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บทคัดยอ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากร ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบ
การเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ใชการวิเคราะห
เอกสารและการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ 10 คน ผลการศึกษาพบวา (1) การพัฒนาบุคลากร ใชวิธีการพัฒนา 70 : 
20 : 10 Learning Model เปนรูปแบบการเรียนรูและพัฒนาที่ผสมผสานกัน 3 รูปแบบ ประกอบดวย รูปแบบ 70 : 
เปนการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา รูปแบบ 20 : เปนการเรียนรูและพัฒนาจากผูอ่ืน รูปแบบ 10 : เปนการ
เรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม (2) ปญหา อุปสรรค ประกอบดวย หนวยงานยังขาดการประเมินสมรรถนะของ
บุคลากร รวมทั้งบุคลากรมีภารกิจงานประจํามากและเรงดวน ประกอบกับเครื่องมือ อุปกรณ และสัญญาณ Internet 
ไมครอบคลุมการทํางานในพื้นที่ทั้งหมด โดยมีแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรค คือ จัดใหมีการประเมินสมรรถนะของ
บุคลากรอยางเปนระบบ จัดทําแผนพัฒนาตนเอง สงเสริมใหบุคลากรไดรับ การพัฒนาความรู ทักษะที่ตรงกับภารกิจ 
และควรจัดสรรงบประมาณสําหรับจัดหาอุปกรณ และปรับปรุงสัญญาณ Internet ใหเพียงพอตอความจําเปนใชงาน
ไดอยางตอเนื่อง 
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บทความนี้เรียบเรียงจากการคนควาอิสระเรื่องการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
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บทนํา 
 

กรุงเทพมหานครบริหารงานภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร พ  .ศ .  2554 โดยตระหนักถึงบทบาทสําคัญของบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจของมหานครให
บรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และคุมคา ไดจัดทําแผนพัฒนาและยุทธศาสตรที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร 
โดยมีความเช่ือมโยง และสอดคลองกันกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2566 - 2575) และฉบับปรับปรุง   
(พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป เปนกรอบการพัฒนาเมืองในระยะยาว  โดยมีมิติที่ 7 
คือ การบริหารจัดการเมืองมหานคร ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 การบริหารจัดการ และประเด็นยุทธศาสตรยอยที่ 7.3 
การบริหารทรัพยากรบุคคล (ภายใตแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป พ.ศ. 2556 - 2575) กําหนด
เปาประสงคที่ 7.3.1 คือ พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการใหบริการในแตละ
สายงานใหสอดคลองกับการเปนมหานครแหงเอเชีย แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ
เทียบเทาระดับสากล (สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล, 2566, หนา 373 – 417) 

สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานภายใตสังกัดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร มีบทบาทสําคัญในการดําเนินการตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร มีหนาที่ในการกําหนดทิศทาง 
และแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาท  ภารกิจของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร 
โดยใชกระบวนการที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร ไดแก การฝกอบรม การพัฒนา การศึกษา การวิเคราะห 
มุงเนนการพัฒนานวัตกรรมดานการบริหารและการเรียนรู เพ่ือเผยแพรแนวคิด สื่อการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส พรอมทั้ง
มุงเนนการสรางความเขาใจในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหแกหนวยงาน โดยทําหนาที่ใหความรู และเปนที่ปรึกษา 
จึงสงผลใหหนวยงานสามารถปรับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเนนเปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ท่ีชัดเจนขึ้น 
จากการปรับเปลี่ยนแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความเหมาะสมกับสถานการณ และบริบทของสังคม  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใหครอบคลุมทุกประเด็นยุทธศาสตร โดยการใชรูปแบบการเรียนรู
และพัฒนา Model 70 : 20 : 10 ประกอบดวย 1) รูปแบบ 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 2) รูปแบบ 20   : 
การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน  3) รูปแบบ 10   : การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม เพ่ือใชเปนแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากร โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครไดเรียนรู  ไดอยางเต็มที่ และมี
ประสิทธภิาพสูงสุด 
 จากความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สามารถใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาความรู ทักษะบุคลากร
ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร รวมทั้งเปนแนวทางปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเอง 
และพัฒนางานและปรับใชใหสอดคลองกับการเรียนรูและพัฒนาแตละบุคคลไดอยางตอเนื่อง สงผลใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 เปนการวิจัยเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลเอกสารทางวิชาการ วารสาร   
สื่ออิเล็กทรอนิกส และการสัมภาษณกับผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) จํานวน 10 คน ไดแก หัวหนาสวนราชการ 
หัวหนากลุมงาน และผูปฏิบัติงานในสังกัดสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร โดยคัดเลือกจาก 
ผูมีประสบการณทํางานมาแลวไมนอยกวา 5 ป เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบ 
การเรียนรู 70 : 20 : 10 โดยใชวิธีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview or formal Interview) 
ลักษณะของการสัมภาษณมีคําถาม และขอกําหนดแนนอนตายตัว (สุภางค จันทวานิช อางถึงใน วิโรจน กอสกุล 2567, 
หนา 51) การเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 2 สวน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร ตํารา คูมือ เอกสารประกอบ 
การบรรยาย เอกสารทางวิชาการ และการสัมภาษณเชิงลึกจากผูใหขอมูลสําคัญ ดําเนินการโดยนัดสัมภาษณขออนุญาต
บันทึกเสียง และทําการถอดเทปเพ่ือสรุปประเด็นสําคัญ  
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การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพครั้งนี ้ทําการสังเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ และนําเสนอผลการศึกษา
ในรูปแบบพรรณาขอความ เพ่ือเพ่ิมความนาเช่ือถือของขอมูลท่ีได 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
สรุปผลการวจิัยตามวัตถุประสงคของการศึกษา ดังน้ี 

วัตถุประสงคที่ 1. การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model ของสถาบัน
พัฒนาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 

สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเปนไปตามรูปแบบ      
การเรียนรูและพัฒนา Model  70 :  20 : 10 โดยมุงเนนการเรียนรูจากสถานที่ทํางานจริงของผูปฏิบัติงาน สนับสนุน 
ใหเกิดประสบการณจากการทํางาน โดยมีเปาหมายการเรียนรู คือ ผลงานที่บุคลากรทําไดจริง ยังเนนชองทาง     
การเรียนรูที่มาจากหลายชองทาง ทั้งการอบรม การเรียนออนไลน อีกทั้ง เนนประสิทธิภาพ การดําเนินงาน ผลผลิต 
และผลงานของผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (2560, หนา 22)
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ตามรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา Model 70 : 20 : 10 คือ รูปแบบ
การเรียนรูและพัฒนา ซึ่งมีลักษณะแบงการเรียนรูและพัฒนา ออกเปน 3 แบบ โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบุคลากรของ
สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครไดเรียนรูไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีสัดสวนและ
วิธีการพัฒนา ดังนี ้

