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การดำเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา 

 

สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษาประกาศนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเปน
กรอบแนวทางในการดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนั้นเพื่อใหการดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล

สอดคลองกับแนวนโยบายดังกลาว จึงไดมีการดำเนินการตามแนวปฏิบัติในการสรรหา (Recruitment) การ
พัฒนา (Development) และการประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation)  

 

1. การสรรหา (Recruitment) 

ดำเนินการตามแนวทางที่กำหนดไวในระเบียบกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา วาดวยการ

บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 3 วาดวยการคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ขอท่ี 16 
 

การไดมาซึ่งบุคคลเพื่อบรรจุและแตงตั้ง หรือจางใหเปนพนักงานหรือลูกจาง เวนแตเจาหนาที่ของ

รัฐ ใหผูจัดการดำเนินการตามวิธีและเงื่อนไข ดังตอไปนี้ 
(1) การสรรหา ใหใชกับการไดมาซึ่งพนักงานในตำแหนงบริหาร และตำแหนงวิชาการ หรือ

ปฏิบัติการในระดับอาวุโสขึ้นไป โดยใหผูจัดการแตงตั้งคณะกรรมการสรรหา ซึ่งประกอบดวย ประธาน
กรรมการสรรหา กรรมการสรรหาอื่นอีกไมนอยกวาสองคน และเลขานุการ เพื่อสรรหาบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับตำแหนง โดยจะกำหนดใหมีการประกาศรับสมัครหรือไมก็ได 

 

(2) การคัดเลือก ใหใชกับการไดมาซึ่งพนักงานหรือลูกจางในตำแหนงตาง ๆ นอกเหนือจาก (1) 
และลูกจางเปนการท่ัวไป โดยใหผูจัดการแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือก ซึ่งประกอบดวยประธาน กรรมการ

คัดเลือก กรรมการคัดเลือกอื่นอีกไมนอยกวาสองคน และเลขานุการ เพื่อดำเนินการประกาศรับสมัคร และ
พิจารณาคัดเลือกดวยการทดสอบการปฏิบัติงานหรือการสัมภาษณหรือวิธีการอยางหนึ่งอยางใด ตามที่

คณะกรรมการคัดเลือกกำหนด 

 

(3) การไดมาแบบเจาะจง ใหใชกับพนักงานหรือลูกจางท่ีมีคุณสมบัติที่ตองการเปนพิเศษ 
โดยผูจัดการสามารถดำเนินการรับเขามาเปนพนักงานหรือลูกจางไดหากมีคุณสมบัติตามที่กำหนดไวใน

ตำแหนง นอกจากนั้นหากลูกจางรายใดมีผลการปฏิบัติงานดีเดนอยางตอเนื่องจนเปนที่ประจักษ ผูจัดการ
สามารถดำเนินการรับเขามาเปนพนักงานโดยไมตองผานการคัดเลือก หรือสรรหาที่กาหนดไวในขอ (1) และ 

(2) 

ในกรณีท่ีไมอาจดำเนินการตามวรรคหนึ่งได ใหผูจัดการนำเสนอวิธีการไดมาซึ่งตำแหนง ดังกลาว

ตอคณะกรรมการเพ่ือใหความเห็นชอบ 
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โดยมีขั้นตอนการปฏิบัติตามคูมือการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 
1. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล วางแผนอัตรากำลัง สรรหา ทดแทนตามอัตรากำลัง 

2. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล จัดทำเรื่องพิจารณาเสนอหัวหนาฝาย ผูชวยผูจัดการ ผูจัดการ ไดแก 

- ประกาศรับสมัคร 

- หนังสือขอใชบริการรับสมัครผานเว็บไซต 

3. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นำเรื่องเสนอหัวหนาฝาย ผูชวยผูจัดการ ผูจัดการ เพื่อพิจารณาอนุมัติ 

 กรณีอนุมัต:ิ ดำเนินการในขั้นตอนตอไป 

 กรณีไมอนุมัติ: สงกลับใหแกไขตามขอเสนอแนะ 

4. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล ดำเนินการประกาศสรรหา/คัดเลือก 

1.1 สงเรื่องใหสำนักสื่อสารฯ เพ่ือประกาศลงเว็บไซต กสศ. 

