้งแตเริ่ม

ปฏิบัติงานจนถึงตำแหนงระดับสูง โดยมุงพัฒนาใหมีกรอบความคิดแบบเติบโตกรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม กรอบ

ความคิดแบบสากล และกรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล ดังนี้ 

3.1.1 กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ทัศนคติแบบยืดหยุนและเติบโต พัฒนา

ตอไปขางหนา เชื่อในศักยภาพของคน และเชื่อในความสามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองไดเสมอผูท่ีมีกรอบความคิด

แบบเติบโตจะมองเห็นโอกาสและเรียนรูจากวิกฤตและขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น รับผิดชอบและบริหารการเรียนรูและ

พัฒนาของตนเอง (Self-driven Learning) กลาเผชิญและแกปญหาและอุปสรรค เปดกวางและพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลง รับผิดชอบผลลัพธ พรอมรับการตรวจสอบ และใหโอกาสในการเรียนรูแกผูอ่ืน 

3.1.2 กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่มองเห็นคุณคาของ

ผูอื่น และใหความสำคัญกับผูอื่นไมนอยไปกวาของตนเอง บุคลากรภาครัฐที่มีกรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม

ปฏิบัติตอผูอื่นไมวาใครก็ตามดวยความเคารพ (Respect) มุงสรางการมีสวนรวม ยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรมใน

การทำงานและไมเลือกปฏิบัติ  

3.1.3 กรอบความคิดแบบสากล (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่เปดรับและตระหนักถึงการ

เปลี่ยนแปลงของโลกและความหลากหลายในมิติตาง ๆ ผูที ่มีกรอบความคิดแบบสากลจะสามารถระบุโอกาส 

(Opportunities) ในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานและองคกรไดอยางรวดเร็ว ลงมือสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึน

จากการมองเห็นโอกาส ทำงานบนหลักสากลและแนวปฏิบัติที ่เปนสากล เชน หลักการพัฒนาอยางยั ่งยืน 

(Sustainable Development) หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy) หรือหลักสากลอ่ืน ๆ ท่ี

เก่ียวของ รวมท้ังสามารถนำหลักสากลและแนวปฏิบัติท่ีเปนสากลดังกลาวมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของ

ตนเองโดยที่ยังสามารถคงไวซึ ่งมาตรฐานสากล และทำงานภายใตความหลากหลายของวัฒนธรรมและความ

แตกตางของปจเจกบุคคลได 

3.1.4 กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่ชวยใหบุคคลเห็น

โอกาสและความเปนไปไดในการใชและดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนาการทำงานและการใชชีวิต 

3.2 การสงเสริมผูนำใหเปนตนแบบทางความคิดและพฤติกรรมในการทำงานเพ่ือประชาชนและประโยชนสวนรวม 

และสามารถถายทอดโนมนาวใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตาม เพื่อใหมีแนวความคิดทัศนคติแนวทางการปฏิบัติตนและ

การปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือการเปนเจาหนาท่ีภาครัฐยุคใหม 

3.3 การสงเสริม ประชาสัมพันธ และกระตุนใหบุคลากรภาครัฐ ยึดมั่นในคานิยมการทำงานเพื่อประชาชนและ

ประโยชนสวนรวม ปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจริยธรรม หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและหลักธรรมาภิบาลโดย
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การพัฒนาโครงการ กิจกรรม และ/หรือเครื่องมือตาง ๆ เพื่อสรางพลังเชิงบวกที่จะสนับสนุนใหบุคลากรภาครัฐไดตระหนัก

และมีจิตสำนึกในการดำรงตนเปนแบบอยางท่ีดีในการทำงานโดยยึดผลประโยชนของชาติเปนท่ีตั้ง 

 

4. กรอบทักษะของบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐในสำนักยาและวัตถุเสพติดจะจำแนกออกเปน 4 กลุมตามบทบาทหนาที่และความ

รับผิดชอบท่ีสงผลตอการขับเคลื่อนเปาหมายเชิงยุทธศาสตรขององคกร (Critical Role) ซ่ึงจะมีแนวทางพัฒนาบุคลากรแต

ละกลุมท่ีแตกตางกัน 

  

บุคลากรภาครฐั 

จำแนกตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ 

บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ 

บุคลากรแรกบรรจ ุ(New Entry) 

หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีไดรับการบรรจุเขาปฏบัิติงาน 