รูปแบบ 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา (Experiential Learning) เปนการสรางประสบการณจาก
การทํางานจริง โดยตองมีการออกแบบใหการทํางานในแตละวันใหเปนการเรียนรูจากงานที่ปฏิบัติ (On the job 
Training) หรืออาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ที่ทาทาย การเพ่ิมปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน การติดตาม/
สังเกต การทํากิจกรรม การเปนวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน การลงมือแกไข
ปญหา การทํางานเปนทีม รวมทั้ง การจัดทําคูมือในการทํางาน เอกสารตาง ๆ เพ่ือทําใหผูปฏิบัติงานสามารถคนหา และ
เรียนรูดวยตนเองได การพัฒนาในรูปแบบนี้ยังรวมถึงการเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจจากแหลงเรียนรูตาง ๆ  

รูปแบบ 20 : การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน เชน การ Coaching และการเปนพี่เลี้ยง การใหคําปรึกษา
แนะนํา การฝกงานกับผูเช่ียวชาญในงาน การประชุมทีม การใหขอมูลปอนกลับ (feedback) โดยหัวหนาหรือผูบริหาร 

รูปแบบ 10 : การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม (Training) ท่ีเปนการอบรมอยางเปนทางการ ท้ังรูปแบบ 
Classroom training และ e-Learning (ที่เปนหลักสูตรฝกอบรม) การสัมมนา รูปแบบการเรียนรูนี้จะเปนสัดสวน 10% 
จากภาพรวมของการพัฒนาทั้งหมด เพราะเชื่อวาการที่คนเราจะไดเรียนรู และเขาใจในเรื่องตาง ๆ ได ตองมีการพัฒนา
ดวยวธิอีื่นเพ่ิมเติมจากการฝกอบรม ทั้งนี้ตองพิจารณาวาหัวขอความรูเรื่องใดท่ียังจําเปนตองพัฒนาดวยการฝกอบรม
ก็ตองคงไว แตอาจลดการบรรยาย เพ่ือเพ่ิมการพัฒนาดวยรูปแบบอื่นและสอดคลองกับแนวคิดหลักการพัฒนาบุคลากร
ของ อาภรณ ภูวิทยพันธุ (อางถึงใน จารุเนตร เกื้อภักดิ์, 2559, หนา 18 – 20) รายละเอียดดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 
1. การฝกอบรมในขณะทํางาน เทคนิควิธีการที่ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 

ในสภาพการณจริง เหมาะสําหรับการฝกพนักงานในระดับปฏิบัติการ  และพนักงาน
ทั่วไป เนนใหเกิดจุดเชื่อมโยงระหวางหัวหนาและลูกนองในการปฏิบัติงาน
ตอไป ซึ่งวิธนีี้เหมาะสําหรับพนักงานเขาใหม การเลื่อนตําแหนง การโอนยายงาน 
และการอธิบายถึงงานใหม ๆ 
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ตารางที่ 1  เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (ตอ) 

เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 
2. การสอนงาน การกําหนดเปาหมายหรือผลงานที่หัวหนางานคาดหวังใหเกิดขึ้น (Result-

Oriented) หัวหนางาน  และลูกนองจะตองตกลงและยอมรับรวมกัน (Collaborative) 
จะมุงเนนไปที่ผลการปฏิบัติงานของลูกนอง (Individual Performance)    
ในปจจุบันและการพัฒนาศักยภาพ (Potential) ของลูกนองใหมีความ กาวหนา
ในหนาที่การงานและมีตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต เปนกระบวนการ
ที่ทําใหเกิดเปลี่ยนแปลงเชิงบวก (Positive Change)  

3. การใหคําปรึกษาแนะนํา การวิเคราะห วินิจฉัยสาเหตุที่แทจริงของปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน  และ
กําหนดแนวทางหรือทางเลือกในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนนั้น รวมทั้งใหขอเสนอแนะ
ถึงแนวทางเลือกที่เหมาะสม พบวาวิธีการน้ีเนนไปท่ีปญหาที่เกิดข้ึนจริง    
โดยหัวหนางานจะตองใหเวลาการรับฟง  ประเด็นปญหาของผูใตบังคับบัญชา
ดวยความตั้งใจ 

4. การหมุนเวียนงาน เทคนิควิธีการโยกยายบุคลากรจากสวนงานหนึ่งออกไปยังอีกสวนงานหนึ่ง 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดประสบการณแตกตางไปจากเดิม เปนการหมุนเวียนงาน
ภายในระยะเวลาหนึ่ง  ๆ ซึ่งจะชวยเสริมสรางความเขาใจ  และความสัมพันธ
อันดีของบุคคลในสวนงานตาง ๆ 

5. การทํากิจกรรม การกําหนดกิจกรรมตาง  ๆ  ขึ้นมาเพ่ือใหบุคลากรที่เปนกลุมเปาหมายที่ตองการ
รับการพัฒนาไดปฏิบัติจริง โดยการทํากิจกรรมตาง ๆ  ตามที่องคการไดกําหนดขึ้น 
เชน กิจกรรม 5 ส กิจกรรมขอเสนอแนะ (Suggestion) กิจกรรมกลุมคุณภาพ 
เปนตน 

6. การเรียนรูดวยตนเอง เทคนิควิธกีารพัฒนาบุคลากรขององคการอยางหนึ่งในรูปแบบของการบริหาร
จัดการความรูหรือ (Knowledge Management) เนนใหพนักงานมีความรับ 
ผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองผานสื่อตาง ๆ  เชน หนังสือ วารสาร ซีดีรอม 
วิดีโอเทป เปนตน 

7. การใหดูงานนอกสถานที ่ ใชในระดับจัดการ (Management Level) ขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค ที่สําคัญ
เพ่ือใหผูรับการพัฒนาไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากภายนอกองคการ วิธีการนี ้ 
จะแบงออกเปนการดูงานภายในประเทศ และการดูงานตางประเทศ โดยผลลัพธ
ที่ไดจากการดูงานท่ีทุก องคการคาดหวังนั้นก็ คือ การนําความรู และสิ่งใหม ๆ 
ที่ไดไปสัมผัสนํามาประยุกตใชกับงานในองคการ 

8. การเขารวมประชุม/สัมมนา การพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จากผูอ่ืนทั้งภายใน
และภายนอกองคการ เปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ  
รวมถึงการถกเถียงกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่ง เชน การเขารวมประชุมสัมมนา
เพื่อกําหนดบทบาท และทิศทางในการทํางานของหนวยงานในอนาคต หรือ
การเขารวมประชุม และสัมมนาในหัวขอที่เปนประโยชนตอองคการที่สถาบัน
ภายนอกจัดใหมีข้ึน เปนตน 

 

 

 



5 
 

ตารางที่ 1  เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (ตอ) 

เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 
9. การศึกษาตอ การสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเปนการยกระดับคุณภาพ

ของบุคลากรใหสูงข้ึน หรือใหมีมากข้ึนกวาเดิม ซึ่งจะผูกโยงกับเงื่อนไขตาง ๆ 
เชน ใหทุนไปศึกษาตอในสาขาวชิาที่ตรงกับงานที่ทําใหสามารถนํากลับมา ขอปรับ 
เปลี่ยนตําแหนงหรือระดับใหสูงข้ึนได เปนตน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรดวย
วิธีการน้ีจําเปนจะตองใชเวลาการพัฒนาเน่ืองจากจะตองใชระยะเวลานานกวา
จะศึกษาจบ โดยอาจจะขอลาศึกษาตอเต็มเวลา หรืออาจจะขอลาศึกษาตอ
หลังเลิกงานหรือวันหยุดก็ได 

