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บทนํา 
 
 ในปจจุบันโลกการทํางานมีความเปล่ียนแปลงไปอยางมาก เน่ืองมาจากสถานการณการแพร
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) และการพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลอยางกาว
กระโดด ทําใหเกิดรูปแบบการทํางานใหม ๆ ท่ีไมเคยมีมากอน และรูปแบบการใชชีวิตท่ีไมเหมือนเดิม 
ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงไปของพฤติกรรมคนทํางานที่ผสมผสานคนจากหลายเจเนอเรชั่นมากขึ้น 
ทําใหองคกรตาง ๆ ตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานแบบผลิกโฉม ไมเพียงแตผูนําที่จะตองปรับ
ทิศทางธุรกิจองคกรไดอยางเหมาะสมแลว หนวยงานทรัพยากรบุคคล (Human Resources) ซึ ่ง
รับผิดชอบ "การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย" ขององคการตาง ๆ ก็มีความสําคัญอยางย่ิง ในการสราง
แนวทางการตอบสนองตอบริบทการทํางานวิถีใหมเพื่อใหผูปฏิบัติงาน พนักงาน และองคกรสามารถ
ทํางานไดอยางปกติ และเดินไปขางหนาไดอยางราบรื่นไมมีการสะดุดหรือเกิดผลกระทบทางลบ และ
สงผลดีในระยะยาว เชน การปรับเปลี่ยนรูปแบบทํางานของพนักงานใหมที่ยืดหยุน การปรับตัวสูยุค
ดิจิทัล การทํางานจากที่บาน หรือนอกสถานที่ทํางานที่ใดก็ได ปรับวัน – เวลาเขาออกงานใหสอดคลอง 
กับสถานการณและเงื ่อนไขที่เปลี่ยนไป กอใหเกิดความหลากหลายในการทํางานภายในองคกร 
มากยิ่งขึ ้น การใหคุณคากับผลงาน และสวัสดิการท่ีหลากหลายใหเลือกได ที ่อาจนํามาซึ ่งผลลัพธ 
การทํางานที่ดีกวาเดิม ตลอดจนการทบทวนกฎระเบียบตาง ๆ ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
ใหทันสมัยภายใตหลักนิติธรรม 

 
หลักนิติธรรม 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีผูรูและนักวิชาการสรุปหลักการและความหมาย “หลักนิติ
ธรรม” ไวมากมาย ประกอบดวยหลักการ ๗ ประการ กลาวคือ (๑) การคุมครองสิทธิและเสรีภาพ  
(๒) การแบงแยกอํานาจ (๓) ความชอบดวยกฎหมายของฝายตุลาการและฝายปกครอง (๔) ความชอบ
ดวยกฎหมายในทางเน้ือหา (๕) ความเปนอิสระของผูพิพากษา (๖) ไมมีความผิด ไมมีโทษ โดยไมมี
กฎหมาย และ (๗) ความเปนกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ นอกจากน้ี หลักนิติธรรมยังเปนหน่ึง
องคประกอบท่ีสําคัญของหลักธรรมาภิบาล หรือการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) 
ซ่ึงถือเปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคม การดําเนินภารกิจของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน  
ภาคประชาชน และทุกภาคสวนของสังคม ใหสามารถอยูรวมกันอยางสงบสุข มีความยุติธรรม และทําให
เกิดการพัฒนาอยางย่ังยืน โดยหลักธรรมาภิบาล มีองคประกอบท่ีสําคัญ ๖ ประการดังน้ี  
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 ๑. หลักนิติธรรม คือ การตรากฎหมาย กฎ ระเบียบขอบังคับและกติกาตาง ๆ ใหทันสมัยและเปน
ธรรม ตลอดจนเปนท่ียอมรับของสังคมและสมาชิก โดยมีการยินยอมพรอมใจและถือปฏิบัติรวมกัน  
อยางเสมอภาคและเปนธรรม กลาวโดยสรุป คือ สถาปนาการปกครองภายใตกฎหมาย มิใชกระทําตาม
อําเภอใจหรืออํานาจบุคคล   
 ๒. หลักคุณธรรม คือ การยึดถือและเช่ือม่ันในความถูกตองดีงาม โดยการรณรงคเพื่อสรางคานิยม
ท่ีดีงาม ใหผูปฏิบัติงานในองคกรหรือสมาชิกของสังคมถือปฏิบัติ ไดแก ความซ่ือสัตยสุจริต ความเสียสละ 
ความอดทนขยันหม่ันเพียร ความมีระเบียบวินัย เปนตน  
 ๓ . หลักความโปรงใส คือ การทําให สังคมไทยเปนสังคมท่ีเปดเผยขอมูลขาวสารอยาง
ตรงไปตรงมาและสามารถตรวจสอบความถูกตองไดโดยการปรับปรุงระบบและกลไกการทํางานของ
องคกรให มีความโปร ง ใส มีการเปดเผยขอมูลขาวสารหรือเปดใหประชาชนสามารถเขา ถึง 
ขอมูลขาวสารไดสะดวก ตลอดจน มีระบบหรือกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงจะเปนการสรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน และชวยใหการทํางานของภาครัฐและภาคเอกชน 
ปลอดจากการทุจริต คอรัปช่ัน  
 ๔. หลักความมีสวนรวม คือ การทําใหสังคมไทยเปนสังคมท่ีประชาชนมีสวนรวมรับรูและ 
รวมเสนอความเห็นในการตัดสินใจสําคัญ ๆ ของสังคม โดยเปดโอกาสใหประชาชนมีชองทางในการ 
เขามามีสวนรวม ไดแก การแจงความเห็น การไตสวน สาธารณะ การประชาพิจารณการแสดงประชามติ 
หรืออ่ืน ๆ และขจัดการผูกขาดท้ังโดยภาครัฐหรือโดยภาคธุรกิจเอกชน ซ่ึงจะชวยใหเกิดความสามัคคี และ
ความรวมมือกันระหวางภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  
 ๕. หลักความรับผิดชอบ ผูบริหาร ตลอดจนคณะขาราชการ ท้ังฝายการเมืองและขาราชการประจํา 
ตองต้ังใจปฏิบัติหนาท่ีอยางดีย่ิง โดยมุงใหบริการแกผูมารับบริการ เพื่ออํานวยความสะดวกตาง ๆ  
มีความรับผิดชอบตอความบกพรองในหนาท่ีการงานท่ีตนรับผิดชอบอยูและพรอมท่ีจะปรับปรุงแกไข 
ไดทันทวงที  
 ๖. หลักความคุมคา ผูบริหาร ตองตระหนักวามีทรัพยากรคอนขางจํากัด ดังน้ันในการบริหารจัดการ
จําเปนจะตองยึดหลักความประหยัดและความคุมคา ซ่ึงจําเปนจะตองต้ังจุดมุงหมายไปท่ีผูรับบริการหรือ
ประชาชนโดยสวนรวม 
 อยางไรก็ดีผูเขียนเห็นวา ในการสรางสังคมสงบสุข มีความยุติธรรม และทําใหเกิดการพัฒนา
อยางย่ังยืน ยังควรท่ีจะพิจารณาหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ซ่ึงประกอบดวย 
๑๐ หลัก ไดแก หลักประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ หลักการตอบสนอง หลักภาระรับผิดชอบ หลักความ
โปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักการกระจายอานาจ หลักนิติธรรม หลักความเสมอภาค และหลักการมุง
ฉันทามติ อีกดวย 
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รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐  
 
