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บทคัดยอ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากร ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบ
การเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ใชการวิเคราะห
เอกสารและการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ 10 คน ผลการศึกษาพบวา (1) การพัฒนาบุคลากร ใชวิธีการพัฒนา 70 : 
20 : 10 Learning Model เปนรูปแบบการเรียนรูและพัฒนาที่ผสมผสานกัน 3 รูปแบบ ประกอบดวย รูปแบบ 70 : 
เปนการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา รูปแบบ 20 : เปนการเรียนรูและพัฒนาจากผูอ่ืน รูปแบบ 10 : เปนการ
เรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม (2) ปญหา อุปสรรค ประกอบดวย หนวยงานยังขาดการประเมินสมรรถนะของ
บุคลากร รวมทั้งบุคลากรมีภารกิจงานประจํามากและเรงดวน ประกอบกับเครื่องมือ อุปกรณ และสัญญาณ Internet 
ไมครอบคลุมการทํางานในพื้นที่ทั้งหมด โดยมีแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรค คือ จัดใหมีการประเมินสมรรถนะของ
บุคลากรอยางเปนระบบ จัดทําแผนพัฒนาตนเอง สงเสริมใหบุคลากรไดรับ การพัฒนาความรู ทักษะที่ตรงกับภารกิจ 
และควรจัดสรรงบประมาณสําหรับจัดหาอุปกรณ และปรับปรุงสัญญาณ Internet ใหเพียงพอตอความจําเปนใชงาน
ไดอยางตอเนื่อง 
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บทความนี้เรียบเรียงจากการคนควาอิสระเรื่องการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
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บทนํา 
 

กรุงเทพมหานครบริหารงานภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร
กรุงเทพมหานคร พ  .ศ .  2554 โดยตระหนักถึงบทบาทสําคัญของบุคลากรในการขับเคลื่อนภารกิจของมหานครให
บรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และคุมคา ไดจัดทําแผนพัฒนาและยุทธศาสตรที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร 
โดยมีความเช่ือมโยง และสอดคลองกันกับแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2566 - 2575) และฉบับปรับปรุง   
(พ.ศ. 2561 – 2580) แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป เปนกรอบการพัฒนาเมืองในระยะยาว  โดยมีมิติที่ 7 
คือ การบริหารจัดการเมืองมหานคร ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 การบริหารจัดการ และประเด็นยุทธศาสตรยอยที่ 7.3 
การบริหารทรัพยากรบุคคล (ภายใตแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป พ.ศ. 2556 - 2575) กําหนด
เปาประสงคที่ 7.3.1 คือ พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ยกระดับมาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการใหบริการในแตละ
สายงานใหสอดคลองกับการเปนมหานครแหงเอเชีย แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ
เทียบเทาระดับสากล (สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล, 2566, หนา 373 – 417) 

สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานภายใตสังกัดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร มีบทบาทสําคัญในการดําเนินการตามแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร มีหนาที่ในการกําหนดทิศทาง 
และแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบทบาท  ภารกิจของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร 
โดยใชกระบวนการที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร ไดแก การฝกอบรม การพัฒนา การศึกษา การวิเคราะห 
มุงเนนการพัฒนานวัตกรรมดานการบริหารและการเรียนรู เพ่ือเผยแพรแนวคิด สื่อการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส พรอมทั้ง
มุงเนนการสรางความเขาใจในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหแกหนวยงาน โดยทําหนาที่ใหความรู และเปนที่ปรึกษา 
จึงสงผลใหหนวยงานสามารถปรับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเนนเปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ท่ีชัดเจนขึ้น 
จากการปรับเปลี่ยนแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความเหมาะสมกับสถานการณ และบริบทของสังคม  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใหครอบคลุมทุกประเด็นยุทธศาสตร โดยการใชรูปแบบการเรียนรู
และพัฒนา Model 70 : 20 : 10 ประกอบดวย 1) รูปแบบ 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 2) รูปแบบ 20   : 
การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน  3) รูปแบบ 10   : การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม เพ่ือใชเปนแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากร โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครไดเรียนรู  ไดอยางเต็มที่ และมี
ประสิทธภิาพสูงสุด 
 จากความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดังกลาว สามารถใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาความรู ทักษะบุคลากร
ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร รวมทั้งเปนแนวทางปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเอง 
และพัฒนางานและปรับใชใหสอดคลองกับการเรียนรูและพัฒนาแตละบุคคลไดอยางตอเนื่อง สงผลใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 เปนการวิจัยเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลเอกสารทางวิชาการ วารสาร   
สื่ออิเล็กทรอนิกส และการสัมภาษณกับผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) จํานวน 10 คน ไดแก หัวหนาสวนราชการ 
หัวหนากลุมงาน และผูปฏิบัติงานในสังกัดสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร โดยคัดเลือกจาก 
ผูมีประสบการณทํางานมาแลวไมนอยกวา 5 ป เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบ 
การเรียนรู 70 : 20 : 10 โดยใชวิธีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview or formal Interview) 
ลักษณะของการสัมภาษณมีคําถาม และขอกําหนดแนนอนตายตัว (สุภางค จันทวานิช อางถึงใน วิโรจน กอสกุล 2567, 
หนา 51) การเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 2 สวน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร ตํารา คูมือ เอกสารประกอบ 
การบรรยาย เอกสารทางวิชาการ และการสัมภาษณเชิงลึกจากผูใหขอมูลสําคัญ ดําเนินการโดยนัดสัมภาษณขออนุญาต
บันทึกเสียง และทําการถอดเทปเพ่ือสรุปประเด็นสําคัญ  
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การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพครั้งนี ้ทําการสังเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ และนําเสนอผลการศึกษา
ในรูปแบบพรรณาขอความ เพ่ือเพ่ิมความนาเช่ือถือของขอมูลท่ีได 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
สรุปผลการวจิัยตามวัตถุประสงคของการศึกษา ดังน้ี 