10.การฝกงานและทํางาน 
รวมกับผูเช่ียวชาญ 

การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความเชี่ยวชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยตรง ทั้งนี้องคการอาจจะนําวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยใหไปทํางานประกบ
รวมกับผูเชี่ยวชาญ ซึ่งอาจจะเปนภายในประเทศหรือตางประเทศเพ่ือใหเรียนรู
ถึงเทคนิค และวิธีการจากผูเชี่ยวชาญนั้น เชน พัฒนาบุคลากรของ  ฝายผลิต 
โดยสงใหพนักงาน  เขารวมฝกงานกับผูเชี่ยวชาญดานการผลิตท่ีบริษัทแมใน
ตางประเทศ 

11. การเพ่ิมคุณคาในงาน วิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มความรูและทักษะในการทํางานใหสูงขึ้น 
โดยการมอบหมายงานที่ทาทาย งานที่ยากข้ึน โดยเนนใหเกิดทักษะการทํางาน
ที่หลากหลาย (Multi-Skill) สามารถทํางานจากงายไปหายากได เชน งานบันทึก
ขอมูล ตรวจสอบขอมูล วางแผนบริหารขอมูล 

12. การเพ่ิมปริมาณงาน วิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการเพ่ิมปริมาณหรือขอบเขตงานที่จะตอง
รับผิดชอบใหมากขึ้น เพ่ือปองกันมิใหพนักงานเกิดความรูสึกเบื่อหนายกับงาน
ทีท่ําอยู ซึ่งพนักงานสามารถเรียนรู และพัฒนาตนเองจากปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมายในปจจุบัน เชน พนักงานไดรับมอบหมายงานใหดูแลโครงการขาย
เพ่ิมอีก 2 โครงการ ซึ่งเปนโครงการขายในจังหวัดเชียงใหม เปนตน 

 
สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร มีวิธกีารพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 

70 : 20 : 10 Learning Model ประกอบดวย  
รูปแบบการเรียนรู 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา (Experiential Learning) เปนการสราง

ประสบการณจากการทํางานจริง โดยมีการออกแบบใหการทํางานในแตละวันใหเปนการเรียนรูจากงานท่ีปฏิบัติ  
(On the job training) หรืออาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ที่ทาทาย การเพ่ิมปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน 
การติดตาม/สังเกต การทํากิจกรรม การเปนวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน 
การลงมือแกไขปญหา การทํางานเปนทีม การจัดทําคูมือในการทํางาน เอกสารตาง ๆ เพ่ือทําใหผูปฏิบัติงานสามารถ
คนหาและเรียนรูดวยตนเองได รวมถึงการเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจจากแหลงเรียนรูตาง ๆ ทางออนไลน   
ซึ่งเปนการเรียนรูและพัฒนาท่ีสงผลทําใหเกิดการพัฒนาทักษะและความรูไดอยางรวดเร็ว โดยมีแนวทางการ
ดําเนินการดวยรูปแบบตาง ๆ รายละเอียดดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลท่ีไดจากการพฒันา 
การฝกปฏิบัติในงาน 
(On the Job Training) 

การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง สถานท่ีจริง 
เปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติการในลักษณะ
เปนรายบุคคลหรือเปนกลุมเล็ก ๆ  ซึ่งเครื่องมือ
นี้จะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับการสอนงาน 

บุคลากรมีความรูเก่ียวกับกฎ ระเบียบที่ใช
ในการปฏิบัติงาน มีทักษะที่จําเปนใน
การปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง 

การมอบหมายงาน 
(Job Assignment) 

การมอบหมายงานเปนวิธีการที่ใชในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มุงเนนการกระจาย
งานในหนาท่ีความรับผิดชอบ และมอบอํานาจ
การตัดสินใจภายในขอบเขตที่กําหนดให
ผูอื่นไปปฏิบัติ กรณีงานในความรับผิดชอบ
ของคนในคนหนึ่งมีมาก มีความเรงดวนและ
ตองจัดลําดับความสําคัญ ตองใชการมอบหมาย 
และกระจายงาน  โดยตองมีความไววางใจเปน
สวนสําคัญ ดังนั้น การมอบหมายงานนอกจาก
เปนการพัฒนาผูปฏิบัติงานแลว ยังชวยลด
ปริมาณงานของหัวหนางานหรือเพ่ือนรวมงาน
ดวย รวมทั้งการมอบหมายใหบุคลากรท่ีมี
ประสบการณทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยงสอนงาน
ใหกับบุคลากรท่ีเปนขาราชการบรรจุใหม หรือ
การมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจใหกับผูที่
มีความชํานาญเรื่องนั้น ๆ เปนผูกํากับดูแล
เฉพาะดาน  

บุคลากรเกิดการเพิ่มพูนความสามารถ
การวิเคราะห การตัดสินใจ และสามารถ
แกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางมี 
ประสิทธภิาพ 

การมอบหมายโครงการ  
(Project Assignment) 

เปนรูปแบบการพัฒนาความสามารถที่ทําทั้ง
ในลักษณะเปนกลุม หรือรายบุคคล โดยมีการ
มอบหมายโครงการรายบุคคล เปนการ
มอบหมายโครงใหคนใดคนหนึ่งดําเนินการ
จัดทําเปน โครงการที่มีขอบเขตไมกวาง   
มากนักและระยะเวลาในการดําเนินการ
คอนขางสั้นใชทรัพยากรไมมากเกินไปและ
สามารถควบคุมกํากับการมอบหมายโครงการ
ไดอยางใกลชิด สวนการมอบหมายโครงการ
เปนกลุม เปนการมอบหมายโครงการใหกับ
ผูปฏิบัติ งานหลายคนที่อยู ในหนวยงาน
เดียวกันหรือตางหนวยงานใหรวมกันจัดทํา
โครงการท่ีมีขอบเขตโครงการท่ีกวางมีงานที่
ตองรับผิดชอบมากและซับซอนข้ึน รวมถึง  
เปนโครงการที่ตองอาศัยผูท่ีมีความเช่ียวชาญ
ที่หลากหลาย 

สงเสริมใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น
ในดานวิชาการกับบุคคลที่รวมทํางาน
และเปนการเพิ่มพูนความรูความเขาใจ
เก่ียวกับกฎระเบียบการปฏิบัติงานตาง ๆ 
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ตารางที่ 2 การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา (ตอ) 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลที่ไดจากการพัฒนา 
การหมุนเวยีนงาน 
(Job Rotation) 

การเรียนรูงานเพ่ิมเติมดวยการสับเปลี่ยนงาน
จากหนวยงานหนึ่งไปยังอีกหนวยงานหนึ่ง 
เ พ่ือให เกิดการพัฒนาตนเองใหมีความรู 
ความสามารถในการทํางานไดหลากหลาย  