 หลักนิติธรรม ปรากฏในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ มาตรา ๓     
ระบุวา “อํานาจอธิปไตย เปนของปวงชนชาวไทย พระมหากษัตริยผูทรงเปนประมุขทรงใชอํานาจน้ันทาง
รัฐสภา คณะรัฐมนตรีและศาล ตามบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญ รัฐสภา คณะรัฐมนตรี ศาล องคกรอิสระ 
และหนวยงานของรัฐตองปฏิบัติหนาท่ีใหเปนไปตามรัฐธรรมนูญ กฎหมาย และหลักนิติธรรมเพื่อ
ประโยชนสวนรวมของประเทศชาติและความผาสุกของประชาชนโดยรวม” ประกอบกับมาตรา ๒๖ ระบุ
วา “การตรากฎหมายท่ีมีผลเปนการจํากัดสิทธิหรือเสรีภาพของบุคคลตองเปนไปตามเง่ือนไขท่ีบัญญัติไว
ในรัฐธรรมนูญ ในกรณีท่ีรัฐธรรมนูญมิไดบัญญัติเง่ือนไขไว กฎหมายดังกลาวตองไมขัดตอหลักนิติธรรม  
ไมเพิ่มภาระหรือจํากัดสิทธิหรือเสรีภาพของบุคคลเกินสมควรแกเหตุ และจะกระทบตอศักด์ิศรี 
ความเปนมนุษยของบุคคลมิได รวมท้ังตองระบุเหตุผลความจําเปนในการจํากัดสิทธิและเสรีภาพไวดวย 
กฎหมายตามวรรคหน่ึง ตองมีผลใชบังคับเปนการท่ัวไป ไมมุงหมายใหใชบังคับแกกรณีใดกรณีหน่ึงหรือแก
บุคคลใด บุคคลหน่ึงเปนการเจาะจง”  
 การตอบสนองตอการเปล่ียนแปลง รัฐธรรมนูญแหงราชณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ ยังให
ความสําคัญในการบริหารราชการแผนดินท่ีตองตอบสนองตอบริบทส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป และโดย
เหมาะสมกับภารกิจของสวนราชการแตละแหงท่ีแตกตางกัน ตามหลักการปฏิรูปประเทศดานการบริหาร
ราชการแผนดิน ตามนัยมาตรา ๒๕๘ ข. (๓) ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางและระบบการ
บริหารงานของรัฐและแผนกําลังคนภาครัฐใหทันตอการเปล่ียนแปลงและความทาทายใหม ๆ โดยตอง
ดําเนินการใหเหมาะสมกับภารกิจของหนวยงานของรัฐแตละหนวยงานท่ีแตกตางกัน  
 โดยท่ี สํานักงาน ก.พ. เห็นวาเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญตอการปฏิรูประบบราชการและกฎระเบียบ
ในการบริหารราชการและองคกร ท่ีใชกับทุกหนวยงานยังมีความเปนกฎ ระเบียบกลาง ท่ีไมแตกตางกัน 
ดังน้ัน จึงนําไปสูการพิจารณาเรื่องการผอนคลายกฎ ระเบียบ เพื่อการพัฒนานวัตกรรมทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (HR Regulatory Sandbox) เพื่อพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐซ่ึงจะไดกลาวตอไป 
 

บริบทการทํางานวิถีใหม 
 
 นอกจากความเปล่ียนแปลงในมิติเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และส่ิงแวดลอมแลว ในชวง ๒ - ๓ 
ปท่ีผานมา เรายังเผชิญกับสถานการณวิกฤตของการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
(COVID – 19) ซ่ึงมีผลกระทบกับการดํารงชีวิตของเราในมิติตาง ๆ ทางดานสุขภาพ ความเปนอยู และ
การทํางาน องคกรตาง ๆ ท่ัวโลกไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนไดปรับเปล่ียนวิธีการทําธุรกิจเพื่อให
สามารถอยูรอดไดในหลาย ๆ เรื่อง ดังน้ี 



๔ 

๑. การทํางานท่ียืดหยุน แนวโนมการทํางานยุคใหมจะมีความยืดหยุนในการทํางาน  
การปฏิบัติงานท่ีรองรับชีวิตและการทํางานวิถีใหมเปนการปรับรูปแบบและแนวทางการทํางานเพื่อให
หนวยงานปรับตัวไดอยางสอดคลองกับบริบทและสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอยางคลองตัวและ 
ทันการณ โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิของงานภาครัฐ ตลอดจนประโยชนท่ีประชาชน 
จะไดรับจากการรับบริการเปนสําคัญ เชน การเลือกทํางานในหรือนอกท่ีต้ัง การทํางานแบบเหล่ือมเวลา 
และการทํางานแบบนับช่ัวโมงการทํางาน ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานจากท่ีไหนก็ได (Work from 
Anywhere) เลือกทํางานในเวลาท่ีมีความยืดหยุนแตกตางกันได หรือการจัดใหมีสถานท่ีทํางานรวมกัน 
ในพื้นท่ีใดพื้นท่ีหน่ึง (Co-working space) ในองคกรบางแหงอาจไมจําเปนตองมีออฟฟศเลย หรือท่ีเรียกวา 
“non-office worker” บางองคกรอาจใหสิทธิพนักงานในการ Work from Home ไดตามท่ีตกลงกัน  
เพราะเทคโนโลยีชวยใหการติดตองายข้ึน พนักงานสามารถทํางานไดอยางไมมีขอจํากัดเรื่องเวลาและ
สถานท่ี ซ่ึงระบบการทํางานท่ียืดหยุนโดยไมยึดติดกฎเกณฑเดิม ๆ แบบน้ี กลายเปนปจจัยหลัก 
ในการตัดสินใจเลือกตําแหนงงานหรือเปล่ียนงาน โดยเฉพาะพนักงานในกลุมคนรุนใหมท่ีตองการอิสระ 
และยังดึงดูดพนักงานท่ีมีความสามารถสูงใหมีเวลาทุมเทกับการทํางานไดมากข้ึนอีกดวย 