1.2 ประสานงานเว็บไซตผูใหบริการรบัสมัครงาน เพ่ือลงประกาศประชาสัมพันธการรับสมัครงาน 

1.3 ลงประกาศในเว็บไซต eef.or.th และชองทางการรับสมัครอ่ืน ๆ ไดแก thaijobjob, linkedin 

recruiter, jobsdb, facebook 

5. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล ไดรับขอมูลผูสมัครทางอีเมล และ/หรือชองทางอ่ืน ๆ 

6. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล พิจารณาคัดกรอง สรปุคุณสมบัติตามกฎหมาย คุณสมบัติเฉพาะตำแหนง 

เอกสารหลักฐานตามที่กำหนด เพ่ือจัดทำ “สรุปขอมูลผูสมัคร” 

7. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นำสง “สรุปขอมูลผูสมัคร” ใหคณะกรรมการสรรหา/คัดเลือกผานทาง

อีเมล 

8. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นัดประชุมคณะกรรมการสรรหา/คัดเลือก ครั้งที่ 2 เพื่อสัมภาษณ สอบ

ขอเขียน (ถามี) คัดเลือก และสรุปผลการสรรหา/คัดเลือก 

9. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล นัดหมายผูจัดการ เพ่ือใหผูสมัครที่ผานคัดเลือกเขาสัมภาษณกับผูจัดการ 

10. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล จัดทำ “บันทึกสรุปผลการสรรหา/คัดเลือก” ใหผูจัดการรับทราบและลง

นาม 

11. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล ประกาศรายชื่อผูผานการสรรหา/คัดเลือก ผานทางเว็บไซต กสศ. และ

นัดหมายผูสมัครมาทำสัญญาจาง เพ่ือบรรจุ และแตงตั้ง 

12. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล เสนอผูชวยผูจัดการ ทำสัญญาจาง บรรจุ แตงต้ัง เขาปฏิบัตงิาน  
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หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 (หมวด 3 วาดวยการคัดเลือก การบรรจุ การ

แตงต้ัง และการประเมินผลการปฏิบัติงาน)  

2. การพัฒนา (Development) 

 

การพัฒนาบุคลากรกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา ประกอบดวย 4 สวน 
1. การปฐมนิเทศและการพัฒนาเขาสูตำแหนง 

2. การพัฒนาที่สอดคลองกับการประเมินผลประจำป 
3. การพัฒนาที่สอดคลองกับแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

4. การพัฒนาคานิยมและมาตรฐานจริยธรรม 

โดยการอบรมทั้ง 4 ประเภท จะฝกอบรมดวยการมอบหมายงาน (on-the-job training) การแลกเปลี่ยน

เรียนรู ภายในสำนักงาน (social learning) และการอบรมผานหลักสูตรการเร ียนรู  (formal training / 

individual learning)  

โดยมีขั้นตอนการปฏิบัติ ดังนี้ 
1. พิจารณาทิศทางและเปาหมายการพัฒนาจากการประเมินผลทดลองงาน หรือ การประเมินผล

ประจำป 
2. สื ่อสารเปาหมายการพัฒนา หารือรวมกับบุคลากรเพื่อจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (individual 

development plan: IDP) โดยมีสัดสวนน้ำหนักในการประเมินผลประจำป คิดเปน 15%  

3. ฝายทรัพยากรบุคคลสนับสนุนงบประมาณ สนับสนุนการเรียนรู ผานชองทางตาง ๆ ทั้งการอบรม

ภายในและภายนอก โดยใชแบบฟอรม BAR หรือ Before Action Review ในการตั้งเปาหมายการ
พัฒนาในหลักสูตรท่ีเปนการอบรมภายนอก 

4. ทบทวนผลลัพธการฝกอบรม ผานคาเปาหมาย KPI และการประเมินผลประจำป โดยมีผูบังคับบัญชา
รวมใหคะแนนกับบุคลากรในการประเมินผลลัพธความสำเรจ็ของ IDP 

 
หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 6 การเพิ ่มพูนประสิทธิภาพและ

เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป ดำเนินการโดยมีขั้นตอนปฏิบัติ ดังนี้ 

1. เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคลที่เปนบุคคลภายนอก เสนอ

แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป ตอคณะอนุกรรมการดานการบริหารงานบุคคล เพื่อให

ความเห็นชอบแนวทาง หลักการดำเนินการ 

 กรณเีห็นชอบ: ดำเนินงานในข้ันตอนตอไป 

 กรณไีมเห็นชอบ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพื่อพิจารณาเห็นชอบอีกครั้ง 

2. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล เสนอแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติงานประจำป ตอผูจัดการเพ่ือทราบ และใหความเห็นชอบ ใหขอเสนอแนะ 