เปนวิธีการเพิ่มพูนความรู พัฒนาขีด
ความสามารถในการทํางานใหเกิดทักษะ 
และพัฒนาตนเองจากการสับเปลี่ยน
ภารกิจงานหลักภายในกลุมงานและพัฒนา
ตนเองใหมีทักษะแบบ Multi-Skill ทําให
สามารถทํางานสับเปลี่ยนหมุนเวียน
ทดแทนกันได 

การเรียนรูดวยตนเอง 
(Self - Learning) 

การเรียนรูดวยตนเองจากแหลงเรียนรูตาง ๆ 
ทั้งในรูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส สื่อออนไลน
ตาง ๆ (E – learning /Social media) และ
การอานหนังสือ บทความ งานวิจัย คูมือ ซึ่ง
ผูบังคับบัญชาอาจมอบหมายใหไปเรียนรูตาม
หัวขอที่กําหนดและสรุปประเด็นความรูมา
นําเสนอเพ่ือประเมินวาไดเรียนรูอยางเขาใจ 
และนําไปปฏิบัติงานได  

เปนการเรียนรูไดตลอดเวลา ทุกสถานที่ 
เพ่ือการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 

ประการแรก ในการพัฒนาบุคลากรจากการลงมือทํา เปนการพัฒนาขาราชการที่บรรจุใหมหรือการยาย 
การสับเปลี่ยน และเลื่อนตําแหนง ทําใหบุคลากรไดรับความรูจากการปฏิบัติงานผานประสบการณจริง และการพัฒนา
รอบดาน สงผลตอประสิทธิภาพในการคิดวิเคราะหจากการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย รวมถึงสามารถเรียนรูและ
พัฒนาตนเองไดตลอดเวลา ดังคําอธิบายดังนี้ “...รูปแบบ 70 : เก่ียวของกับการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 
เปนการสรางประสบการณจากการทํางานจริง (On the job Training) หรืออาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงาน
ใหม ๆ ที่ทาทาย การหมุนเวียนงาน การลงมือแกไขปญหา การทํางานเปนทีม และเรียนรูดวยตนเองจากแหลงเรียนรู
ตาง ๆ ท่ีสามารถเรียนรูไดตลอดเวลา ทุกสถานที่ เพื่อการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ซึ่งผูบังคับบัญชาอาจมอบหมาย
ใหไปเรียนรูตามหัวขอที่กําหนด และสรุปประเด็นความรูมานําเสนอ เพื่อประเมินวาไดเรียนรูอยางเขาใจ และนําไป
ปฏิบัติงานได…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 2, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) และดังคําอธิบายดังนี้  “...รูปแบบ 70 เปน
การเรียนรูและพัฒนาจากการท่ีไดลงมือปฏิบัติจริง เปนงานประจําที่ตองทําทุกวัน โดยผูบังคับบัญชามอบหมายหรือ
ถูกกําหนดไวในแผนการปฏิบัติงานประจําป หรือ Job description การรวมกันทํางานแบบทีมในโครงการตาง ๆ และ
เรียนรูจากประสบการณโดยตรงในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากระบบงานท่ีลาสมัยหรือกระบวนงานมีมากเกิน 
ความจําเปน การคิดวิเคราะหเหตุผลความจําเปนและปรับปรุงกระบวนงานโดยใชเทคโนโลยีเขามาชวยใหเกิด
ผลสัมฤทธิ์ รวมถึงไดรับมอบหมายใหหมุนเวียนเปลี่ยนงานที่รับผิดชอบในหนาที่ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในงาน
หลากหลาย เพ่ือฝกทักษะเพ่ือใหเกิดความชํานาญและเชี่ยวชาญในงาน เปาหมายคืองานสําเร็จตามวัตถุประสงค...” 
(ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 9, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 

การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 70% ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรูปแบบ
การเรียนรู การฝกปฏิบัติในงานไดจากการเรียนรูวิธีการทํางานจากการศึกษาคูมือการปฏิบัติงานของหนวยงาน   
การมอบหมายงานพิเศษจากผูบังคับบัญชาจากการเปนที่ปรึกษา เปนวิธีการพัฒนาความชํานาญและความสามารถ
ของบุคลากร และการเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูวิธีการทํางานจากการสืบคนจากแหลงเรียนรูจากสื่อออนไลน  
การมอบหมายโครงการที่มีลักษณะการทํางานเปนรายบุคคล เชน การเปนผูดําเนินรายการ เปนวิธีการพัฒนาความรู 
ทักษะ มีระดับผลการเรียนรูอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การหมุนเวียนงาน ผลการเรียนรูอยูในระดับมาก 
รายละเอียดดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  แสดงรูปแบบการเรียนรู 70%  

รูปแบบการเรียนรูจากการลงมือทํา 70 
ระดบัผลการเรียนรู 

นอยมาก นอย มาก มากท่ีสุด 
1. การฝกปฏิบัติในงาน      
2. การมอบหมายงาน     
3. การมอบหมายโครงการ     
4. การหมุนเวียนงาน     
5. การเรียนรูดวยตนเอง     

 

สําหรับรูปแบบการเรียนรู 20 : การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอื่น เปนรูปแบบการพัฒนาโดยวิธีการสอนงาน 
การปฏิบัติงานจากการ Coaching และการเปนพ่ีเลี้ยง การใหคําปรึกษา การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญในงาน การประชุมทีม 
การใหขอมูลปอนกลับ โดยหัวหนาหรือผูบริหาร โดยมีแนวทางการดําเนินการดวยรูปแบบตาง ๆ รายละเอียด      
ดังตารางที่ 4  

ตารางที่ 4 การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 20% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลท่ีไดจากการพฒันา 
การเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) 

วิธีการท่ีเนนความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน
ที่มีประสบการณมากกวากับผูปฏิบัติงานท่ีมี
ประสบการณนอย พี่เลี้ยงจะทําหนาที่ในการ
ใหคําปรึกษา แนะนํา สอนงานและสนับสนุน
การพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหกับผูมี
ประสบการณนอย เนนการมีสวนรวมการแกไข
ปญหา  

บุคลากรมีความรู  ความเขาใจเก่ียวกับ
ภารกิจหลักของหนวยงาน และมีทักษะท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน โดยเช่ือมโยง
ความรู กับการพัฒนาตนเองจากการจัด
กิจกรรมถายทอดความรูจากพี่สูนอง เพื่อ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

การโคช (Coaching) เครื่องมือหนึ่งของผูบังคับบัญชาและผูนําทีม
ที่ใชดึงศักยภาพและประสิทธิภาพจากผูใต 
บังคับบัญชา รวมทั้งสามารถพัฒนาความ 
สามารถของทีมในการปฏิบัติงานใหไดตาม
เปาหมายขององคกร  

บุคลากรไดเพิ่มศักยภาพในการถายทอด
ความรูใหกับเพื่อนรวมงาน และเปนการ
เพิ่มทักษะดานการตั้งคําถาม การฟง และ
การสะทอน ทําใหผู ไดรับการถายทอด
มองเห็นศักยภาพการถายทอดของตนเอง 

 