๒. ปรับองคกรสูยุคดิจิทัล จากบริบทของการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีกลาวมาน้ี 
ทําใหภาครัฐเล็งเห็นความจําเปนท่ีจะตองมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการใหหนวยงานภาครัฐ ซ่ึงรวมท้ัง 
การใหบริการและกระบวนการทํางานใหอยูในรูปแบบดิจิทัล (Digital Transformation) เพื่อรองรับ 
กับพฤติกรรมและสถานการณความตองการรับบริการผานชองทางออนไลนของประชาชน และภาคธุรกิจ
มากย่ิงข้ึน เพื่อบูรณาการการดําเนินงานรวมกันระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชน มีกรอบ 
การขับเคล่ือนกิจกรรม/โครงการท่ีชัดเจนมุงสูจุดหมายเดียวกัน องคกรตองปรับตัวไปสูแพลตฟอรมดิจิทัล 
ดวยการใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุด ลดข้ันตอนการทํางานท่ียุงยากเสียเวลา ลดปริมาณงาน
เอกสารท่ีไมจําเปน แลวเลือกใชแอปพลิเคชันหรือซอฟตแวรอยางเหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการทํางาน ไมวาพนักงานจะอยูท่ีไหนก็สามารถส่ือสารกันไดอยางรวดเร็ว เชน การบริการในชองทาง
ออนไลน มีแอปพลิเคชันสนับสนุนการใหและรับบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว ประหยัดเวลา การนัดประชุม
ออนไลนผานแอปพลิเคชัน การสัมภาษณงานออนไลน เปนตน 

๓. รูปแบบการจางงาน วิกฤตท่ีผานมาทําใหภาคธุรกิจตองปรับตัว ลดคาใชจายท่ีไมจําเปน 
เพื่อความอยูรอดของธุรกิจ ซ่ึงอาจกระทบกับพนักงาน ทําใหบางตําแหนงงานอาจหายไป แตการจางงาน
ในระยะส้ันจะไดรับความนิยมมากข้ึน ซ่ึงรวมถึงมาตรการของภาครัฐซ่ึงออกมาเพื่อบรรเทาการวางงาน
ของนักศึกษาจบใหม เชน พนักงานสัญญาจาง ฟรีแลนซ และงานพารทไทม เพราะเปนรูปแบบการจางงาน
ท่ีประหยัดกวา องคกรสามารถควบคุมคาใชจายไดเอง หากลูกจางหรือนายจางไมอยากรวมงานกันตอ  
ก็สามารถส้ินสุดสัญญาจางไดตามกําหนด ขอดีของการจางงานแบบสัญญาจางก็คือเหมาะสําหรับคนรุนใหม
ท่ีไมอยากทํางานในตําแหนงเดิมในระยะยาว อยางไรก็ตามการจางงานแบบสัญญาจางก็อาจจะไมใช
ตัวเลือกท่ีประหยัดรายจายเสมอไป ข้ึนอยูกับคาจางตอช่ัวโมง ระยะเวลาท่ีจางงาน และตําแหนงงาน  
ถาเปนงานท่ีเฉพาะทางมาก ๆ อยางไอที หรือนักวิจัย ก็มีแนวโนมไดรับคาตอบแทนสูง และเพื่อให
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ตอบสนองความตองการน้ี สํานักงาน ก.พ. ไดเสนอคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบการจางงานระยะส้ัน
ดวยกรอบอัตรากําลังและกลไกการบริหารจัดการพนักงานราชการเฉพาะกิจ เพื่อชวยเหลือผูไดรับ
ผลกระทบจากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID - 19) จํานวน 
๑๐,๐๐๐ อัตรา 

๔. สวัสดิการท่ีเลือกได วิถีการทํางานในยุคใหม นอกจากเงินเดือนจะสําคัญแลว สวัสดิการก็เปน
ปจจัยท่ีสามารถซ้ือใจพนักงานได โดยเฉพาะคนรุนใหมท่ีชอบการทํางานแบบมีอิสระ ตองการความสมดุล
ในการทํางานและการใชชีวิต หากองคกรไหนมีรูปแบบสวัสดิการท่ียืดหยุน ท่ีเปดโอกาสใหพนักงานเลือกใชได
ตามความเหมาะสม จะชวยดึงดูดใหพนักงานเกง ๆ รวมงานกับองคกรไดนาน เชน การจัดส่ิงแวดลอม 
ในการทํางาน การมีโอกาสในการพัฒนาตามความตองการของบุคคล การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนา
ทักษะการทํางาน หลักสูตรเรียนภาษา นอกจากน้ีจากผลสํารวจ Laws of Attraction ของ jobsDB  
ยังพบวา สวัสดิการดานสุขภาพเปนส่ิงท่ีพนักงานทุกชวงวัยตองการ องคกรอาจมีแพ็กเกจฟตเนส  
นวดคอบาไหลบรรเทาอาการออฟฟศซินโดรม และประกันสุขภาพใหกับพนักงาน รวมถึงการจัดกิจกรรม 
Outing จัดทริปทองเท่ียว สวัสดิการเหลาน้ีจะชวยสรางความสมดุลในการทํางาน เ ม่ือสุขภาพจิตดี 
ประสิทธิภาพในการทํางานก็ดีตามไปดวย 
 กลาวโดยสรุป จะเห็นวารูปแบบและวิธีการทํางานเปล่ียนแปลงไปอยางท่ีไมเคยมีมากอน ทําให
ตองมีการปรับปรุงกฎระเบียบเพื่อรองรับการทํางานในวิถีใหม ซ่ึงเปนประเด็นวาในฐานะหนวยงาน 
ดานทรัพยากรบุคคลจะมีแนวทางวางกฎระเบียบใหมเพื่อรองรับความเปล่ียนแปลงน้ีภายใตหลักนิติธรรม
ไดอยางไร กลาวคือจะปรับเปล่ียนกฎระเบียบกลาง อยางไรก็ดี เม่ือองคกรมีความแตกตางโดยตองการ
เง่ือนไขในการแกปญหาท่ีตางกัน และมีความยืดหยุนในฐานะองคกรกลางดานการบริหารงานบุคคล 
จะทําอยางไร 
 

