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การดำเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา 

 

สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษาประกาศนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเปน
กรอบแนวทางในการดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนั้นเพื่อใหการดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล

สอดคลองกับแนวนโยบายดังกลาว จึงไดมีการดำเนินการตามแนวปฏิบัติในการสรรหา (Recruitment) การ
พัฒนา (Development) และการประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation)  

 

1. การสรรหา (Recruitment) 

ดำเนินการตามแนวทางที่กำหนดไวในระเบียบกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา วาดวยการ

บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 3 วาดวยการคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ขอท่ี 16 
 

การไดมาซึ่งบุคคลเพื่อบรรจุและแตงตั้ง หรือจางใหเปนพนักงานหรือลูกจาง เวนแตเจาหนาที่ของ

รัฐ ใหผูจัดการดำเนินการตามวิธีและเงื่อนไข ดังตอไปนี้ 
(1) การสรรหา ใหใชกับการไดมาซึ่งพนักงานในตำแหนงบริหาร และตำแหนงวิชาการ หรือ

ปฏิบัติการในระดับอาวุโสขึ้นไป โดยใหผูจัดการแตงตั้งคณะกรรมการสรรหา ซึ่งประกอบดวย ประธาน
กรรมการสรรหา กรรมการสรรหาอื่นอีกไมนอยกวาสองคน และเลขานุการ เพื่อสรรหาบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับตำแหนง โดยจะกำหนดใหมีการประกาศรับสมัครหรือไมก็ได 

 

(2) การคัดเลือก ใหใชกับการไดมาซึ่งพนักงานหรือลูกจางในตำแหนงตาง ๆ นอกเหนือจาก (1) 
และลูกจางเปนการท่ัวไป โดยใหผูจัดการแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือก ซึ่งประกอบดวยประธาน กรรมการ

คัดเลือก กรรมการคัดเลือกอื่นอีกไมนอยกวาสองคน และเลขานุการ เพื่อดำเนินการประกาศรับสมัคร และ
พิจารณาคัดเลือกดวยการทดสอบการปฏิบัติงานหรือการสัมภาษณหรือวิธีการอยางหนึ่งอยางใด ตามที่

คณะกรรมการคัดเลือกกำหนด 

 

(3) การไดมาแบบเจาะจง ใหใชกับพนักงานหรือลูกจางท่ีมีคุณสมบัติที่ตองการเปนพิเศษ 
โดยผูจัดการสามารถดำเนินการรับเขามาเปนพนักงานหรือลูกจางไดหากมีคุณสมบัติตามที่กำหนดไวใน

ตำแหนง นอกจากนั้นหากลูกจางรายใดมีผลการปฏิบัติงานดีเดนอยางตอเนื่องจนเปนที่ประจักษ ผูจัดการ
สามารถดำเนินการรับเขามาเปนพนักงานโดยไมตองผานการคัดเลือก หรือสรรหาที่กาหนดไวในขอ (1) และ 

(2) 

ในกรณีท่ีไมอาจดำเนินการตามวรรคหนึ่งได ใหผูจัดการนำเสนอวิธีการไดมาซึ่งตำแหนง ดังกลาว

ตอคณะกรรมการเพ่ือใหความเห็นชอบ 
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โดยมีขั้นตอนการปฏิบัติตามคูมือการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 
1. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล วางแผนอัตรากำลัง สรรหา ทดแทนตามอัตรากำลัง 

2. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล จัดทำเรื่องพิจารณาเสนอหัวหนาฝาย ผูชวยผูจัดการ ผูจัดการ ไดแก 

- ประกาศรับสมัคร 

- หนังสือขอใชบริการรับสมัครผานเว็บไซต 

3. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นำเรื่องเสนอหัวหนาฝาย ผูชวยผูจัดการ ผูจัดการ เพื่อพิจารณาอนุมัติ 

 กรณีอนุมัต:ิ ดำเนินการในขั้นตอนตอไป 

 กรณีไมอนุมัติ: สงกลับใหแกไขตามขอเสนอแนะ 

4. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล ดำเนินการประกาศสรรหา/คัดเลือก 

1.1 สงเรื่องใหสำนักสื่อสารฯ เพ่ือประกาศลงเว็บไซต กสศ. 

