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รายงานผลการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลประจำป 2563 

สำนักงานกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา 

 
สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา เปนหนวยงานของรัฐและมีฐานะเปนนิติบุคคลท่ี

ไมเปนสวนราชการ ตาม พ.ร.บ.กองทุนเพื ่อความเสมอภาคทางการศึกษา พ.ศ.2561 มีกรอบอัตรากำลัง

บุคลากร จำนวน 128 อัตรา ปจจุบันเปนการดำเนินงานปที่ 2 บรรจุแลวทั้งสิ้น 66 อัตรา แบงออกเปน

พนักงานจำนวน 59 คน และลูกจาง 7 คน คิดเปน 52% จากกรอบอัตรากำลังรวม โดยในป 2563 ที่ผานมามี
ผลการดำเนนิงานในประเด็นตาง ๆ ดังตอไปนี ้

 
1. ขอมูลพื้นฐานดานบุคลากร 

สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษาไดดำเนินงานเขาสูปที่ 2 โดยมีกรอบอัตรากำลัง
ทั้งสิ้น 128 อัตรา ปจจุบันบรรจุแลวทั้งสิ้น 66 อัตรา แบงออกเปนพนักงานจำนวน 59 คน และลูกจาง 7 คน 

คิดเปน 52% จากกรอบอัตรากำลังรวม  

 

 

 
2. การสรรหาและบรรจุ  

สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษาไดกำหนดแผนสรรหา ตามมติที่ประชุม
คณะอนุกรรมการดานการบริหารงานบุคคล คร้ังท่ี 3/2561 วันที่ 8 ต.ค.2561 ในป 2563 กำหนดเปาหมาย

ของแผนสรรหา จำนวน 34 อัตรา โดยสามารถดำเนินการได 28 อัตรา คิดเปน 82% ของแผนสรรหา มีผู

ลาออกทั้งป จำนวน 3 คน คิดเปนอัตราลาออก 4.54% โดยผูที่ลาออกเปนผูท่ีมีอายุงานไมเกิน 1 ป 
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3. การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรป 2563 ไดกำหนดองคประกอบไว 3 องคประกอบหลัก ดังนี้ 

3.1 สวนที่ 1 ผลงานตาม KPI โดยมีคาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 60 ใหมีการกระจายตัวชี้วัดระดับ

องคกร (ตามแผนการปฏิบัติงานประจำป) ไปยังสวนงานที่เก่ียวของ โดยผูอำนวยการและ

พนักงานจะรวมกันรับผิดชอบตัวชี้วัดดังกลาว (5%) ทั้งนี้ บางตัวชี้วัดขององคกรอาจกระจายลง

ไปใหพนักงานในสัดสวนท่ีแตกตางกัน รวมกับหนาที่ความรับผิดชอบตามแตละตำแหนงงาน และ

งานตาง ๆ ในภารกิจและโครงการพิเศษ (สำหรับผูอำนวยการสำนักขึ้นไปจะพิจารณาจากผลงาน

ในฐานะเลขานุการของคณะกรรมการหรือคณะอนุกรรมการที่รับผิดชอบดวย) (40%) 

นอกจากนั้น ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 ยังมีการนำเรื่อง OKRs (Objectives and Key 

Results) ซึ่งเปนแนวคิดการกำหนดเปาหมายที่ทาทายแบบใหมมาใชดวย โดยคิดเปน 15% ของ

สวนนี้ เพื่อสงเสริมใหพนักงานคิดสรางสรรคและกลาที่จะกำหนดผลงานใหม ๆ ที่เปนนวัตกรรม 

หรือสงผลกระทบตอพันธกิจขององคกรไดดีข้ึน   

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

การพัฒนาตนเอง พรอมระบุพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงแลวประเมินตนเอง ณ สิ้นรอบการ

ประเมนิ โดยนำแนวคิด ทักษะที่จำเปนใน  21st Century (21st-Century Skill) มาประยุกตใช

เปนตนแบบในการพัฒนาทักษะพนักงาน กสศ. 