 กรณเีห็นชอบ: ดำเนินงานในข้ันตอนตอไป 

 กรณไีมเห็นชอบ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพื่อพิจารณาเห็นชอบอีกครั้ง 

3. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล จัดประชุมบุคลากรภายในเพื่อ

ชี้แจงแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 

4. เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล และที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล นัดประชุมกับผูอำนวยการ

สำนักฯ เพื่อกำหนด KPI เปาหมาย น้ำหนัก การใหคะแนน ของสำนักฯ 

5. ผูอำนวยการสำนักฯ ถายทอด KPI เปาหมาย นำ้หนัก การใหคะแนน ภายในแตละสำนัก 

6. พนักงานในแตละสำนัก ระบุ KPI รายบุคคล และแผนการพัฒนารายบุคคล ลงใน “แบบฟอรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป สวนที่ 1 และสวนท่ี 2” 

7. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล รวบรวม KPI และผลการพัฒนา ของพนักงานทุกราย เสนอที่ปรึกษา

ดานการบริหารงานบุคคล และเสนอ KPI ของผูอำนวยการสำนักฯ ใหผูจัดการพิจารณา 

8. พนกังาน กรอกคะแนนเพ่ือประเมินตนเอง ใน “แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป สวน

ท่ี 1 และสวนที่ 2” แลวเสนอผูอำนวยการสำนักฯ พิจารณา 

9. ผูอำนวยการสำนักฯ ประเมินผลใหคะแนนลงใน “แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 

สวนท่ี 1 และสวนที่ 2” 

10. ผูอำนวยการสำนักฯ สง “แบบฟอรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานประจำป สวนท่ี 1 และสวนท่ี 2” ให

ท่ีปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล 
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11. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล สง “แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป สวนที่ 3” 

ใหพนักงานทุกรายทางอีเมล เพื่อประเมินผูบังคับบัญชา ตนเอง เพื่อนรวมงานในสำนัก เพื่อนรวมงาน

ขามฝาย 

12. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล รวบรวมผลคะแนนการประเมนิผลการปฎิบัติงาน 

13. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล สรุปคะแนนการประเมินผลการปฎิบัติงาน 

14. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล สงคะแนนการประเมินผลการปฎิบัติงานใหหัวหนาฝายทรัพยากร

บุคคล 

15. เจาหนาท่ีฝายทรัพยากรบุคคล เสนอสรุปคะแนนประเมินผลการปฎิบัติงานตอคณะอนุกรรมการบริหาร

บุคคลเพ่ือรับทราบ ใหขอเสนอแนะ และขอมติกรอบวงเงินการเล่ือนเงินเดือนประจำป 

16. ที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคล และฝายทรัพยากรบุคคล เสนอคณะกรรมการบริหาร เพื่อขออนุมัติ

กรอบวงเงินการเลื่อนเงินเดือนประจำป 

 กรณีอนุมัติ: ลงนามอนุมตัิ และดำเนินงานในข้ันตอนตอไป 

 กรณีไมอนุมัติ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพ่ือพิจารณาอีกคร้ัง 

17. ผูชวยผูอำนวยการ เสนอผูจัดการ เพื่อขออนุมัติดำเนินการเลื่อนเงินเดือนประจำป 

 กรณีอนุมัติ: ลงนามอนุมตัิ 

 กรณีไมอนุมัติ: ปรับปรงุตามขอเสนอแนะ แลวเสนอเพ่ือพิจารณาอีกคร้ัง 

โดยมีแนวทางในการประเมินผล ดังนี ้
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 สวนที่ 1 ผลงานตาม KPI โดยมีคาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 60 ใหมีการกระจายตัวชี้วัดระดับองคกร 

(ตามแผนการปฏิบัติงานประจำป) ไปยังสวนงานที ่เกี ่ยวของ โดยผู อำนวยการและพนักงานจะรวมกัน

รับผิดชอบตัวชี้วัดดังกลาว (5%) ท้ังนี้ บางตัวชี้วัดขององคกรอาจกระจายลงไปใหพนักงานในสัดสวนท่ีแตกตาง

กัน รวมกับหนาที ่ความรับผิดชอบตามแตละตำแหนงงาน และงานตาง ๆ ในภารกิจและโครงการพิเศษ 

(สำหรับผู อำนวยการสำนักขึ ้นไปจะพิจารณาจากผลงานในฐานะเลขานุการของคณะกรรมการหรือ

คณะอนุกรรมการที่รับผิดชอบดวย) (40%) นอกจากนั้น ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 ยังมีการนำเรื่อง OKRs 