1.2 ประสานงานเว็บไซตผูใหบริการรบัสมัครงาน เพ่ือลงประกาศประชาสัมพันธการรับสมัครงาน 

1.3 ลงประกาศในเว็บไซต eef.or.th และชองทางการรับสมัครอ่ืน ๆ ไดแก thaijobjob, linkedin 

recruiter, jobsdb, facebook 

5. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล ไดรับขอมูลผูสมัครทางอีเมล และ/หรือชองทางอ่ืน ๆ 

6. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล พิจารณาคัดกรอง สรปุคุณสมบัติตามกฎหมาย คุณสมบัติเฉพาะตำแหนง 

เอกสารหลักฐานตามที่กำหนด เพ่ือจัดทำ “สรุปขอมูลผูสมัคร” 

7. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นำสง “สรุปขอมูลผูสมัคร” ใหคณะกรรมการสรรหา/คัดเลือกผานทาง

อีเมล 

8. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นัดประชุมคณะกรรมการสรรหา/คัดเลือก ครั้งที่ 2 เพื่อสัมภาษณ สอบ

ขอเขียน (ถามี) คัดเลือก และสรุปผลการสรรหา/คัดเลือก 

9. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นัดหมายผูจัดการ เพ่ือใหผูสมัครที่ผานคัดเลือกเขาสัมภาษณกับผูจัดการ 

10. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล จัดทำ “บันทึกสรุปผลการสรรหา/คัดเลือก” ใหผูจัดการรับทราบและลง

นาม 

11. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล ประกาศรายชื่อผูผานการสรรหา/คัดเลือก ผานทางเว็บไซต กสศ. และ

นัดหมายผูสมัครมาทำสัญญาจาง เพ่ือบรรจุ และแตงตั้ง 

12. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล เสนอผูชวยผูจัดการ ทำสัญญาจาง บรรจุ แตงต้ัง เขาปฏิบัตงิาน  
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หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 (หมวด 3 วาดวยการคัดเลือก การบรรจุ การ

แตงต้ัง และการประเมินผลการปฏิบัติงาน)  

2. การพัฒนา (Development) 

 

การพัฒนาบุคลากรกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา ประกอบดวย 4 สวน 
1. การปฐมนิเทศและการพัฒนาเขาสูตำแหนง 

2. การพัฒนาที่สอดคลองกับการประเมินผลประจำป 
3. การพัฒนาที่สอดคลองกับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

4. การพัฒนาคานิยมและมาตรฐานจริยธรรม 

โดยการอบรมทั้ง 4 ประเภท จะฝกอบรมดวยการมอบหมายงาน (on-the-job training) การแลกเปลี่ยน

เรียนรู ภายในสำนักงาน (social learning) และการอบรมผานหลักสูตรการเร ียนรู  (formal training / 

individual learning)  

โดยมีขั้นตอนการปฏิบัติ ดังนี้ 
1. พิจารณาทิศทางและเปาหมายการพัฒนาจากการประเมินผลทดลองงาน หรือ การประเมินผล

ประจำป 
2. สื ่อสารเปาหมายการพัฒนา หารือรวมกับบุคลากรเพื่อจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (individual 

development plan: IDP) โดยมีสัดสวนน้ำหนักในการประเมินผลประจำป คิดเปน 15%  

3. ฝายทรัพยากรบุคคลสนับสนุนงบประมาณ สนับสนุนการเรียนรู ผานชองทางตาง ๆ ทั้งการอบรม

ภายในและภายนอก โดยใชแบบฟอรม BAR หรือ Before Action Review ในการตั้งเปาหมายการ
พัฒนาในหลักสูตรท่ีเปนการอบรมภายนอก 

4. ทบทวนผลลัพธการฝกอบรม ผานคาเปาหมาย KPI และการประเมินผลประจำป โดยมีผูบังคับบัญชา
รวมใหคะแนนกับบุคลากรในการประเมินผลลัพธความสำเรจ็ของ IDP 

 
หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 6 การเพิ ่มพูนประสิทธิภาพและ

เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป ดำเนินการโดยมีขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

1. เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคลที่เปนบุคคลภายนอก เสนอ

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป ตอคณะอนุกรรมการดานการบริหารงานบุคคล เพื่อให

ความเห็นชอบแนวทาง หลักการดำเนินการ 

 กรณเีห็นชอบ: ดำเนินงานในข้ันตอนตอไป 

 กรณไีมเห็นชอบ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพื่อพิจารณาเห็นชอบอีกครั้ง 

2. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล เสนอแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติงานประจำป ตอผูจัดการเพ่ือทราบ และใหความเห็นชอบ ใหขอเสนอแนะ 

 กรณเีห็นชอบ: ดำเนินงานในข้ันตอนตอไป 

 กรณไีมเห็นชอบ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพื่อพิจารณาเห็นชอบอีกครั้ง 

3. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล จัดประชุมบุคลากรภายในเพื่อ

ชี้แจงแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 

4. เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล นัดประชุมกับผูอำนวยการ

สำนักฯ เพื่อกำหนด KPI เปาหมาย น้ำหนัก การใหคะแนน ของสำนักฯ 

5. ผูอำนวยการสำนักฯ ถายทอด KPI เปาหมาย นำ้หนัก การใหคะแนน ภายในแตละสำนัก 

6. พนักงานในแตละสำนัก ระบุ KPI รายบุคคล และแผนการพัฒนารายบุคคล ลงใน “แบบฟอรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป สวนที่ 1 และสวนท่ี 2” 

7. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล รวบรวม KPI และผลการพัฒนา ของพนักงานทุกราย เสนอที่ปรึกษา

ดานการบริหารงานบุคคล และเสนอ KPI ของผูอำนวยการสำนักฯ ใหผูจัดการพิจารณา 

8. พนกังาน กรอกคะแนนเพ่ือประเมินตนเอง ใน “แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป สวน

ท่ี 1 และสวนที่ 2” แลวเสนอผูอำนวยการสำนักฯ พิจารณา 

9. ผูอำนวยการสำนักฯ ประเมินผลใหคะแนนลงใน “แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 

สวนท่ี 1 และสวนที่ 2” 

10. ผูอำนวยการสำนักฯ สง “แบบฟอรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานประจำป สวนท่ี 1 และสวนท่ี 2” ให

ท่ีปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล 
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11. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล สง “แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป สวนที่ 3” 

ใหพนักงานทุกรายทางอีเมล เพื่อประเมินผูบังคับบัญชา ตนเอง เพื่อนรวมงานในสำนัก เพื่อนรวมงาน

ขามฝาย 

12. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล รวบรวมผลคะแนนการประเมนิผลการปฎิบัติงาน 

13. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล สรุปคะแนนการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

14. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล สงคะแนนการประเมินผลการปฎิบัติงานใหหัวหนาฝายทรัพยากร

บุคคล 

15. เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล เสนอสรุปคะแนนประเมินผลการปฎิบัติงานตอคณะอนุกรรมการบริหาร

บุคคลเพ่ือรับทราบ ใหขอเสนอแนะ และขอมติกรอบวงเงินการเล่ือนเงินเดือนประจำป 

16. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล และฝายทรัพยากรบุคคล เสนอคณะกรรมการบริหาร เพื่อขออนุมัติ

กรอบวงเงินการเลื่อนเงินเดือนประจำป 

 กรณีอนุมัติ: ลงนามอนุมตัิ และดำเนินงานในข้ันตอนตอไป 

 กรณีไมอนุมัติ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพ่ือพิจารณาอีกคร้ัง 

17. ผูชวยผูอำนวยการ เสนอผูจัดการ เพื่อขออนุมัติดำเนินการเลื่อนเงินเดือนประจำป 

 กรณีอนุมัติ: ลงนามอนุมตัิ 

 กรณีไมอนุมัติ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพ่ือพิจารณาอีกคร้ัง 

โดยมีแนวทางในการประเมินผล ดังนี ้
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 สวนที่ 1 ผลงานตาม KPI โดยมีคาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 60 ใหมีการกระจายตัวชี้วัดระดับองคกร 

(ตามแผนการปฏิบัติงานประจำป) ไปยังสวนงานที ่เกี ่ยวของ โดยผู อำนวยการและพนักงานจะรวมกัน

รับผิดชอบตัวชี้วัดดังกลาว (5%) ท้ังนี้ บางตัวชี้วัดขององคกรอาจกระจายลงไปใหพนักงานในสัดสวนท่ีแตกตาง

กัน รวมกับหนาที ่ความรับผิดชอบตามแตละตำแหนงงาน และงานตาง ๆ ในภารกิจและโครงการพิเศษ 

(สำหรับผู อำนวยการสำนักขึ ้นไปจะพิจารณาจากผลงานในฐานะเลขานุการของคณะกรรมการหรือ

คณะอนุกรรมการที่รับผิดชอบดวย) (40%) นอกจากนั้น ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 ยังมีการนำเรื่อง OKRs 

