
รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ครั้งที่ 9/2564  หน้า 1 จาก 3 
วันพฤหัสบดีที ่18 พฤศจกิายน พ.ศ. 2564 

รายงานการประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 
ครั้งที่ 9/2564 

วันพฤหัสบดีที่ 18 พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 เวลา 07.30 – 09.30 น. 
สำนักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ 

ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (ระบบ Zoom Video Conference) 
---------------------------------------------- 

รายนามอนุกรรมการที่เข้าประชุมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
1. นายกิติพงค์  พร้อมวงค์    ประธานอนุกรรมการ 
2. นายเจษฎา  วรรณสินธุ ์    อนุกรรมการ 
3. นางยุพา  บัวธรา     อนุกรรมการ 
4. นายธีราวุฒิ  คงปรีชา     อนุกรรมการ 
5. นางสาวสิริพร  พิทยโสภณ    อนุกรรมการ 
6. นางสาวกาญจนา  วานิชกร    อนุกรรมการ 
7. นางสาวรติมา  เอ้ือธรรมาภิมุข     อนุกรรมการและเลขานุการ  

ระเบียบวาระท่ี 3 เรื่องเพื่อทราบ 

  3.1 ตัวช้ีวัดตามแนวทางของสำนักงาน ก.พ.ร. ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2565 

  ฝ่ายเลขานุการรายงานให้ที ่ประชุมทราบตัวชี ้ว ัดตามกรอบการประเมินองค์การมหาชน 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ประกอบด้วย (1) องค์ประกอบที่ 2 ประสิทธิภาพและความคุ้มค่าในการ
ดำเนินงาน ตัวชี้วัดที่ 2.2 ร้อยละค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรขององค์การมหาชน (2) องค์ประกอบที่ 3 ตัวชี้วัดที่ 
3.1.2 การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และ 
(3) องค์ประกอบที ่ 4 ตัวชี ้ว ัดที่ 4.1 ร้อยละความสำเร็จของการพัฒนาด้านการควบคุมดูแลกิจการของ
คณะกรรมการองค์การมหาชน ประเด็นที่ 3 การบริหารทรัพยากรบุคคล (รายละเอียดปรากฏตามเอกสาร
ประกอบการประชุม)  

มติที่ประชุม รับทราบ 

ระเบียบวาระท่ี 4 เรื่องเพื่อพิจารณา 

   4.1 แผนการดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

  ฝ่ายเลขานุการเสนอแผนการดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปรับวิถีการทำงานแบบใหม่ให้รองรับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 
เน้นการทำงานที่มีประสิทธิภาพและนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาช่วยในการทำงานให้รวดเร็ว มีความน่าสนใจต่อ
พนักงานรุ่นใหม่ สร้างความสุขในการทำงานและให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อองค์กรเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ตาม
ภารกิจของสำนักงาน ประกอบด้วย การเชื ่อมสัมพันธ์และสร้างการมีส่วนร่วมกับพนักงาน (Employee 
Relation and Engagement) โปรแกรมอบรมและพัฒนาพนักงานใหม่ (Onboarding Program) ระบบการ
รายงานข้อมูลบุคลากรสำหรับผู้บริหาร (HR Dashboard for executives) และการจัดทำระเบียบหลักเกณฑ์ 
การคัดเลือก การทำสัญญาจ้างและค่าตอบแทนของที่ปรึกษาหรือผู้เชี่ยวชาญ เพื่อรองรับการจ้างงานรูปแบบ 
Hybrid (Hybrid Employment Implementation) (รายละเอียดปรากฏตามเอกสารประกอบการประชุม) 
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วันพฤหัสบดีที ่18 พฤศจกิายน พ.ศ. 2564 

ที่ประชุมมีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

• พิจารณาจัดทำกิจกรรมในลักษณะ Employee Journey ตั้งแต่เริ่มสมัครงาน ช่วงทำงาน
จนถึงลาออกเพ่ือจะได้นำข้อมูลมาวิเคราะห์ในเชิงลึกเพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลต่อไป 

• พิจารณาจัดทำ Employee Journey Experience & Survey สำหรับพนักงานที่ผ่านการ
ทดลองปฏิบัติงาน โดยใช้คำถามที่เป็นมาตรฐานหรือธีมเดียวกับคำถามตอนสัมภาษณ์งาน แทนการทำ 
Engagement Survey เพ่ือลดความกดดันในการตอบแบบสำรวจ 

• พิจารณาจัดทำชุดข้อมูลนำเสนอเรื ่อง Employee Journey เพื ่อสร้างการรับรู ้ให้กับ
พนักงานใหม่ในด้านต่าง ๆ เช่น ทิศทางการทำงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน เป็นต้น สำหรับการจัดกิจกรรม
พนักงานใหม่พบ ผสอวช.  