ประการที่สอง ในการพัฒนาบุคลากรจากบุคคลอ่ืน เปนวิธีการสอนงานการปฏิบัติงานและระบบพ่ีเลี้ยงมา
พัฒนา โดยการใหขาราชการที่บรรจุใหมพัฒนาและจับคูพ่ีเลี้ยงเพ่ือศึกษาลักษณะงานตาง ๆ ตามหนาที่หลัก  ทําใหรู
แนวทางการปฏิบัติงาน เปนการลดปญหาขอผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นได สงผลใหมีความรู เขาใจเกี่ยวกับภารกิจหลักของ
หนวยงาน และมีทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได จึงเปนการเช่ือมโยง
ความรูกับการพัฒนาตนเอง จากการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณกับเพื่อนรวมงาน สงเสริมและผลักดันบุคลากร
เพ่ิมศักยภาพในการถายทอดความรู และมองเห็นศักยภาพของตนเอง สถาบันฯ ไดใชแนวทางการเปนพี่เลี้ยงในการ
สอนงานใหกับผูอ่ืนในขณะที่ปฏิบัติงาน ซึ่งอยูภายใตคําแนะนําผูไดรับมอบหมายใหเปนพ่ีเลี้ยง เปนการดึงศักยภาพ
ผูใตบังคับบัญชาใหออกมาพัฒนางาน ดังคาํอธิบายดังนี้ “...การพัฒนาตามแบบ 20 สถาบันฯ มีวิธกีารหลากหลายวิธี 
เชน Coaching การสอนงาน การพัฒนาใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถเฉพาะตัว (Personal 
Attribute) ดวยวิธีการหรือเทคนิคตาง ๆ จนกระทั่งสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได โดยมาก การสอนงาน
มักจะเปนกลุมเล็ก ๆ หรือรายบุคคล, Mentoring การเปนพ่ีเลี้ยงเปนการพัฒนาแบบมีสวนรวม (Developmental 
Partnership) จากบุคคลที่ตองทําหนาท่ีแลกเปลี่ยนเรียนรู ประสบการณ ขอมูลตาง ๆ และมุมมองสวนบุคคลเพื่อ
สงเสริม สนับสนุน และผลักดันใหอีกฝายมีความพรอมในการทํางาน โดยมุงเนนการใหกําลังใจ หรือบางองคกรเรียก
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แนวทางพัฒนาแบบนี้วา “Buddy” , Meeting การประชุมเปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิด หรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือ หรือระดม ความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่งจากผูอ่ืน และ Counseling การใหคําปรึกษาเปน
การใหคําแนะนําเมื่อเกิดปญหาขึ้นจากการทํางานในองคกร โดยผูใหคําปรึกษาจะทําหนาที่วิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาที่เกิดข้ึน หาทางเลือกวิธีการ และแนวทางในการแกไขปญหาใหเหมาะสม...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 5, 
สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 

การเรียนรูและพัฒนาจากการบุคคลอ่ืน 20% ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรูปแบบ     
การเรียนรู การเปนพ่ีเลี้ยง มีระดับผลการเรียนรูอยูในระดับมากที่สุด การมีพี่เลี้ยงเปนที่ปรึกษาในระหวางปฏิบัติงาน 
ทําใหการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในระหวางปฏิบัติงานงายข้ึนและมีความถูกตอง รวดเร็ว รองลงมา คือ การโคช     
เปนวิธีการดึงศักยภาพและการพัฒนาความสามารถของทีมในการปฏิบัติงาน มีระดับผลการเรียนรูอยูในระดับนอย 
รายละเอียดดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5  แสดงรูปแบบการเรียนรู 20%  

รูปแบบการเรียนรูจากบุคคลอื่น 20 
ระดบัผลการเรียนรู 

นอยมาก นอย มาก มากท่ีสุด 
1. การเปนพ่ีเลี้ยง      
2. การโคช     

 

สําหรับรูปแบบการเรียนรู 10 การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม เปนการเรียนรูและพัฒนาจากการฝก 
อบรม มุงเนนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม ที่จําเปนสําหรับการทํางาน การฝกอบรมอยางเปน
ทางการ ถือเปนสวนสําคัญของรูปแบบน้ี โดยมีแนวทางการดําเนินการดวยรูปแบบตาง ๆ รายละเอียดดังตารางท่ี 6  

ตารางที ่6  การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 10% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลที่ไดจากการพัฒนา 
การฝกอบรม 
(Classroom training) 

การเรียนรูที่ผูเรียนมาจากองคกรเดียวกัน
หรือตางองคกรไดเรียนรูรวมกันในหลักสูตร
ที่มีการกําหนดเนื้อหาหลักสูตร ระยะเวลา
ไวลวงหนาอยางชัดเจน แบงเปน 2 สวน คือ 
 1) การอบรมภายใน (In-House Training) 
หมายถึง การจัดการอบรมเฉพาะขององคกร
ใดองคกรหนึ่งมีเฉพาะขาราชการ บุคลากร
ขององคกรที่จัดอบรมเทานั้น  
 2) การอบรมภายนอก (Public Training) 
หมายถึง การสงขาราชการไปเขารับการอบรม
กับหนวยงานหรือองคกรที่จัดใหกับผูท่ีจะ
เขารวมรับการอบรมจากองคกรตาง ๆ 

บุคลากรไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ  
ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน เชน ทักษะ
ดานดิจิทัล ทักษะดานการคิดวิเคราะห 
ทักษะดานการสื่อสาร ทักษะดานความคิด
สรางสรรค ทักษะในการพัฒนางานและ
การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

การอบรมผานระบบ 
ออนไลน หรือ 
จากสื่ออิเล็กทรอนิกส  
(e-training / 
e-Learning) 

กระบวนการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส
ที่ เปนกระบวนการเพิ่มพูนสาระความรู  
แนวทางการพัฒนาทักษะซึ่งอาจเปนหลกัสตูร 
เฉพาะหรือการเรียนรูที่เปนสวนหนึ่งของ
การฝกอบรมปกติ การอบรมผานระบบ
ออนไลนหรือจากสื่ออิเล็กทรอนิกส  

เปนการพัฒนาความรูจากสื่อที่เขาถึงไดงาย 
และรวดเร็ว สามารถเรียนรูไดตลอดเวลา 
ไมจํากัดเวลา และสถานท่ี รวมถึงเนื้อหา 
หัวขอที่เปนความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที ่6  การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 10% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม (ตอ) 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลที่ไดจากการพัฒนา 
การเขารวมประชุม 
สัมมนา (Meeting/ 
Seminar) 

วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มุงเนน 
การพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูประสบการณ 
ทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ 
โดยผูบังคับบัญชาอาจมอบหมายใหผูใต 
บังคับบัญชาใหเขารวมในการประชุม/
สัมมนา ทั้งภายใน และภายนอกหนวยงาน  

บุคลากรไดรับการพัฒนาใหมีทักษะใน
การตัดสินใจและแกไขปญหาเฉพาะหนา 
และสามารถปฏิบัติงานภายใตสถานการณ
ที่เปลี่ยนแปลงได 

 