(Objectives and Key Results) ซึ่งเปนแนวคิดการกำหนดเปาหมายที่ทาทายแบบใหมมาใชดวย โดยคิดเปน 

15% ของสวนนี้ เพื่อสงเสริมใหพนักงานคิดสรางสรรคและกลาที่จะกำหนดผลงานใหม ๆ ที่เปนนวัตกรรม 

หรือสงผลกระทบตอพันธกิจขององคกรไดดีขึ้น   

สวนที่ 2 ผลการพัฒนาตนเอง โดยมีคาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 15  โดยพนักงานกรอกแบบฟอรมการ

พัฒนาตนเอง พรอมระบุพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงแลวประเมินตนเอง ณ สิ้นรอบการประเมิน โดยนำแนวคิด 

ทักษะที่จำเปนใน  21st Century (21st-Century Skill) มาประยุกตใชเปนตนแบบในการพัฒนาทักษะ

พนักงาน กสศ. 

 สวนที่ 3 ผลจากพฤติกรรมการทำงาน มคีาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 25 โดยแบงคะแนนเปน 2 สวน

คือ (1) ผลการประเมินจากเพ่ือนท่ีทำงานดวยกัน และ (2) ผลการประเมินจากเพื่อนในองคกรที่มีสวน

สนับสนุนการทำงานรวมกันแบบ Matrix 

ผลการประเมิน เมื่อสิ้นรอบการประเมินเดือนกันยายน ไดมีการประเมินผลและจัดแบงผลประเมิน

ออกเปน 5 ระดับ แยกระหวางผูบริหารและเจาหนาที่ เนื่องจากคะแนนที่ใชในการประเมินผูบริหารจะมีเกณฑ

ที่สูงกวาเมื่อเปรียบเทียบกับเจาหนาที่ ดังนี้ 

 

หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 3 

 

4. ดานการรักษาไว (Retention) 
 

 สำนักงานกองทนุเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษาจัดใหมีสวัสดิการประกันสุขภาพ การตรวจสุขภาพ

ประจำป สวัสดิการเลือกไดอื ่น ๆ โดยการกำกับดูแลของคณะกรรมการบริหารกองทุนสวัสดิการ ที่มี

องคประกอบ ไดแก ผูบริหารจำนวน 1 คน ตัวแทนบุคลากรจำนวน 3 คน ผูแทนจากฝายทรัพยากรบุคคลเปน
เลขานุการ รวมไปถึงการจัดใหมีกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ที่มีอัตราสมทบจูงใจบุคลากร 
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หลักเกณฑและวิธีการ อางอิงจาก 

 คูมือการปฏิบัติงานฝายทรพัยากรบุคคล  

 ระเบียบ กสศ. วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2561 หมวด 4 - 6 

 ประกาศสำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา เรื่อง การเบิกจายสวัสดิการจากกองทุน

สวัสดิการ พ.ศ. 2562 

4. ตัวอยางกิจกรรมตามนโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

4.1 การสรรหา (Recruitment) 

การประกาศรับสมัครผานทางเว็บไซต www.eef.or.th 
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4.2 การพัฒนา (Development) 

 

 

การปฐมนิเทศบุคลากรเขาใหม 

ใหเขาใจระบบงานและโปรแกรมท่ีตองใชในการทำงาน 

รวมถึงคำแนะนำในการปรับตัวเขากับองคกร 

ทกุสัปดาห คร้ังละ 2 ชั่วโมง รวม 4 ครั้ง/คน 

 

การอบรมความรูเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจางภาครัฐ 

ใหกับบคุลากรปจจุบันของ กสศ. 

โดย นายเดชา เมฆวิลัย ที่ปรึกษาดานการบริหารงาน

พัสดุและทางวิชาการนิติการ กรมบัญชกีลาง 

จำนวน 5 ครั้ง ในชวงเดือน พ.ย. 63 - ก.พ. 64 
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การสื่อสารใหความรูและสรางความเขาใจเกี่ยวกับหลัก

ธรรมาภิบาลในการประชุมสำนักงานประจำเดือน 

การฝกทักษะและความสามารถในการใชประโยชนจาก

ขอมูลกลุมเปาหมายของ กสศ.  

โดยสถาบันวิจัยเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา 

18 กุมภาพันธ 2564 

 

การประชุมเชิงปฏิบัติการผูบริหาร กสศ.  

เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู อยางนอยเดือนละ 1 ครั้ง 

 

 

การประชุมเชิงปฏิบัติการของบุคลากรเพ่ือการเรยีนรู

และพัฒนาระบบงาน เดือนละอยางนอย 1 คร้ัง 
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การพัฒนาบุคลากรผานการทำงาน (On-the-job) 

การประชุมเชิงปฏิบัติการสำนักบริหารเงนิอุดหนุนผูขาด

แคลนทุนทรัพย เพื่อการวางแผนการปฏิบัติการในภาค

เรียนถัดไป กอนเริ่มเปดภาคเรียน 

 

นายชาลี จันทนย่ิงยง กรรมการคณะกรรมการบริหาร 

กสศ. ใหคำแนะนำและทิศทางการกำกับดูแลการ

ปฏิบัติงานใหถูกตองตามกฎระเบียบ (Compliance) 

22 มีนาคม 2564 
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4.2 การประเมินผลปฏิบัติงาน (Evaluation)  

การส่ือสารแนวทางการประเมินผลงานประจำป 2564 การออกแบบตัวชี้วัดและแผนการดำเนินงานท่ี

ตอบเปาประสงคองคกรตามยุทธศาสตร 

 

 

4.4 ดานการรักษาไว (Retention) 
 

 คำสั่งสำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา ที่ 39/2563 เรื่อง แตงตั้งคณะกรรมการ

บริหารกองทุนสวัสดิการ  
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ผลการดำเนินงาน ประจำปงบประมาณ 2564 (ณ วันที่ 31 มีนาคม 2564) 
 

1. ภาพรวมบุคลากร  

จากกรอบอัตรากำลังทั้งสิ้น 128 อัตรา ปจจุบันบรรจุแลวทั้งสิ้น 74 อัตรา แบงออกเปนพนักงาน
จำนวน 64 คน และลูกจาง 10 คน คิดเปน 57.8% จากกรอบอัตรากำลังรวม  

 
2. การสรรหา เลื่อนข้ัน โยกยายเปลี่ยนตำแหนง 

หลังจากที่สำนักงานกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษาดำเนินการเขาสูปที่ 3 หลังรอบการ
ประเมนิผลประจำป 2563 ไดเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอชื่อเพ่ือพิจารณาเลื่อนข้ันและโยกยายเปลี่ยนตำแหนง

ตามความสามารถและความถนัด 

มีผูโยกยายเปลี่ยนตำแหนงจำนวน 5 คน และมกีารบรรจุตำแหนงรกัษาการใหเขาสูตำแหนงจำนวน 4

ตำแหนง ไดแก ผูอำนวยการผอ.สำนัก หัวหนาฝายพัสดุ สัญญาและอาคารสถานที่ หัวหนางานบริหารความ
เสี่ยงและควบคุมภายใน หัวหนางานการเงินและบัญชี 

 
3. การประเมินผลประจำป 

เดือนเมษายน 2564 เปนการทบทวนตัวชี้วัด ระยะกลาง ระหวางผูบริหารและบุคลากร รวมทั้ง

ประเมนิสถานการณความกาวหนาของตัวชี้วัด 

ทำการปรับปรุงพฤติกรรมที่องคกรคาดหวังเพ่ือการประเมินผล 360 องศา โดยปรับปรุงใหสอดคลอง
กับวัฒนธรรมองคกรและประมวลจริยธรรมบุคลากร กองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา 

 
4. การพัฒนาบุคลากร 

เนื่องดวยสถานการณการแพรระบาดของ COVID-19 ปรับเปลี่ยนรูปแบบหลักสูตรการพัฒนาโดยเนน 

blended learning virtual training และ e-learning โดยมีบุคลากรเขารวมการอบรมจำนวน 30 คน ผาน

หลักสูตร Yournextu, Linkedin Learning จำนวน 3 คน และ Skillane จำนวน 1 คน 
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในสำนักงานยังคงจัดอยางตอเนื่องอยางนอยเดอืนละ 1 ครั้ง ได

หัวขอตาง ๆ ไดแก การใชขอมูลกลุมเปาหมายในการทำงาน EEF in Numbers การถายภาพเพ่ือการทำสื่อ
และการทำงานเชิงสื่อสาร การจัดกิจกรรมสรางแนวคดิองคกรแหงการเรียนรู ฯลฯ 

การอบรม Public Training ไดดำเนินการไปแลวทั้งสิ้น 20 หลักสูตร จำนวน 15 คน และหลักสูตร

ผูบรหิาร จำนวน 2 หลักสูตร 

 

จัดทำโดย ฝายทรัพยากรบุคคล 

hr@eef.or.th 
มีนาคม 2564 