• พิจารณาจัดทำและรวบรวมข้อมูล profile ของพนักงาน เช่น ผลงานหรือคุณค่าที่พนักงาน
สร้างให้กับสำนักงาน เพื่อใช้ประโยชน์ในการจัดกิจกรรมยกย่อง ชื่นชมหรือขอบคุณพนักงานในโอกาสสำคัญ 
เช่น กิจกรรมอวยพรในวันคล้ายวันเกิด เป็นต้น  

มติที่ประชุม เห็นชอบแผนการดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 และ
ให้นำข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของที่ประชุมไปพิจารณาดำเนินการต่อไป  

  4.2 แผนการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 

  ฝ่ายเลขานุการเสนอแผนการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565 แบ่งแผนการทำงานหลักเป็น 2 ส่วน โดยส่วนที่จะดำเนินการในปี พ.ศ. 2565 คือ ส่วนที่ 1 การดำเนินงาน
ในเรื ่องการจัดทำสมรรถนะตามบทบาทหน้าที ่ (Role-based Competency) การจัดทำแผนการพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) และนำข้อมูลดังกล่าวไปจัดทำ e-Platform และส่วนที่จะ
ดำเนินการในปี พ.ศ. 2566 คือ การจัดทำสมรรถนะของผู้บริหาร (Leadership Competency) การประเมินค่า
งาน (Job Evaluation) และการประเม ิน Personal Grade ส ่วนท ี ่  2 การพ ัฒนาสมรรถนะบ ุคลากร
(Competency Development) เพ่ือให้มีศักยภาพในด้านความรู้และทักษะที่สามารถทำงานได้หลากหลายและ
รอบด้าน (Multi-skill) และมีทัศนคติที่พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ สอดรับกับภารกิจและเป้าหมายของ
สำนักงาน ได้แก่ โครงการพัฒนาผู้บริหารโดยการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้กับพนักงาน (Being 
Instructor) โครงการพัฒนาพนักงานด้าน Soft Skill โครงการพัฒนาทักษะความเป็นผู ้นำ การรวบรวม
แหล่งข้อมูลเพื่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) ใน HR Intranet รวมทั้งการติดตามและประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร (รายละเอียดปรากฏตามเอกสารประกอบการประชุม) 

ที่ประชุมมีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

• พิจารณาศึกษาคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง (Job Specification) เพื่อประกอบกับการจัดทำ
สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ (Role-based Competency) และการประเมินค่างาน (Job Evaluation) 

• พิจารณาศึกษาตัวอย่าง e-Platform จากหน่วยงานอื่นๆ เช่น สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) หรือ สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล (สศด. หรือ Depa)  

• พิจารณาศึกษาและจัดทำระบบการประเมินสมรรถนะ (Competency Evaluation) ของ
พนักงานในช่วงทดลองงานและบรรจุเป็นพนักงาน (Employee Journey) ให้เป็นการประเมินบนพื้นฐาน
เดียวกัน 
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• การติดตามและการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรในการเข้าร่วม Workshop สามารถใช้
วิธีสอบถามความพึงพอใจหลังการเข้าร่วมได้ แต่หากเป็นรูปแบบการวัดความรู ้ ความเข้าใจ ทักษะและ
พฤติกรรมที่ได้จากการเรียนรู้ไปปฏิบัติจริง ควรมีการจัดเก็บข้อมูลและจัดทำฐานข้อมูลเพื่อเป็นพื้นฐานในการ
วิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) และออกแบบระบบรายงาน (Dashboard) ของสำนักงาน  

• พิจารณาแบ่งขอบเขตงานแผนการพัฒนาบุคลากรในปี 2565 และปี 2566 ให้ชัดเจน
เนื่องจากแผนที่นำเสนอมาเป็นแผนการดำเนินงานในระยะเวลา 2 ปี 

มติที่ประชุม เห็นชอบแผนการดำเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 และให้
นำข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของที่ประชุมไปพิจารณาดำเนินการต่อไป    
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จากสถานการณ์การระบาดของโควดิ-19 ทั้ง 2 ระลอก ซึ่งส่งผลกระทบอย่างสูงในทกุด้าน โดยเฉพาะรูปแบบการ