ประการท่ีสาม ในการพัฒนาบุคลากรจากการฝกอบรม เปนการอบรมอยางเปนทางการท้ังรูปแบบ  
Classroom training และ E-Learning ที่เปนหลักสูตรฝกอบรม สงผลใหสามารถเพ่ิมพูนความรู และทักษะที่จําเปน 
ในการปฏิบัติงาน และพรอมเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง แบบ Anywhere Any  time การเรียนรูดวย
ตนเองจากแหลงเรียนรูในรูปแบบออนไลน E-Learning ทางเว็บไซตสถาบันฯ https://webportal.bangkok.go.th/ 
training ที่มีความหลากหลายเกิดการเรียนรูและพัฒนาการทํางานไดจริง ผานระบบฝกอบรมออนไลน BMA TDI:  
E-Training และการฝกอบรมปฐมนิเทศ เรียนวิชาพื้นฐานผาน Website OCSC Learning Portal (Online) ดังคําอธิบาย
ดังนี้ “...10% คือ การเรียนรูในหองเรียนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และทัศนคติหรอืพฤติกรรมที่ควรมีในการทํางาน 
การฝกอบรมที่เปนหลักสูตรสถาบันฯ มีวิธีการหลากหลายวิธี เชน Training การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จะชวย
สงเสริมและเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งการฝกอบรมจะเนนใหเกิดการเรียนรูระยะสั้นภายใตระยะเวลา
และสถานที่ที่จํากัด Self - Learning การเรียนรูดวยตนเอง เปนการเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการแสวงหา 
เรียนรู และพัฒนาตนเองผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดตลอดเวลา…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 7, 
การสัมภาษณสวนบุคคล, 2568) และดังคําอธิบายดังนี้ “...รูปแบบการพัฒนาโดยการเรียนรูดวยตนเองจากการฝกอบรม
อยางเปนทางการ (Formal Training, Classroom and Reading) การเรียนรูและพัฒนานี้มาจากการเขาอบรม
สัมมนาคอรสใหความรูตาง ๆ ที่จัดขึ้นอยางเปนทางการทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน โดยสงเสริมให 
มีทุนการศึกษา และฝกอบรมสําหรับบุคลากร รวมถึงการเรียนรูดวยตนเองแบบ E-Learning จากการอานหนังสือ 
ระเบียบกฎหมาย ขาวสารประชาสัมพันธของหนวยงานตาง ๆ หรือศึกษาคนควาขอมูลจากเวบ็ไซต คลิปวิดีโอ (You Tube) 
ผูเช่ียวชาญจากภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อเสริมความรูและทักษะใหพัฒนายิ่งข้ึนดวย…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 9, 
การสัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 

การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม 10% ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรูปแบบ
การเรียนรู การฝกอบรม และการอบรมผานระบบการเรียนรูจากสื่อออนไลน เชน E-learning/E-training มีระดับ
ผลการเรียนรูอยูในระดับมากที่สุด เปนการฝกอบรมทักษะตาง ๆ ใหกับบุคลากร รองลงมา คือ การมอบหมายบุคคล
การเขารวมประชุม/สัมมนาภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน ผลการเรียนรูอยูในระดับมาก รายละเอียด   
ดังตารางที่ 7  

ตารางที่ 7  แสดงรูปแบบการเรียนรู 10%  

รูปแบบการเรียนรูจากการฝกอบรม 10 
ระดบัผลการเรียนรู 

นอยมาก นอย มาก มากท่ีสุด 
1. การฝกอบรม     
2. การอบรมผานระบบออนไลนหรือสื่ออิเล็กทรอนิกส     
3. การเขารวมประชุม สัมมนา     



11 
 

วัตถุประสงคท่ี 2. ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 
Learning Model ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร มีดังนี ้

2.1 ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
 1) ดานหนวยงาน หนวยงานยังขาดการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ ทําใหไมทราบ
วาบุคลากรแตละคนมีจุดแข็ง จุดออน หรือความตองการในการพัฒนาในดานใด ไมสามารถวิเคราะหชองวางระหวาง
สมรรถนะท่ีบุคลากรมีอยูกับสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานได ทําใหการพัฒนาบุคลากรไมตรงตามความตองการ 
และไมเกิดประสิทธิภาพ ดังคําอธิบายดังนี้ “...ยังไมกําหนดหลักเกณฑหรือแนวทางการปฏิบัติเก่ียวกับการวางแผน 
การพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน ไมมีการจัดอบรมเฉพาะดานของบุคลากรภายในหนวยงานหรือบุคลากรไมสนใจ   
ในการพัฒนาตนเอง หากตองการใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม อาจจะตองจัดการสรางความเขาใจของคนในองคกร
เก่ียวกับรูปแบบการพัฒนา รวมท้ังขาดการติดตามผลการพัฒนา...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 4, สัมภาษณสวนบุคคล, 
2568) 
 2) ดานบุคลากร บุคลากรสวนใหญมีภารกิจงานที่มาก และเรงดวน ทําใหไมสามารถจัดสรรเวลาสําหรับ
การพัฒนาตนเองได และบางสวนขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง รวมถึงขาดอัตรากําลังที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดาน ดังคาํอธิบายดังนี ้“...สถาบันฯ เองมีภารกิจงานเรงดวนเปนจํานวนมาก อาจทําใหไมสามารถพัฒนาตนเอง
ไดอยางเต็มที่...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 5, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
 3) ดานทรัพยากร ขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณดานเทคโนโลยีตาง ๆ รวมถึงสัญญาณ 
Internet ไมครอบคลุมการทํางานในพ้ืนที่ท้ังหมด ดังคําอธิบายดังนี้ “...งบประมาณที่ไดรับในแตละปไมเพียงพอกับ
ความตองการของบุคลากร เมื่อเทียบกับสัดสวนงบประมาณกับจํานวนบุคลากรกรุงเทพมหานคร...” (ผูใหขอมูล
สําคัญคนที่ 9, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
 2.2 แนวทางการแกไขปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
 1) ดานหนวยงาน ควรจัดใหมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ โดยใชเครื่องมือ 
วิธีการ ประเมินผลงานการประเมิน 360 องศา การทําแบบทดสอบ และนําผลการประเมินสมรรถนะมาวิเคราะห 
จุดแข็ง จุดออน และความตองการในการพัฒนาของบุคลากรแตละคน เพ่ือนําไปสูการเลือกวิธกีารพัฒนาที่เหมาะสม 
ดังคําอธิบายดังนี ้“...การสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม โดยการกําหนดเปนนโยบายใหขาราชการและ
บุคลากรตองพัฒนาตนเอง กําหนดรูปแบบการพัฒนาของแตละรายบุคคลใหชัดเจน รวมท้ังมีการติดตามประเมินผล
การพัฒนาอยางจริงจัง...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 4, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
 2) ดานบุคลากร ผูบริหารปรับปรุงกระบวนการทํางาน เพ่ือลดเวลาและภาระงานที่ไมจําเปน รวมถึง
การปรับปรุงกรอบอัตรากําลังในแตละสวนใหมีบุคลากรเพียงพอตอปริมาณงานที่เพ่ิมข้ึน ดังคําอธิบายดังนี ้        
“...สถาบันฯ กําหนดรูปแบบการพัฒนา มีระบบพี่เลี้ยง และโคช เพ่ือสอนงาน ถายทอดงาน มีระบบหมุนเวียน
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหเรียนรูงานในหลายทาง กําหนดทักษะสําคัญจําเปนที่ตองมีและใหมีกิจกรรมการพัฒนาภายในทุก ๆ ป 
สรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยมีองคความรูและชองทางการเรียนรูดวยตนเอง สนับสนุนการสง
ขาราชการไปพัฒนากับหนวยงานภายนอก เพ่ือรองรับกับการภารกิจงานท่ีมีหลายดานและหนาที่รับผิดชอบหลากหลาย
มิติ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 1, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
  3) ดานทรัพยากร จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอสําหรับการจัดหาอุปกรณ  และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ปรับปรุงสัญญาณ Internet ใหรองรับการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็วทันสมัย ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี เพียงพอตอความจําเปน
ในการใชงาน ดังคาํอธิบายดังนี้ “...จัดสรรงบประมาณ โดยการของบประมาณใหหนวยงานเขียนเหตุผลความจําเปน
ในการของบประมาณ และใหสถาบันฯ รวบรวม ทําการวิเคราะหขอมูลกอนขอจัดสรรงบประมาณ ตามหลักการขอ
งบประมาณแบบ Zero Base เพ่ือใหเกิดความคุมคาตอการใชงบประมาณ ซึ่งจะเปนเหตุผลสําคัญในการขอจัดสรร
งบประมาณกับสํานักงบประมาณกรุงเทพมหานครและสภากรุงเทพมหานคร…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 9, สัมภาษณ 
สวนบุคคล, 2568) 
 