หลักนิติธรรมกบัการบริหารความเปลี่ยนแปลงและความยืดหยุน 

 
 เมื ่อโลกปจจุบันมีความผันผวนมากมายที่เกิดขึ ้นจากความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ
เทคโนโลยี และกฎหมายที่ถูกตราขึ้นจากประสบการณในอดีต ประกอบกับการปรับตัวของกฎหมายท่ี
เปนไปอยางเชื่องชาและเต็มไปดวยขอจํากัด เราจึงพบปญหาวากฎหมายหรือกฎระเบียบจํานวนมาก
ลาสมัย ไมทันตอการเปล่ียนแปลงและเปนอุปสรรคตอการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในชวงของการระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ ทําใหเราไดเห็นถึงความไมยืดหยุนของกลไกดานกฎหมาย ในหลาย ๆ เรื่อง 
รวมถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย และการจัดการขององคกร เชน มาตรการเดินทางและกักตัวของ
ขาราชการ เจาหนาที่ที่เดินทางผานประเทศที่มีความเสี่ยง การทํางานท่ีบาน (Work from Home) ท่ียัง
ไมมีกฎระเบียบรองรับอยางชัดเจน การประชุมผานส่ืออิเล็กทรอนิกส ยังไมสามารถดําเนินการไดภายใต
กฎระเบียบท่ีมีอยู เปนเหตุใหตองเล่ือนประชุมใหญสามัญผูถือหุนออกไปโดยไมมีกําหนด หรือแนวทาง 
ในการลงลายมือช่ืออิเล็กทรอนิกส ซ่ึงไดมีการเรงออกแนวปฏิบัติตอมาภายหลัง เปนตน ตัวอยาง
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กฎระเบยีบรองรับการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุควิถีใหม (New Normal) ภายใตหลักนิติธรรม ปรากฏ
ในเอกสารแนบ ๑ 
 อยางไรก็ดี เม่ือบริบทสิ่งแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป การมีกฎระเบียบกลางอาจจะไมตอบโจทย 
เนื่องจากปญหาขององคกรแตละแหงก็มีความแตกตางกัน การปรับเปลี่ยนกฎระเบียบเพื่อใชในทันที 
จึงไมอาจทําไดเพราะตองใชเวลา และจะไมแกปญหาที่ตางกันได จึงมีแนวคิดในการสรางพื้นท่ีทดสอบ
นวัตกรรม (Regulatory Sandbox) การสรางความรวมมือระหวางผูออกกฎระเบียบและนวัตกร และอาจ
รวมไปถึงการสราง ความรวมมือเชิงรุกรวมกับภาคประชาชนดวย Regulatory Sandboxes มุงเปาไปท่ี
การแกไขขอบกพรอง การละเมิด หรือการใชกฎทางกฎหมายท่ีมีอยูในทางท่ีผิด โดยไมเปนอุปสรรคหรือ
ภาระท่ีมากเกินไปในการสรางสรรคนวัตกรรม  
 ร า ย ง าน เ รื่ อ ง  Global Experiences from Regulatory Sandboxes ขอ ง  World Bank 

(๒๐๒๐)3ไดกลาวถึงเครื่องมือและวิธีการท่ีเก่ียวของกับการปรับปรุงกฎหมายไว ๔ รูปแบบ ดังน้ี  
 วิธีท่ี ๑ ต้ังรับ (Wait and See) ผูควบคุมกฎระเบียบมีบทบาทในการสังเกต และตรวจสอบ
แนวโนมและทิศทาง กระแสตาง ๆ และเขาไปมีสวนรวมเม่ือจําเปน  
 วิธีท่ี ๒ ทดสอบและเรียนรู (Test and Learn) ผูคุมกฎระเบียบมีบทบาทในการเปนผูออกแบบ
กรอบแนวทางข้ึนมาสําหรับแตละกรณีเปนการเฉพาะ  
 วิธีท่ี ๓ สนับสนุนและสงเสริมนวัตกรรม (Innovation Facilitator) ผู คุมกฎระเบียบมีบทบาท 
ในการกําหนดแนวทางหรือกลไกในการสงเสริมการทดลองและนวัตกรรม ซ่ึงมีเครื่องมือเพื่อสนับสนุนและ
สงเสริมนวัตกรรมอยางหลากหลาย เชน  
  o Innovation Hub โดยมีการต้ัง Central Hub ข้ึนมาเพื่อดําเนินการคําขอตาง ๆ  
ใหการสนับสนุนดานคําปรึกษา ใหขอเสนอแนะ  
  o Regulatory Accelerators เนนไปท่ีการสราง partnership ระหวาง ภาครัฐและ
บริษัท เพื่อพัฒนาเทคโนโลยีท่ีใชรวมกัน  
  o Regulatory Sandbox เปนการสรางสภาพแวดลอมเสมือนจริง เพื่อใหสามารถ
ทดสอบผลิตภัณฑหรือบริการภายใตการควบคุมและระยะเวลาท่ีกําหนด การทดสอบท่ีมีการควบคุมดูแล
ในสภาพแวดลอมเสมือนจริง ชวยใหบริษัทสามารถพัฒนานวัตกรรมของตนเองได ในขณะท่ีภาครัฐ 
จะสามารถเขาถึงขอมูลท่ีเปนหลักฐาน เชิงประจักษในการปรับหรือพัฒนากฎระเบียบท่ีเก่ียวของ  
 วิธีท่ี ๔ Regulatory Laws and Reform เปนวิธีการออกกฎหมายใหม หรือพัฒนา ปรับปรุงกฎหมาย
ท่ีมีอยูเดิม  
  แมว า Regulatory Sandbox จะยังคงเปนเรื ่องใหมในสังคมไทย และยังคงมีข อถกเถียง
บางอยางในเชิงหลักการของกฎหมายอยู แตอยางนอยโมเดลทางกฎหมายชนิดนี้ก็เปนเครื่องยืนยันให
เราเห็นไดวา ในขณะที่รัฐมีนโยบายสงเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจบนฐานของนวัตกรรม  ดังนั้นรัฐเองก็มี
ความจําเปนที่จะตองสรางนวัตกรรมในการควบคุมกํากับดูแลหรือนวัตกรรมในทางกฎหมายเชนกัน 
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ต ัวอย า งประเด ็นท าทายด านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลที ่อาจนําไป สู การพ ิจารณาจ ัดทํา  
HR Regulatory Sandbox ในประเทศไทยปรากฏในเอกสารแนบ ๒ 