ในหนวยงานภาครัฐและปฏิบัติงานมาแลวไมเกิน 1ป 

บุคลากรในระดับน้ีถูกคาดหวังใหสามารถปฏิบัติงานภายใตการกำกับ 

แนะนำและตรวจสอบ รวมท้ัง 

• สามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทำงานขององคกร 

(Organization Culture) 

• เขาใจกฎและระเบียบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทำงานและตนเอง 

(Compliance) 

• เขาใจบทบาทหนาท่ีและเขาใจงานของตนเอง (Clarification) 

• รูจักบุคคลในองคกรท่ีตนจะตองรวมงานดวยในระยะของแรกของการ

ปฏิบัติงานและบุคคลท่ีมีอำนาจ ตดัสินใจในระดับตาง ๆ ขององคกร 

(Connection) 

 

บุคลากรท่ีมีประสบการณ 

(Professional Personnel) 

หมายถึง บุคลากรภาครัฐท่ีผานการปฏิบัติงานมาแลวเกิน 

1 ป แตยังไมมีบทบาทหนาท่ีในการกำกับการทำงานของ

ทีมหรือกลุมงาน 

บุคลากรในระดับนี ้ถ ูกคาดหวังใหสามารถปฏิบัติงานโดยใชความรู  

ความสามารถ ประสบการณ และความชำนาญงาน ปฏิบัติงานที่ตอง

ตัดสินใจหรือแกปญหาที่คอนขางยาก รวมทั้งสามารถทำงานเปนทีม 

ทำงานรวมกับผูอื่น ประสานงานในระดับผูปฏิบัต ิรับผิดชอบงานที่ไดรับ

มอบหมาย แกไขปญหาและปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น เชื่อมโยงงาน

ของตนเองกับงานของผูอื่นและขององคกร และนำเสนอแนวคิดในการ

พัฒนางาน 

บุคลากรท่ีมีบทบาทหัวหนางาน 

(Frontline Manager) 

หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหนาที่ในการกำกับ

ด ูแล แนะนำ ตรวจสอบการปฏ ิบ ัต ิ งานของผ ู  ร  วม

ปฏิบัติงาน ทั้งที ่ดำรงตำแหนง ประเภทวิชาการ ระดับ

ชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ และเช่ียวชาญ 

บุคลากรในระดับนี ้ถ ูกคาดหวังใหสามารถใชความรู ความสามารถ 

ประสบการณ และความชำนาญงานสูง/สูงมาก มีความรับผิดชอบหลาย

ประการ ปฏิบัติงานท่ีตองตัดสินใจ หรือแกไขปญหาท่ียาก/ยากมาก และ/ 

หรือ ซับซอนและมีผลกระทบในวงกวาง รวมทั ้งต องกำกับ ดูแล 

ตรวจสอบการทำงาน สอนงานผูรวม ปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีมงาน 

(People Management) สรางความสัมพันธกับทีมงานอื่นเพื่อเชื่อมโยง 
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บุคลากรภาครฐั 

จำแนกตามบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ 

บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ 

การทำงาน สามารถบริหารจัดการความขัดแยง และสามารถแกปญหา

การทำงานของทีมงานได 

 

บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการ 

(Functional Manager) 

หมายถึง บุคลากรภาคร ัฐที ่ม ีบทบาทหนาที ่ ในการ

บริหารงานในฐานะ หัวหนาสวนราชการที่ต่ำกวาระดับ

กรม ซึ ่งมีการแบงสวนราชการ ตามกฎหมายวาดวย

ระเบียบบริหารราชการแผนดิน หรือตำแหนงอื ่น ที ่มี

ลักษณะเปนตำแหนงประเภทอำนวยการซึ่งมีหนาท่ี ความ

รับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเปน

พิเศษ 

บุคลากรในระดับนี ้ถ ูกคาดหวังให สามารถเชื ่อมโยงเปาหมายและ

ยุทธศาสตรองคกรมาสูเปาหมายและยุทธศาสตรของสวนราชการท่ีต่ำกวา

ระดับกรม และบูรณาการงานภายในและระหวางสวนราชการที่ต่ำกวา

ระดับกรม รวมทั้งสามารถบริหารและกำกับดูแลการทำงานและสอนงาน

ผู ใต บ ังค ับบัญชา (People Management) และสามารถบริหาร

งบประมาณและโครงการภาพรวมได (Financial Management) 
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