ท้างาน การใช้ชีวิต และจากนี้เรายังต้องใช้ชวีิตในรปูแบบใหม ่ภายใต้มาตรการเฝ้าระวัง และการป้องกันการระบาดซ้้า

งาน HRM จึงต้องมีวิถีการทา้งานแบบใหม่เพื่อปรับตามสถานการณ์ ที่จะท้าให้ส้านักงานปฏิบตัิตามภารกิจบรรลผุล

ที่ตั้งไว้ โดยจะเน้นการท้างานที่มปีระสิทธิภาพและน้า Digital Technology มาใช้ในการท้างานได้อย่างรวดเร็ว และ

มีความน่าสนใจต่อพนักงานรุน่ใหม ่ตลอดจนการดูแลพนักงานให้มีความสุขกับการทา้งานและมีความพึงพอใจต่อ

องค์กร การดูแลพนักงานใหมเ่พื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ ท้าความรู้จักองค์กรให้มากที่สุดและเร็ว

ที่สุด แผนการด้าเนินงานด้านบรหิารงานบุคคล ปี 2565 จึงก้าหนดหัวข้อหลักไวเ้พื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์

ดังกล่าวข้างต้น



❖ คนท้างานให้ความส้าคัญกับเงินเดือนและสมดุลการใชช้ีวติในการตัดสนิใจเลือกงานมากทีสุ่ด

❖ การท้างานที่ยืดหยุ่น  ไม่ก้าหนดเวลาท้างาน สามารถจัดเวลาได้เอง

❖ ต้องการอิสระ คาดหวังให้หัวหน้าประเมินมุง่เน้นผลลัพธ์ 

❖ ต้องการความไว้วางใจ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และทดลองสิ่งใหม่ ๆ

❖ ต้องการโอกาสในการเรยีนรู ้(Gen Y ต้องการ ความรู้ Digital หรือ Hard Skill Gen X ต้องการ การพัฒนา 

Growth Mindset และ Coaching)

มุมมองการท างานใหม่ของคนท างานในช่วงสถานการณ์โควิด-19

แหล่งข้อมูล :Resetting Normal : Defining The new Era of work by Adecco Group 10,000 
คน

The Great Resignation การลาออกครั้งใหญ่ของมนุษย์เงินเดือน Adecco Thailand
ผลการศึกษาของ Microsoft and Adobe  จากพนักงานท่ัวโลก 30,000 คน
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BurnoutOnline Meeting 
increased 148%

02

43% Satisfied

พนักงาน 43% พอใจการท้างานของหัวหน้า
งาน

05

4:10 Burnout
จากการส้ารวจพนักงาน 10,000 คน จาก 
25 ประเทศทั่วโลกพนักงาน 38% หมดไฟ
ในการท้างาน

03

Over 40 H : W
พนักงานท้างานหนักข้ึนในช่วง 18 เดือนที่
ผ่านมา โดยเพิ่มข้ึนจากปีก่อนหน้า 14%

01

36%  say Leader assess on 
result based

พนักงาน 36% เห็นว่าหัวหน้าประเมินจากผลงาน
จริงๆ

04
ตัวเลขการประชุมออนไลน ์เพิ่มขึ้น 148% การ
ส่งอีเมลมากกว่า 4 หมื่นล้านฉบับ (Microsoft 
)

แหล่งข้อมูล :Resetting Normal : Defining The new Era of work by Adecco Group 10,000 
คน

The Great Resignation การลาออกครั้งใหญ่ของมนุษย์เงินเดือน Adecco Thailand
ผลการศึกษาของ Microsoft and Adobe  จากพนักงานท่ัวโลก 30,000 คน
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41%

Resignation rate

อัตราการลาออกสูงที่สุดในรอบ 20 ปี
US 2.8% Ger 6% UK 4.7%

Up skill and Re skill
พนักงานสนใจอบรมเพื่อพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มโอกาสในการหางาน
ใหม่

Gen Z

พนักงาน Gen Z (อายุไม่เกิน 25 ป)ี มีแนวโน้มเปลี่ยนงานมากที่สุด

พนักงาน 41 % คิดหางานใหม่ ที่มีความยืดหยุ่นมากกว่าเดิม

Consider new career

3 – 6 %

62%

47% Resignation

Resignation

Resignation

แหล่งข้อมูล :Resetting Normal : Defining The new Era of work by Adecco Group 10,000 
คน