12 
 

อภิปรายผล 
 1. การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model ของสถาบันพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 

รูปแบบการเรียนรู 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา เปนการสรางประสบการณจากการทํางาน
จริง โดยมีการออกแบบใหการทํางานในแตละวันใหเปนการเรียนรูจากงานที่ปฏิบัติ (On the job training) หรือ
อาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ที่ทาทาย การเพิ่มปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน การติดตาม/สังเกต 
การทํากิจกรรม การเปนวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน การลงมือแกไขปญหา 
การทํางานเปนทีม (Team-Working) สอดคลองกับงานวิจัยของ สุชาดา ภูดานงิ้ว (2564) ไดศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการ กรณีศึกษา สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีอาญาพระโขนง 1 พบวา การเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน มุงเนนไปที่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือพัฒนาบุคลากร 
ในองคการใหมีศักยภาพสูง โดยมีรูปแบบและวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพ ไดแก การสอนงาน การสงเสริมใหบุคลากร
ศึกษาตอ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการทํางานเปนทีม รวมท้ังการจัดทําคูมือในการทํางาน เอกสารตาง ๆ เพื่อ
ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถคนหาและเรียนรูดวยตนเองได รวมถึง การเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจจากแหลง
เรียนรูตาง ๆ ทางออนไลน ซึ่งเปนการเรียนรูและพัฒนาที่สงผลทําใหเกิดการพัฒนาทักษะและความรูไดอยางรวดเร็ว 
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุนิสา บุญมาก (2563) ไดศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัด
สํานักงานเลขานุการ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร พบวา การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มุงเนนไปที่การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อบุคลากรในสังกัดเปนแกนกลางในการพัฒนา ซึ่งถือเปนการลงทุน
ที่คุมคาและยั่งยืนท่ีสุด โดยใชรูปแบบและวิธีการในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ เสาวนีย บุญสูง (2566) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองผานระบบอิเล็กทรอนิกส (E-learning) ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยตุธิรรม กระทรวงยุติธรรม พบวา แนวทางการพัฒนาตนเองของบุคลากร ไดแก การศึกษาหาความรู
อยางสม่ําเสมอ โดยการเรียนรูดวยตนเองเขาเรียนหลักสูตรวิชาที่สนใจผานระบบอิเล็กทรอนิกส (E-learning) 

รูปแบบการเรียนรู 20 : การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน เปนรูปแบบการพัฒนาโดยวิธีการสอนงาน   
การปฏิบัติงานจากการ Coaching และการเปนพ่ีเลี้ยง สถาบันฯ นําระบบพี่เลี้ยงมาพัฒนาโดยการใหขาราชการที่
บรรจุใหมพัฒนาและจับคูพ่ีเลี้ยง เพ่ือศึกษาลักษณะงานตาง ๆ ตามหนาที่หลัก ทําใหรูแนวทางการปฏิบัติงานเปนการ
ลดปญหาขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นได สงผลใหมีความรู เขาใจเกี่ยวกับภารกิจหลักของหนวยงาน และมีทักษะที่จําเปน 
ในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได สอดคลองกับงานวิจัยของ ปวีณา วิริยภาพ (2565) ไดศึกษา
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  : ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน
อัยการสูงสุด พบวา วิธีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ เชน การปฐมนิเทศ การสอนงาน การแลกเปลี่ยน
หมุนเวยีนงาน การศกึษาตอ การฝกดวยตนเอง การระดมความคิด การสัมมนา และการฝกอบรม และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ สุนิสา บุญมาก (2563) การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักงานเลขานุการ 
สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร พบวา ระบบพี่เลี้ยง ใชบุคลากรที่มีความอาวุโสและมีประสบการณมากกวาทําหนาที่ให
คําแนะนํา ปรึกษา บุคลากรประสบการณนอย 

รูปแบบการเรียนรู 10 : การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม เปนการเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม
มุงเนนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่จําเปนสําหรับการทํางาน การฝกอบรมอยางเปนทางการ
ทั้งรูปแบบ Classroom training หรือ E-Learning ถือเปนสวนสําคัญของรูปแบบนี้ สงผลใหสามารถเพ่ิมพูนความรู 
และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และพรอมเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองแบบ Anywhere Any  Time 
การเรียนรูดวยตนเองจากแหลงเรียนรูในรูปแบบออนไลน สอดคลองกับงานวิจัยของ จารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559)    
ไดศึกษาเรื่องแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
พบวา ดานการฝกอบรม การสํารวจความตองการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากร
สามารถนําใชในการปฏิบัติงานไดจริง และสอดคลองกับงานวิจัยของ อนันต ทองซันลุก (2563) ไดศึกษาการพัฒนา
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สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร สมรรถนะวิชาชีพและตําแหนง สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
พบวา การเรียนรูจากผูอ่ืน 10% เปนการเรียนรูผานการฝกอบรม สัมมนาอยางเปนทางการ  

รูปแบบการเรียนรูน้ีจะเนนการฝกอบรมสัมมนาอยางเปนทางการนอยมาก คือ เพียงแต 10% เทานั้น 
เพราะเชื่อวาการที่คนเราจะไดเรียนรูและเขาใจเรื่องน้ัน ๆ ไดจริง ไมใชมาจากการสูบลมแตจะมาจากการเรียนรูดวย
ตนเอง และจากผูอ่ืนที่มีประสบการณตรงมากกวาการเขาหองเรียน 

 
ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model 

ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
1. ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 