 
การบริหารทรัพยาบุคคลภาครัฐวิถีใหม  
 
 สํานักงาน ก .พ. ในฐานะองคกรกลางบริหารงานบุคคล มีขอบเขตอํานาจหนาที ่ภายใต
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ท่ีถูกตราข้ึน โดยคํานึงถึงหลักคุณธรรม       
หลักความรูความสามารถ หลักผลงาน หลักการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบ ปรัชญาการเปน
ขาราชการท่ีดี และหลักความสมดุลระหวางคุณภาพชีวิตและการทํางานของขาราชการเปนสําคัญ 
 รูปแบบการใชชีว ิตที ่ไม เหมือนเดิมในยุคหลังโควิด-19 ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงไป 
ของพฤติกรรมคนทํางานท่ีผสานหลายเจเนอเรชั่นมากขึ้น ทําใหองคกรสวนใหญตองปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การทํางาน นอกจากโมเดลธุรกิจที่ชวยใหสามารถปรับตัวเพื่อหาโอกาสในวิกฤติ ณ เวลานี้ "การบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย" ยังตองปรับเปล่ียน และพัฒนาใหสอดคลองกับบริบทท่ีเปล่ียนไปในปจจุบัน 
พรอมรับมือในอนาคต HR จึงเรียกไดวาเปนคนสําคัญ ที่จะชวยผลักดันพนักงานและองคกรใหสามารถ
ทํางานไดอยางปกติและเดินไปขางหนาไดอยางไมมีผลกระทบ และสงผลดีในระยะยาว การหาโมเดล
ใหมๆ เพื ่อสรางเสนทางในการบริหารจัดการการทํางานของพนักงานแบบใหม เพิ่มความคลองตัว 
ยืดหยุนทางธุรกิจ องคกรจําเปนตองมีกลยุทธการบริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพอยางเหมาะสม โดยองคกร
มีแนวทางดําเนินการบนหลักการดังน้ี: 

๑. ความคลองตัวและยืดหยุน คือความสามารถในการตอบสนองตอการเปล่ียนแปลง 
ไดอยางรวดเร็ว โดยองคกรจําเปนตองมีการออกแบบองคกร ไมวาจะผานการออกแบบโครงสรางองคกร 
หรือการจัดลําดับช้ันงานท่ีเสริมสรางความคลองตัว มีการผองถายกระจายอํานาจอยางเหมาะสม  
รวมไปถึงเสริมสรางการทํางานเปนทีม เพื่อใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ และสามารถตอบสนองตอ 
ความตองการของลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ และรวดเร็ว 

๒. การบริหารอัตรากําลังรูปแบบใหม โดยสามารถดําเนินการไดผานแนวคิด 4Bs ดังน้ี 

• Buy: การสรรหาพนักงานท่ีมีศักยภาพใหมๆ เขามาขับเคลื่อนองคกรสูความสําเร็จ 

• Build: การพัฒนาความสามารถของพนักงานท่ีมีอยู เพ่ือตอบสนองตอกลยุทธ 
แนวทางการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

• Borrow: การจางพนักงานชั่วคราว การจัดจางพนักงาน/หนวยงานภายนอก
เพ่ือชวยดําเนินงานในสวนท่ีเหมาะสม 

• Bot: การประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือชวยสนับสนุนการดําเนินงานของ
บุคลากร และการจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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๓. การยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร  สิ่ งสํา คัญยิ่ ง ในการบริหารบุคลากร 
ใหประสบความสําเร็จ คือการเรงเพ่ิม/ยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือสนับสนุนตอเปาหมาย 
วิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคกรท่ีปรับเปลี่ยนไป โดยมีมิติท่ีหลากหลายการพัฒนาบุคลากร 
ท่ีหลากหลายดานท่ีองคกรตองคํานึงถึง เชน ดานเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) การมุงลูกคา
เปนศูนยกลาง (Customer Centric) การคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) และการดําเนินธุรกิจ 
ท่ีคํานึงถึงสิ่งแวดลอม (Environment) สังคม (Social) และธรรมาภิบาล (Good Governance)  

๔. การรักษาพนักงานใหดํารงอยูกับองคกร แมวาองคกรจะมีการสรรหาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง
เขามาในองคกร หรือการเพ่ิมทักษะความรูความสามารถใหกับพนักงานในปจจุบันไดเปนอยางดี  
แตหากองคกรไมสามารถรักษาพนักงานเหลานี้ไวได นั่นก็เทากับวาความพยายามท่ีทํามาก็เปลาประโยชน 
ดังนั้น การรักษาไวซ่ึงพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง จึงมีความสําคัญเปนอยางมาก  
โดยองคกรจําเปนตองใหความสําคัญและกําหนดกลยุทธ/แนวทางท่ีสามารถสรางใหพนักงานมีผล 
การปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศควบคูกับการมีความสุขในการทํางาน หลังจากท่ีองคกรไดพิจารณาออกแบบ 
การบริหารบุคลากรเพ่ือตอบโจทยการบริหารงานยุคใหมแลว จําเปนตองมีการสรางแผนงานเพ่ือนําสู 
การปฏิบัติอยางเหมาะสม โดยแผนงานตองครอบคลุมกิจกรรมขับเคลื่อนท่ีสําคัญ เชนทรัพยากรท่ีใช 
ผูรับผิดชอบ ระยะเวลาดําเนินการท่ีชัดเจน โดยท้ังหมดนี้ตองอยูในพ้ืนฐานของความสอดคลองและ
เหมาะสมกับกลยุทธท้ังระยะสั้นและระยะยาวขององคกร เพ่ือสรางใหองคกรเติบโตไดอยางยั่งยืน 

 ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีอาจนํามาพิจารณาจัดทํา HR Regulatory Sandbox 
พิจารณาจากสภาพปญหา ความทาทาย ตลอดจนแนวคิดใหมทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดจากการ
อภิปรายในการประชุม อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหาร ทรัพยากรบุคคลระบบเปด ประกอบกับการ
สัมภาษณ รับฟงความคิดเห็นของผูบริหารและผูปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการตาง ๆ ในเบื้องตนพบวา ในการปรับปรุงแกไขปญหาหรือการสรางแนวทางบริหารทรัพยากร
บุคคลรูปแบบใหมน้ัน ในหลายกรณียังขาดระบบ กลไก ตลอดจนขอกฎหมายเพื่อรองรับการดําเนินการ 
และบางกรณีปรากฏวากฎหมายท่ีมีอยูยังไมเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล       
ดวยเหตุน้ี จึงอาจจําเปนตองสรางพื้นท่ีในการทดสอบสมมติฐานการแกไขปญหาโดยการจัดทํา              
HR Regulatory Sandbox เพื่อประเมินความเส่ียง วิเคราะหผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนกอนนําไปสูการพัฒนา
นวัตกรรมหรือการปรบัปรุงแกไขกฎหมายท่ีเก่ียวของไดอยางตรงประเด็นและมีประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน 
แนวทางการปฏิบัติราชการท่ีไมจํากัดดวยพื้นท่ีหรือเวลาตามชีวิตวิถีใหม (New Normal) การบริหาร
อัตรากําลังบนฐานของงบประมาณ การจางงานรูปแบบใหม การปฏิรูประบบพนักงานราชการ การ
ปรับปรุงระบบสมรรถนะกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนตน  

๑. แนวทางการปฏิบัติราชการท่ีรองรับชีวิตและการทํางานวิถีใหม  
 วางแนวทางใหแกสวนราชการในการปฏิบัติราชการท่ีสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน  
ท้ังในเรื่องความยืดหยุนเก่ียวกับระยะเวลาและสถานท่ีปฏิบัติงาน ลักษณะงาน สวัสดิการ รวมท้ัง 
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ความยืดหยุนคลองตัวของสวนราชการในการกําหนดรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับบริบทของ 
แตละสวนราชการ อันเปนการรองรับวิถีใหมในการทํางานภาครัฐโดยยังคงมุงประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน  

๒. กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลรูปแบบใหม สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ (HR Sandbox 
for Talents : The New Journey)  
  สรางคลังกําลังคนคุณภาพรูปแบบใหม โดยการกําหนดสายงานใหมสําหรับกําลังคนกลุมน้ี 
ออกแบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพเปนการเฉพาะ และออกแบบ Ecosystem ของระบบ
ราชการใหเปน sandbox for talents เพื่อใหสามารถจูงใจ และรักษากลุมกําลังคนคุณภาพไวในระบบ
ราชการ เติบโตเปนผูบริหารท่ีมีคุณภาพ เขาใจระบบราชการและสามารถกําหนดทิศทางนโยบาย
สาธารณะของประเทศได  

๓. แนวทางการบริหารกรอบอัตราขาราชการต้ังใหม (กรอบอัตราหมุนเวียน) ตามแนวทาง 
การรักษากลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Retention) สราง “คลังกําลังคนคุณภาพ” (Talent Pool)  
และสรางกลไกการหมุนเวียนบุคลากรระหวางสวนราชการอยางเปนระบบ โดยมีสํานักงาน ก.พ. ทําหนาท่ี
เปน “ศูนยกลางการบริหารกําลังคนคุณภาพในภาคราชการ” สรรหากําลังคนคุณภาพเพื่อมาปฏิบัติงาน
สนับสนุน การขับเคล่ือนยุทธศาสตรชาติและงานสําคัญของรัฐบาล  

๔. กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลเฉพาะสําหรับผูรับทุนรัฐบาลในสาขาท่ีขาดแคลน (HRM of 
Digital Talents) สรางเครื่องมือในการดึงดูดและจูงใจใหบุคลากรภาครัฐท่ีปฏิบัติงานดานเทคโนโลยี 
ดานดิจิทัลมีปริมาณท่ีเพียงพอตอความตองการ และเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพ เพื่อเปนกําลังสําคัญ 
ในการสรางนวัตกรรม และการปรับเปล่ียนภาครัฐไปสูดิจิทัลไทยแลนด  

๕. การกําหนดตําแหนงในสวนราชการโดยใชงบประมาณเปนตัวขับเคล่ือน (Budget Ceiling)  
การบริหารกําลังคนโดยใหอิสระกับสวนราชการในการกําหนดจํานวนตําแหนง ระดับตําแหนง  
การจายคาตอบแทนภายใตจํานวนวงเงินงบประมาณท่ีกําหนด เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหแกสวนราชการ   

๖. การปรับปรุงระบบการประเมินสมรรถนะ (competency) โดยแยกออกจากระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหการประเมินสมรรถนะสะทอนความเปนจริงของตัวบุคคลมากข้ึน     
และสามารถนําไปตอยอดในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ มิใชแค 
การประเมินตามแบบพิธี  

๗. การปรับปรุงระบบพนักงานราชการ ทบทวนปรัชญาและแนวคิดพื้นฐานของระบบพนักงาน
ราชการ เพื่อปรับปรุงแกไขระบบพนักงานราชการ ใหเหมาะสมกับบริบทของการบริหารกําลังคนภาครัฐ
ปจจุบันท่ีอาจตองสรางแนวทางการจางงานท่ีหลากหลาย  

๘. การพัฒนาขาราชการใหมใหสอดคลองกับลักษณะงานของแตละสวนราชการ พัฒนารูปแบบ 
Orientation และปรับปรุงเกณฑการเรียนรูในข้ันตอนการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ ใหเช่ือมโยงกับ
ความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงแตกตางกันไปในแตละสวนราชการ  