(Objectives and Key Results) ซึ่งเปนแนวคิดการกำหนดเปาหมายที่ทาทายแบบใหมมาใชดวย โดยคิดเปน 

15% ของสวนนี้ เพื่อสงเสริมใหพนักงานคิดสรางสรรคและกลาที่จะกำหนดผลงานใหม ๆ ที่เปนนวัตกรรม 

หรือสงผลกระทบตอพันธกิจขององคกรไดดีขึ้น   

สวนที่ 2 ผลการพัฒนาตนเอง โดยมีคาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 15  โดยพนักงานกรอกแบบฟอรมการ

พัฒนาตนเอง พรอมระบุพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงแลวประเมินตนเอง ณ สิ้นรอบการประเมิน โดยนำแนวคิด 

ทักษะที่จำเปนใน  21st Century (21st-Century Skill) มาประยุกตใชเปนตนแบบในการพัฒนาทักษะ

พนักงาน กสศ. 

 สวนที่ 3 ผลจากพฤติกรรมการทำงาน มคีาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 25 โดยแบงคะแนนเปน 2 สวน

คือ (1) ผลการประเมินจากเพ่ือนท่ีทำงานดวยกัน และ (2) ผลการประเมินจากเพื่อนในองคกรที่มีสวน

สนับสนุนการทำงานรวมกันแบบ Matrix 

ผลการประเมิน เมื่อสิ้นรอบการประเมินเดือนกันยายน ไดมีการประเมินผลและจัดแบงผลประเมิน

ออกเปน 5 ระดับ แยกระหวางผูบริหารและเจาหนาที่ เนื่องจากคะแนนที่ใชในการประเมินผูบริหารจะมีเกณฑ

ที่สูงกวาเมื่อเปรียบเทียบกับเจาหนาที่ ดังนี้ 

 

หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 3 

 

4. ดานการรักษาไว (Retention) 
 

 สำนักงานกองทนุเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษาจัดใหมีสวัสดิการประกันสุขภาพ การตรวจสุขภาพ

ประจำป สวัสดิการเลือกไดอื ่น ๆ โดยการกำกับดูแลของคณะกรรมการบริหารกองทุนสวัสดิการ ที่มี

องคประกอบ ไดแก ผูบริหารจำนวน 1 คน ตัวแทนบุคลากรจำนวน 3 คน ผูแทนจากฝายทรัพยากรบุคคลเปน
เลขานุการ รวมไปถึงการจัดใหมีกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ที่มีอัตราสมทบจูงใจบุคลากร 
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หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 4 - 6 

 ประกาศสำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา เรื่อง การเบิกจายสวัสดิการจากกองทุน

สวัสดิการ พ.ศ. 2562 

4. ตัวอยางกิจกรรมตามนโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

4.1 การสรรหา (Recruitment) 

การประกาศรับสมัครผานทางเว็บไซต www.eef.or.th 
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4.2 การพัฒนา (Development) 

 

 

การปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหม 

ใหเขาใจระบบงานและโปรแกรมท่ีตองใชในการทำงาน 

รวมถึงคำแนะนำในการปรับตัวเขากับองคกร 

ทกุสัปดาห คร้ังละ 2 ชั่วโมง รวม 4 ครั้ง/คน 

 

การอบรมความรูเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจางภาครัฐ 

ใหกับบคุลากรปจจุบันของ กสศ. 

โดย นายเดชา เมฆวิลัย ที่ปรึกษาดานการบริหารงาน

พัสดุและทางวิชาการนิติการ กรมบัญชกีลาง 

จำนวน 5 ครั้ง ในชวงเดือน พ.ย. 63 - ก.พ. 64 
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การสื่อสารใหความรูและสรางความเขาใจเกี่ยวกับหลัก

ธรรมาภิบาลในการประชุมสำนักงานประจำเดือน 

การฝกทักษะและความสามารถในการใชประโยชนจาก

ขอมูลกลุมเปาหมายของ กสศ.  

โดยสถาบันวิจัยเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา 

18 กุมภาพันธ 2564 

 

การประชุมเชิงปฏิบัติการผูบริหาร กสศ.  

เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู อยางนอยเดือนละ 1 ครั้ง 

 

 

การประชุมเชิงปฏิบัติการของบุคลากรเพ่ือการเรยีนรู

และพัฒนาระบบงาน เดือนละอยางนอย 1 คร้ัง 
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การพัฒนาบุคลากรผานการทำงาน (On-the-job) 

การประชุมเชิงปฏิบัติการสำนักบริหารเงนิอุดหนุนผูขาด

แคลนทุนทรัพย เพื่อการวางแผนการปฏิบัติการในภาค

เรียนถัดไป กอนเริ่มเปดภาคเรียน 

 

นายชาลี จันทนย่ิงยง กรรมการคณะกรรมการบริหาร 

กสศ. ใหคำแนะนำและทิศทางการกำกับดูแลการ

ปฏิบัติงานใหถูกตองตามกฎระเบียบ (Compliance) 

22 มีนาคม 2564 
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4.2 การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation)  

การส่ือสารแนวทางการประเมินผลงานประจำป 2564 การออกแบบตัวชี้วัดและแผนการดำเนินงานท่ี

ตอบเปาประสงคองคกรตามยุทธศาสตร 

 

 

4.4 ดานการรักษาไว (Retention) 
 

 คำสั่งสำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา ที่ 39/2563 เรื่อง แตงตั้งคณะกรรมการ

บริหารกองทุนสวัสดิการ  
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ผลการดำเนินงาน ประจำปงบประมาณ 2564 (ณ วันที่ 31 มีนาคม 2564) 
 

1. ภาพรวมบุคลากร  

จากกรอบอัตรากำลังทั้งสิ้น 128 อัตรา ปจจุบันบรรจุแลวทั้งสิ้น 74 อัตรา แบงออกเปนพนักงาน
จำนวน 64 คน และลูกจาง 10 คน คิดเปน 57.8% จากกรอบอัตรากำลังรวม  

 
2. การสรรหา เลื่อนข้ัน โยกยายเปลี่ยนตำแหนง 

หลังจากที่สำนักงานกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษาดำเนินการเขาสูปที่ 3 หลังรอบการ
ประเมนิผลประจำป 2563 ไดเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอชื่อเพ่ือพิจารณาเลื่อนข้ันและโยกยายเปลี่ยนตำแหนง

ตามความสามารถและความถนัด 

มีผูโยกยายเปลี่ยนตำแหนงจำนวน 5 คน และมกีารบรรจุตำแหนงรกัษาการใหเขาสูตำแหนงจำนวน 4

ตำแหนง ไดแก ผูอำนวยการผอ.สำนัก หัวหนาฝายพัสดุ สัญญาและอาคารสถานที่ หัวหนางานบริหารความ
เสี่ยงและควบคุมภายใน หัวหนางานการเงินและบัญชี 

 
3. การประเมินผลประจำป 

เดือนเมษายน 2564 เปนการทบทวนตัวชี้วัด ระยะกลาง ระหวางผูบริหารและบุคลากร รวมทั้ง

ประเมนิสถานการณความกาวหนาของตัวชี้วัด 

ทำการปรับปรุงพฤติกรรมที่องคกรคาดหวังเพ่ือการประเมินผล 360 องศา โดยปรับปรุงใหสอดคลอง
กับวัฒนธรรมองคกรและประมวลจริยธรรมบุคลากร กองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา 

 
4. การพัฒนาบุคลากร 

เนื่องดวยสถานการณการแพรระบาดของ COVID-19 ปรับเปลี่ยนรูปแบบหลักสูตรการพัฒนาโดยเนน 

blended learning virtual training และ e-learning โดยมีบุคลากรเขารวมการอบรมจำนวน 30 คน ผาน

หลักสูตร Yournextu, Linkedin Learning จำนวน 3 คน และ Skillane จำนวน 1 คน 
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในสำนักงานยังคงจัดอยางตอเนื่องอยางนอยเดอืนละ 1 ครั้ง ได

หัวขอตาง ๆ ไดแก การใชขอมูลกลุมเปาหมายในการทำงาน EEF in Numbers การถายภาพเพ่ือการทำสื่อ
และการทำงานเชิงสื่อสาร การจัดกิจกรรมสรางแนวคดิองคกรแหงการเรียนรู ฯลฯ 

การอบรม Public Training ไดดำเนินการไปแลวทั้งสิ้น 20 หลักสูตร จำนวน 15 คน และหลักสูตร

ผูบรหิาร จำนวน 2 หลักสูตร 

 

จัดทำโดย ฝายทรัพยากรบุคคล 

hr@eef.or.th 
มีนาคม 2564 