The Great Resignation การลาออกครั้งใหญ่ของมนุษย์เงินเดือน Adecco Thailand
ผลการศึกษาของ Microsoft and Adobe  จากพนักงานท่ัวโลก 30,000 คน
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• เพื่อดูแนวโน้มการลาออกของพนักงาน สอวช. และ หน่วยบริหารจัดการทุน ตั้งแต่มีการระบาดในระลอก 2 ช่วง ม.ค. 2564 – ปัจจุบัน
• อัตราการลาออกของพนักงานแบ่งตามหน่วยงาน บพท. 7% บพค. 35% บพข. 14% สอวช. 7% รวมทั้งสิ้น 10%
• อัตราการลาออกแบ่งตามช่วงอายุ (Gen) กลุ่ม Gen Y มีอัตราการลาออกสูงที่สุด

8

2
4 3
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สอวช. บพท. บพค. บพข. รวม

อัตราการลาออก จ าแนกตามสังกัด ปี พ.ศ.2564 (ม.ค.-พ.ย.)

จ านวนพนักงานลาออก อัตราการลาออก (%)

1, 6%
1, 6%

15, 88%

จ านวนพนักงานท่ีลาออก จ าแนกตาม Gen 

ปี พ.ศ.2564 (ม.ค.-พ.ย.)

BB X Y
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2022 
HRM Plan 

01

การเช่ือมสัมพันธ์และสร้างการมีส่วนร่วมกับพนักงาน (Employee Relation 
and Engagement)

02
โปรแกรมอบรมและพัฒนาพนักงานใหม่ (Onboarding Program)

03
ระบบการรายงานข้อมูลบุคลากรส าหรับผู้บริหาร (HR Dashboard for 
executives) 

04
การจัดท าระเบียบหลักเกณฑ์ การคัดเลือก การท าสัญญาจ้างและค่าตอบแทนของ
ที่ปรึกษาหรือผู้เชี่ยวชาญ เพื่อรองรับการจ้างงานรูปแบบ Hybrid 
(Hybrid Employment Implementation) 19



การเชื่อมสัมพันธ์และสร้างการมีส่วนร่วมกับ
พนักงานผ่าน Employee Relation and 
engagement ให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ใหม่ที่ก้าลังจะเกิดขึ้น และความคาดหวงัของ
พนักงานที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้คุณภาพชีวิต
ของพนักงาน (Work-life balance &
Well-being) เพื่อให้พนักงานท้างานได้อย่าง
มีความสุขและอยากรว่มงานกับองค์กรต่อไป
อีกนาน ๆ ผ่านการสื่อสารและการจัดกิจกรรม
ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ที่มีรูปแบบน่าสนใจและ
เข้าใจง่าย

Well-Being & Work-life 
Integration

• การปรับหลักเกณฑ์ในการเบิก
สวัสดิการเลือกได้อิสระ ให้
สามารถเบิกค่าใช้จ่ายในการซื้อ
โต๊ะท้างานและอุปกรณ์ป้องกัน
การนั่งท้างาน

• Office Renovate ปรับ
สภาพแวดล้อมให้เหมาะกับการ
ท้างานแบบใหม่

• W@A and Hybrid 
employment

Physical and Mental Health

• การเบิกสวัสดิการเลือกได้อิสระใน
การปรึกษาแพทย์ด้านจิตเวช และ
สุขภาพจิต

• การเบิกค่าวัคซีนและการตรวจโค
วิด (สวัสดิการตรวจสุขภาพ)

• Online Yoga Workout หรือ
กิจกรรมเชิญวิทยากรบรรยาย
ด้านส่งเสริมสุขภาพกายและใจ

• การจัดฉลองวันเกิดประจ้าเดือน
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C

เร ือ่งทีต่อ้งรูส้กึ

D

เร ือ่งทีต่อ้งพฒันา

B

เร ือ่งทีต่อ้งท าเป็น

A
เร ือ่งทีต่อ้งรูจ้กั
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ภายในสปัดาหท์ี ่1

แนะน าระบบ
พีเ่ลีย้งและพีเ่ลีย้ง

และ

ส านักงาน 
(Office Tour)

2 ชัว่โมง

Orientation 
เกีย่วกบัความรู ้
เกีย่วกบัประวัติ

พันธกจิ 
วสิยัทัศน์
โครงสรา้ง
องคก์ร

คา่นยิมองคก์ร

1 ชัว่โมง

เรือ่งควรรูด้า้น 
HR

พัสดจุัดจา้ง
จัดซือ้

การเบกิจา่ย

ระยะเวลาของ Probation (6 เดอืน)