๑๐ 

บทสรุป   

 กลาวโดยสรุป ในโลกปจจุบันท่ีมีอัตราการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วไมวาจะเปนการพัฒนาทางสังคม 
เศรษฐกิจ และการเมือง และเทคโนโลยี กําลังมีผลกระทบตอการเปล่ียนแปลงทางกฎหมาย ท่ีสงผลตอ
บริหารจัดการในทุกระดับองคกรของประเทศ ไมวาจะเปนการออกแบบองคกร กระบวนงาน ตลอดจน
การออกกฎระเบียบ หลักเกณฑในการทํางานจะมีความหลากหลายมากย่ิงข้ึน มีความเฉพาะเจาะจง 
แตกตางกันไดระหวางองคกร และสถานการณ และเม่ือชีวิตวิถีใหมที่มีตัวเรงจากการแพรระบาดของโรค
ติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) และการพัฒนาดานเทคโนโลยีดิจิทัลอยางกาวกระโดด ทําให
องคกรตางๆ ตองตื่นตัวขึ้นมาปรับกระบวนทัศนและการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการ
บุคลากรภาครัฐ ที่ขาราชการ เจาหนาที่รัฐมีพฤติกรรม ความเคยชินและการดําเนินชีวิตที่เปลี่ยนแปลง
ไปจากเดิมแลว ดังนั้นผูนําองคกรในยุคสมัยนี้ จะตองเปนผูนําที่สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเร็วและผันผวนได และคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความรอบรู กลาตัดสินใจดวยเหตุผล      
ในการกําหนดนโยบาย แนวทาง หลักเกณฑสอดคลองกับหลักนิติธรรม มีความโปรงใสนาเชื่อถือและ
รับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงนับเปนความทาทายและเปนเรื่องสําคัญอยางย่ิงท่ีผูบริหารจะตองปฏิบัติและต้ังอยู
บนพื้นฐานความถูกตองตามกฎหมายตามหลักนิติธรรม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 

บรรณนุกรม 
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐  

หลักธรรมาภิบาล. สืบคนจาก https://www.dsd.go.th/Content/upload/Hilight/File/487/487_ 
File_Good%20governance_27032558131956_.pdf (สืบคนเม่ือวันท่ี ๒๗ เมษายน ๒๕๖๕) 

ประชาชาติธุรกิจ ออนไลน// การบริหารคนยุค New Normal//วันท่ี ๒๓ พฤษภาคม ๒๕๖๓// เขาถึงได
จาก https://www.prachachat.net/csr-hr/news-467738 (สืบคนเม่ือวันท่ี ๒๗ เมษายน ๒๕๖๕) 

JOB DB by Seek ออนไลน // ๕ กลยุทธองคกรรับ New Normal พนักงาน Gen ไหนก็ปล้ืม!//เขาถึงได
จ า ก  https://th.jobsdb.com/th-th/cms/employer/laws-of-attraction/inspiration/5-
strategies-for-new-normal/ (สืบคนเม่ือวันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๕) 

ฐานเศรษฐกิจ ออนไลน. สรุปเงื่อนไข “พนักงานราชการเฉพาะกิจ” จาง ป.ตรีจบใหม เงินเดือน 1.8 
หมื ่น . เขาถึงไดจาก https://www.thansettakij.com/general-news/483161 ( สืบคนเม่ือ
วันท่ี ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๖๕)    

Nadia Maccabiani (July, 2020). AN EMPIRICAL APPROACH TO THE RULE OF LAW: THE CASE 
OF REGULATORY SANDBOXES. เ ข า ถึ ง ไ ด จ า ก  https://www.researchgate.net/ 
publication/349564316_AN_EMPIRICAL_APPROACH_TO_THE_RULE_OF_LAW_THE_ 
CASE_OF_REGULATORY_SANDBOXES (สืบคนเม่ือวันท่ี ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๖๕) 

รายงานเรื่อง Global Experiences from Regulatory Sandboxes ของ World Bank (2020) เขาถึง
ไดจาก https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/34789 (สืบคนเม่ือวันท่ี 
 ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๖๕) 

กรุงเทพธุรกิจ ออนไลน (๑๐ สิงหาคม ๒๕๖๑). Regulatory Sandbox : เมื่อกฎหมายสรางกระบะ
ทราย ! เขาถึงไดจาก https://www.bangkokbiznews.com/blogs/columnist/120177 
(สืบคนเม่ือวันท่ี ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๖๕)  

THAIPUBLICA. หลักนิติธรรมและRegulatory Sandbox กับการพัฒนาเทคโนโลยีกาวกระโดด ปลดล็อค
ขัดแยง ธุรกิจ “เดิม” vs “ใหม” เขาถึงไดจาก https://thaipublica.org/2017/08/tij-public-
forum3-2 (สืบคนเม่ือวันท่ี 15 พฤษภาคม 2565) 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (๒๕๖๔) เอกสารประกอบการประชุมกรรมการ ก.พ.  
ครั้งท่ี ๖/๒๕๖๔ วันท่ี ๙ สิงหาคม ๒๕๖๔ เรื่อง การผอนคลายกฎ ระเบียบ เพื่อการพัฒนา
นวัตกรรมทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (HR Regulatory Sandbox) เรื่อง ความหมาย 
ประเภท และลักษณะของพื้นท่ีทดสอบนวัตกรรม (Sandbox)  

https://www.prachachat.net/csr-hr/news-467738
https://www.researchgate.net/profile/Nadia_Maccabiani


๑๒ 

เอกสารแนบ ๑ 
กฎ ระเบียบรองรับการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุค New Normal ภายใตหลักนิตธิรรม 

รูปแบบการทํางานใหม กฎ ระเบียบ ท่ีเกี่ยวของ  
การทํางานท่ียืดหยุน - หลักเกณฑสําหรับใหขาราชการปฏิบัติงานภายในท่ีพัก ตามขอส่ัง

การของนายกรัฐมนตรี (หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๗.๔/๓๒๖ 
๕ มีนาคม ๒๕๖๓) 
-หลักเกณฑและแนวทางสําหรับใหขาราชการพลเรือนสามัญปฏิบัติ
ราชการในชวงการแพรระบาด ของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
(COVID-19) เพิ่มเติม (หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๒๒/ว ๖ ลง
วันท่ี ๘ มิถุนายน ๒๕๖๔) 
-พระราชกําหนด วาดวยการประชุมผานส่ืออิเล็กทรอนิกส พ.ศ. 
๒๕๖๓ 
- กฎ ก.พ. วาดวยการพัฒนาและทดสอบนวัตกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๕ (นร ๑๐๐๑/ว ๘  ลงวันท่ี ๒๑ มีนาคม 
๒๕๖๕)  

ปรับตัวสูยุคดิจิทัล -พระราชบัญญัติการบริการงานและการใหบริการภาครัฐผานระบบ
ดิจิทัล พ.ศ. ๒๕๖๒ 
-ขอเสนอแนะมาตรฐานฯ วาดวย แนวทางการลงลายมือช่ือ
อิเล็กทรอนิกส (Electronic Signature Guideline) เลขท่ี ขมธอ. 
๒๓-๒๕๖๓  
-พระราชกําหนด วาดวยการประชุมผานส่ืออิเล็กทรอนิกส พ.ศ. 
๒๕๖๓  
-ขอเสนอแนะมาตรฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ท่ี
จําเปนตอธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส วาดวยแนวทางการลงลายมือช่ือ
อิเล็กทรอนิกส  
-แนวทางการประขุมผานส่ืออิเล็กทรอนิกสเพื่อดําเนินกระบวนการ
จัดซ้ือจัดจางของหนวยงานของรัฐ  
-พระราชกําหนด วาดวยการประชุมผานส่ืออิเล็กทรอนิกส พ.ศ. 
๒๕๖๓   