3.3 สวนที่ 3 ผลจากพฤติกรรมการทำงาน มีคาน้ำหนักคิดเปนรอยละ 25 โดยแบงคะแนนเปน 2 

สวนคือ (1) ผลการประเมินจากเพ่ือนท่ีทำงานดวยกัน และ (2) ผลการประเมินจากเพื่อนใน

องคกรที่มีสวนสนับสนุนการทำงานรวมกันแบบ Matrix 

ผลการประเมิน เมื่อสิ้นรอบการประเมินเดือนกันยายน ไดมีการประเมินผลและจัดแบงผลประเมิน

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

ที่สูงกวาเมื่อเปรียบเทียบกับเจาหนาที่ ดังนี้ 
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ผลการประเมินผูบริหาร  

(เฉพาะระดับผอ.สำนักข้ึนไป ไมรวมหัวหนาฝาย/ผช.ผอ.สำนัก) 

ระดับผลการประเมิน รอยละ จำนวน (คน) 

ดีเดน 12.5 1 

ดีมาก 37.5 3 

มาตรฐาน 25 2 

พอใช 12.5 1 

ตองปรับปรุง 12.5 1 

ผลการประเมินพนกังาน 

(ผูท่ีผานทดลองงานและทำงานมากกวา 6 เดือน) 

ระดับผลการประเมิน รอยละ จำนวน (คน) 

ดีเดน 11.6 5 

ดีมาก 34.8 15 

มาตรฐาน 44.3 19 

พอใช 7.0 3 

ตองปรับปรุง 2.3 1 

 
4. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ในป 2563 สำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษามีนโยบายใหพนักงานพัฒนาตนเองตาม
แนวคิด 21st Century Skill เนนเพื่อใชสำหรับการดำรงชีวิต และการทำงานภายใตสภาวะ Disruptive ผสมผสานกับการ

พัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Planning Development : IDP)  โดยมีผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

จำนวนหลักสูตร บุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา 

In-house Training 2 หลักสูตร 50 

Public Training  28 หลักสูตร 16 
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คิดเปนจำนวนวันที่พนักงานท่ีไดรับการอบรม รวม 30 วัน หรือ 240 ชั่วโมง ภายใตงบประมาณ 5% ของ

งบประมาณบุคลากร นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกร จำนวน 12 ครั้ง โดยใหบุคลากรผลัดเปลี่ยน

กันมาเปนวิทยากรเพื่อถายทอดความรูในหัวขอตาง ๆ   

 
5. ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ 

 
สิ่งท่ียังคงเปนอุปสรรคในการทำงานดานทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนเพื่อความเสมอภาค

ทางการศึกษา ไดแก จำนวนบุคลากรที่ไดรับการบรรจุยังคงต่ำกวาแผนสรรหา การแบงบทบาทหนาที่และ

รูปแบบการบริหารเพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจที่ขยายตัวยังคงมีความจำเปน และการพัฒนาบุคลากรที่บรรจุ

แลวใหมีสมรรถนะสูงยังคงเปนเปาหมายสำคัญ เพ่ือใหสำนักงานกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา
สามารถบรรลุเปาประสงคไดตามภารกิจ  

ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนางานทรพัยากรบุคคล ไดแก การสรางวัฒนธรรมองคกรและรูปแบบการ
บริหารงานที่สอดคลองกับการทำงาน การปรับปรุงประสิทธิภาพและวิธีการในการสรรหาบุคลากร อาจมีการ

เลือกใชวิธีการเลื่อนขั้นหรือโยกยายเปลี่ยนตำแหนงใหคนภายในองคกรมีโอกาสไดเติบโต พัฒนาบุคลากรที่มี

ผลประเมินต่ำกวาเกณฑและการพัฒนาบุคลากรตอยอดใหมีศักยภาพสูง รวมทั้งการพัฒนาผูบริหาร 

 

 จัดทำโดย ฝายทรัพยากรบุคคล 

hr@eef.or.th 
ตุลาคม 2563 