3 ชัว่โมง

พบปะผูบ้รหิาร
ระดบัสงู

(รับประทานขา้วกบั
ผูอ้ านวยการ)

+
รองผูอ้ านวยการ

สายตรง

15 นาท ี– 1 ชัว่โมง

ภายในสปัดาหท์ี่ 2

สรา้งความเขา้ใจ
ทีต่อ่เนือ่ง
- Coaching 
- พีเ่ลีย้ง
- HR
อบรมพัฒนา 
- Team 

Building
- Planning & 

Scheduling)

ภายใน 6 เดอืน

** ประเมนิ Engagement ของพนักงานใหม่
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o

o

Office 
Tour 

ระบบ

การเงนิ

กนิขา้วกบั 

ผอ.
งานพสัดุ-

จา้ง
ระบบ 

HR

ระบบพ ี่

เล ีย้ง
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กลุ่ม/

ระดับ

กิจกรรม/โครงการ จดุส าเร็จ/ส่ิงส่งมอบ/ผลลัพธ์ Q1 Q2 Q3 Q4

องค์กร การเชื่อมสัมพันธ์และสรา้งการมีส่วนรว่มกบัพนักงาน (Employee 
Relation and Engagement) ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ใหม่
ที่ก้าลังจะเกิดขึ้น และความคาดหวังของพนักงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
เพื่อให้คุณภาพชีวิตของพนกังานดีขึ้น (Well-Being Work-life 
Integration and Physical and Mental Health 
concerned)
ผ่านการประชาสัมพนัธ์รปูแบบน่าสนใจและเขา้ใจง่าย

• การปรับหลักเกณฑ์ในการเบิกสวัสดิการเลือกได้
อิสระ ให้สามารถเบิกค่าใช้จ่ายในการซื้อโต๊ะท้างาน
และอุปกรณ์ป้องกันการนัง่ท้างาน

• การเบิกสวัสดิการเลือกได้อสิระในการปรึกษาแพทย์
ด้านจิตเวช และสุขภาพจิต

• Online Yoga, Workout หรือกิจกรรมเชิญ
วิทยากรบรรยายด้านส่งเสริมสุขภาพกายและใจ

• การประชาสัมพันธ ์และให้ความรูเ้รื่องโปรแกรม
การตรวจสุขภาพ การเบิกค่าวัคซนีและการตรวจ
โควิด (สวัสดิการตรวจสขุภาพ) การจอง
โรงพยาบาล 

• การประชาสัมพันธเ์รื่องการเลือกกองทุนส้ารอง
เลี้ยงชีพ และแนวโน้มตลาดการลงทุน

• การส่งของขวัญหรือ การจัดฉลองวันเกิด
ประจ้าเดือน
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กลุ่ม/

ระดับ

กิจกรรม/โครงการ จุดส าเร็จ/ส่ิงส่งมอบ/ผลลัพธ์ Q1 Q2 Q3 Q4

องค์กร • การจัดกิจกรรม ส้าหรับพนักงานใหม่ในปี 2564
• การอบรมระบบ HR พัสดุ การเบิกจ่าย ระบบ IT 

ส้าหรับพนักงานใหม่ หรือ พนักงานที่สนใจเข้า

Directo
rate

• ศึกษาความเชื่อมโยงของฐานข้อมูล
• ออกแบบ Template รายงาน และทดสอบ
• น้าเข้าข้อมูลเพ่ือการแสดงผล

• ทบทวนข้อบังคับ/ระเบียบฯ
• ยกร่างปรับปรุงข้อบังคับการบริหารงานบุคคล/ระเบียบ

สวัสดิการ ระเบียบฯ การจ้างงาน Hybrid และเสนอ
อนุกรรมการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้ความเห็นชอบใน
หลักการ และเสนอคณะท้างานพิจารณากฎหมายล้าดับ  
รองฯ เพื่อปรับสาระให้เป็นไปตามหลักการ

• เสนอ กอวช. พิจารณาให้ความเห็นชอบ และก้าหนดเป็น
ระเบียบ ให้มีผลใช้บังคับ

ฝ่าย การจัดท า Competency Level ส าหรับงาน HRM  และงานบริหาร
จัดการองค์กรและธรรมาภิบาล

Competency Level ส้าหรับงาน HRM  และงาน
บริหารจัดการองค์กรและธรรมาภิบาล
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C

HRD

•

•

•

Customer2: PMUs

• PMU-A

• PMU-B

• PMU-C 
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