 1) ดานหนวยงาน หนวยงานยังขาดการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ ทําใหไมทราบ
วาบุคลากร แตละคนมีจุดแข็ง จุดออน หรือความตองการในการพัฒนาในดานใด ไมสามารถวิเคราะหชองวางระหวาง
สมรรถนะที่บุคลากรมีอยูกับสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานได ทําใหการพัฒนาบุคลากรไมตรงตามความตองการ 
และไมเกิดประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ นาถวรี คําศรีวาท (2563) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากร: กรณีศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ปญหากระบวนการการพัฒนาไมเปนไปตามมาตรฐาน
เดียวกัน และขาดการวเิคราะหความจําเปนและสภาพกอนการพัฒนา 

 2) ดานบุคลากร บุคลากรสวนใหญมีภารกิจงานที่มาก  และเรงดวน ทําใหไมสามารถจัดสรรเวลาสําหรับ
การพัฒนาตนเองได และบางสวนขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง รวมถึงขาดอัตรากําลังที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิพิมพ ออนรักษ (2566) ไดศึกษาแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษาสํานักงานเขตดินแดง พบวา ดานลักษณะงานที่ทํา ขาราชการและบุคลากรบางคน
มีภาระงานมากจนเกินไป เน่ืองจากบุคลากรมีการโอนยาย ลาออกจากราชการบอยครั้ง ทําใหขาราชการและบุคลากร
ในสังกัดสํานักงานเขตดินแดงไดรับมอบหมาย ภาระงานมากจนเกินไป 

 3) ดานทรัพยากร ขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณดานเทคโนโลยีตาง ๆ รวมถึงสัญญาณ Internet 
ไมครอบคลุมการทํางานในพื้นที่ท้ังหมด สอดคลองกับงานวิจัยของ กฤตยา กุลมงคล (2564) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลของขาราชการ สังกัดสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา อุปกรณไมทันสมัย และไมเพียงพอ 
ระบบเครือขายไมครอบคลุมทุกพ้ืนท่ีไมเสถียร ลาชา และสอดคลองกับงานวิจัยของ นาถวรี คําศรีวาท (2563) การพัฒนา
บุคลากร: กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ขาดงบประมาณ หรืองบประมาณ
ไมเพียงพอ 

2. แนวทางการแกไขปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
 1) ดานหนวยงาน ควรจัดใหมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ โดยใชเครื่องมือ 
วิธีการ ประเมินผลงานการประเมิน 360 องศา การทําแบบทดสอบและนําผลการประเมินสมรรถนะมาวิเคราะห  
จุดแข็ง จุดออน และความตองการในการพัฒนาของบุคลากรแตละคน เพ่ือนําไปสูการเลือกวิธกีารพัฒนาที่เหมาะสม 
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุนิสา บุญมาก (2563) ไดศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัด
สํานักงานเลขานุการ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร พบวา แนวทางในการพัฒนารูปแบบวิธกีารเพิ่มประสิทธิภาพ 
มีการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสรางรูปแบบการพัฒนาโดยใชเทคโนโลยี เรียนรูฝกอบรมแบบออนไลน 
วีดิโอ รูปแบบเสียง สื่ออิเล็กทรอนิกส ตาง ๆ 

 2) ดานบุคลากร ผูบริหารปรับปรุงกระบวนการทํางาน เพ่ือลดเวลาและภาระงานที่ไมจําเปน รวมถึง
การปรับปรุงกรอบอัตรากําลังในแตละสวนใหมีบุคลากรเพียงพอตอปริมาณงานที่เพิ่มข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ปวีณา วิริยภาพ (2565) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ: ศึกษาเฉพาะกรณี  สํานัก
บริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ผูบริหารตองมีการกําหนดนโยบาย และกําหนดแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรใหถือปฏิบัติอยางชัดเจน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนาและการพัฒนา
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บุคลากรควรจัดใหเหมาะสมตามตําแหนง ตามความเช่ียวชาญของบุคลากรแตละคน มีการสนับสนุนและสงเสริมให
นําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน 

 3) ดานทรัพยากร จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอสําหรับการจัดหาอุปกรณ  และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ปรับปรุงสัญญาณ Internet ใหรองรับการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็วทันสมัย ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี เพียงพอตอความจําเปน
ในการใชงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ รัชนีกร คุมศรีมูล (2564) ไดศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของสํานักงาน
เขตมีนบุรี ในยุคดิจิทัล พบวา ขอรับจัดสรรเครื่องมืออุปกรณที่ทันสมัยใหครบทุกจุดการปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model 
ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัย ดังน้ี 
 1. การสรางเครือขายการพัฒนารวมกับหนวยงานอื่นในฐานะท่ีสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ควรมีการสรางเครือขายการพัฒนารวมกับ
หนวยงานอ่ืนทั้งในหนวยงานของกรุงเทพมหานคร และตางสังกัด เพ่ือใหเกิดการพัฒนาแบบเครือขาย  และเกิดการ
แลกเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาในอนาคต การสรางเครือขายน้ีจะชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และ
แนวปฏิบัติที่ดีระหวางหนวยงานตาง ๆ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย และมีประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน 
นอกจากน้ียังเปนการสรางความรวมมือและความสัมพันธท่ีดีระหวางหนวยงาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ในอนาคต 

2. ควรสงเสริมการพัฒนาในหลักสูตรหลัก โดยเริ่มจากปฐมนิเทศนักบริหารมหานครระดับตน ระดับกลาง 
ระดับสูง จนถึงหลักสูตรเตรียมเกษียณอายุ สวนดานวิชาการและสมรรถนะ จําเปนหลักสูตรตามสายงาน/กลุมงาน หรือ
สมรรถนะสําหรับทุกตําแหนง เชน ดานนวัตกรรม ดานกฎหมาย ระเบียบ ซึ่งทุกตําแหนงทุกระดับสามารถเขาอบรมได 
สวนรูปแบบการอบรมจะมีทั้ง onsite และ online การพัฒนาในหลักสูตรหลักนี้จะชวยใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
อยางตอเนื่อ  และเปนระบบ โดยเริ่มตั้งแตการปฐมนิเทศนักบริหารจนถึงการเตรียมตัวกอนเกษียณอายุ นอกจากนี้
การเปดโอกาสใหบุคลากร ทุกตําแหนง ทุกระดับ ไดเขาอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ  และสมรรถนะของ
ตนเอง จะชวยใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
 3. การใหความสําคัญกับการจูงใจและการสรางแรงจูงใจ การพัฒนาจะเกิดผลดี  ถาเปนความสมัครใจของ
ผูรับการพัฒนา ถาเจาตัวไมเห็นความจําเปน ไมเห็นเหตุผลวาทําไมตองพัฒนาก็มีโอกาสจะไมไดรับความรวมมือ  
การจูงใจใหเกิดการพัฒนา คือตอบคําถามไดวาตนเองพัฒนาแลวไดประโยชนอะไร ไมใชหนวยงานไดประโยชนอะไร 
รวมไปถึงคนท่ีพัฒนาอยูเสมอกับคนท่ีไมคิดจะพัฒนาอะไรเลยจะตองไดรับการสนับสนุนสงเสริมไมเทากัน ไมเชนนั้น
ก็จะไมเห็นถึงความจําเปนของการพัฒนาดังกลาว การจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญ และประโยชนของการพัฒนาตนเอง
เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง  
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