รูปแบบการจางงาน ขอเสนอแนวทางการจัดสรรกรอบอัตรากําลังและกลไกการบริหาร
จัดการพนักงานราชการเฉพาะกิจ เพื่อชวยเหลือผูไดรับผลกระทบ
จากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
(COVID - 19) 



๑๓ 

รูปแบบการทํางานใหม กฎ ระเบียบ ท่ีเกี่ยวของ  
สวัสดิการท่ีเลือกได - E learning 

- หลักเกณฑสําหรับใหขาราชการปฏิบัติงานภายในท่ีพัก ตามขอส่ัง
การของนายกรัฐมนตรี (หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๗.๔/๓๒๖ 
๕ มีนาคม ๒๕๖๓) 
-หลักเกณฑและแนวทางสําหรับใหขาราชการพลเรือนสามัญปฏิบัติ
ราชการในชวงการแพรระบาด ของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 
(COVID-19) เพิ่มเติม (หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๒๒/ว ๖ ลง
วันท่ี ๘ มิถุนายน ๒๕๖๔) 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๔ 

เอกสารแนบ ๒ 
ตัวอยางประเด็นทาทายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่อาจนําไปสูการพิจารณาจัดทํา 
HR Regulatory Sandbox 

ท่ี ประเด็นทายทาย เปาหมาย/ความคาดหวัง 
๑. แนวทางการปฏิบัติราชการท่ีรองรับ

ชีวิตและการทํางานวิถีใหม 
วางแนวทางใหแกสวนราชการในการปฏิบัติราชการ
ท่ีสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน ท้ังในเรื่องความ
ยืดหยุนเก่ียวกับระยะเวลาและสถานท่ีปฏิบัติงาน 
ลักษณะงาน สวัสดิการ รวมท้ังความยืดหยุนคลองตัว
ของสวนราชการในการกําหนดรูปแบบการทํางานท่ี
สอดคลองกับบริบทของแตละสวนราชการ อันเปน
การรองรับวิถีใหมในการทํางานภาครัฐ โดยยังคงมุง
ประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิของงาน 

๒. กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล
รูปแบบใหมสําหรับกลุมกําลังคน
คุณภาพ (HR Sandbox for Talents 
: The New Journey) 

สรางคลังกําลังคนคุณภาพรูปแบบใหม โดยการ 
กําหนดสายงานใหมสําหรับกําลังคนกลุมน้ี และ
ออกแบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพเปนการ
เฉพาะ และออกแบบ Ecosystem ของระบบ
ราชการใหเปน sandbox for talents เพื่อให
สามารถจูงใจและรักษากลุมกําลังคนคุณภาพไวใน
ระบบราชการเติบโตเปนผูบริหารท่ีมีคุณภาพ เขาใจ
ระบบราชการและสามารถกําหนดทิศทางนโยบาย
สาธารณะของประเทศได 

๓. แนวทางการบริหารกรอบอัตรา
ขาราชการต้ังใหม (กรอบอัตรา
หมุนเวียน) ตามแนวทางการรักษากลุม 
กําลังคนคุณภาพ (Talent 
Retention) 

สราง “คลังกําลังคนคุณภาพ” (Talent Pool) และ
สรางกลไกการหมุนเวียนบุคลากรระหวางสวน
ราชการอยางเปนระบบ โดยมีสํานักงาน ก.พ. ทํา
หนาท่ีเปน“ศูนยกลางการบริหารกําลังคนคุณภาพใน
ภาคราชการ”สรรหากําลังคนคุณภาพเพื่อมา
ปฏิบัติงานสนับสนุนการขับเคล่ือนยุทธศาสตรชาติ
และงานสําคัญของรัฐบาล 

๔. กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล
เฉพาะสําหรับผูรับทุนรัฐบาลในสาขาท่ี
ขาดแคลน (HRM of Digital Talents) 

สรางเครื่องมือในการดึงดูดและจูงใจใหบุคลากร
ภาครัฐท่ีปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดานดิจิทัลมี
ปริมาณท่ีเพียงพอตอความตองการ และเปบุคลากร
ท่ีมีคุณภาพ เพื่อเปนกําลังสําคัญในการสรางนวัตกรรม
และการปรับเปล่ียนภาครัฐไปสูดิจิทัลไทยแลนด 



๑๕ 

ท่ี ประเด็นทายทาย เปาหมาย/ความคาดหวัง 
๕. การกําหนดตําแหนงในสวนราชการ

โดยใชงบประมาณเปนตัวขับเคล่ือน 
(Budget Ceiling) 

การบริหารกําลังคนโดยใหอิสระกับสวนราชการใน
การกําหนดจํานวนตําแหนง ระดับตําแหนงการจาย
คาตอบแทน ภายใตจํานวนวงเงินงบประมาณท่ี
กําหนด เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหแกสวนราชการ 

๖. การปรับปรุงเรื่องการประเมิน
สมรรถนะ (competency) โดยแยก
ออกจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การแยกการประเมินสมรรถนะออกจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหการประเมิน
สมรรถนะสะทอนความเปนจริงของตัวบุคคลมากข้ึน
และสามารถนําไปตอยอดในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ ไดจริง มิใชแคการประเมินตาม
แบบพิธี 

๗. การปรับปรุงระบบพนักงานราชการ ทบทวนปรัชญาและแนวคิดพื้นฐานของระบบ
พนักงานราชการ เพื่อปรับปรุงแกไขระบบพนักงาน
ราชการใหเหมาะสมกับบริบทของการบริหาร
กําลังคนภาครัฐปจจุบันท่ีอาจตองสรางแนวทางการ
จางงานท่ีหลากหลาย 

๘. การพัฒนาขาราชการใหมใหสอดคลอง
กับลักษณะงานของแตละสวนราชการ 

พัฒนารปูแบบ Orientation และปรับปรงุเกณฑการ
เรียนรูในข้ันตอนการทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการให
เช่ือมโยงกับความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
จริงซ่ึงแตกตางกันไปในแตละสวนราชการ 
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