วัตถุประสงคที่ 1. การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model ของสถาบัน
พัฒนาทรพัยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 

สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเปนไปตามรูปแบบ      
การเรียนรูและพัฒนา Model  70 :  20 : 10 โดยมุงเนนการเรียนรูจากสถานที่ทํางานจริงของผูปฏิบัติงาน สนับสนุน 
ใหเกิดประสบการณจากการทํางาน โดยมีเปาหมายการเรียนรู คือ ผลงานที่บุคลากรทําไดจริง ยังเนนชองทาง     
การเรียนรูที่มาจากหลายชองทาง ทั้งการอบรม การเรียนออนไลน อีกทั้ง เนนประสิทธิภาพ การดําเนินงาน ผลผลิต 
และผลงานของผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร (2560, หนา 22)
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ตามรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา Model 70 : 20 : 10 คือ รูปแบบ
การเรียนรูและพัฒนา ซึ่งมีลักษณะแบงการเรียนรูและพัฒนา ออกเปน 3 แบบ โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบุคลากรของ
สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานครไดเรียนรูไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีสัดสวนและ
วิธีการพัฒนา ดังนี ้

รูปแบบ 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา (Experiential Learning) เปนการสรางประสบการณจาก
การทํางานจริง โดยตองมีการออกแบบใหการทํางานในแตละวันใหเปนการเรียนรูจากงานที่ปฏิบัติ (On the job 
Training) หรืออาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ที่ทาทาย การเพ่ิมปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน การติดตาม/
สังเกต การทํากิจกรรม การเปนวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน การลงมือแกไข
ปญหา การทํางานเปนทีม รวมทั้ง การจัดทําคูมือในการทํางาน เอกสารตาง ๆ เพ่ือทําใหผูปฏิบัติงานสามารถคนหา และ
เรียนรูดวยตนเองได การพัฒนาในรูปแบบนี้ยังรวมถึงการเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจจากแหลงเรียนรูตาง ๆ  

รูปแบบ 20 : การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน เชน การ Coaching และการเปนพี่เลี้ยง การใหคําปรึกษา
แนะนํา การฝกงานกับผูเช่ียวชาญในงาน การประชุมทีม การใหขอมูลปอนกลับ (feedback) โดยหัวหนาหรือผูบริหาร 

รูปแบบ 10 : การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม (Training) ท่ีเปนการอบรมอยางเปนทางการ ท้ังรูปแบบ 
Classroom training และ e-Learning (ที่เปนหลักสูตรฝกอบรม) การสัมมนา รูปแบบการเรียนรูนี้จะเปนสัดสวน 10% 
จากภาพรวมของการพัฒนาทั้งหมด เพราะเชื่อวาการที่คนเราจะไดเรียนรู และเขาใจในเรื่องตาง ๆ ได ตองมีการพัฒนา
ดวยวธิอีื่นเพ่ิมเติมจากการฝกอบรม ทั้งนี้ตองพิจารณาวาหัวขอความรูเรื่องใดท่ียังจําเปนตองพัฒนาดวยการฝกอบรม
ก็ตองคงไว แตอาจลดการบรรยาย เพ่ือเพ่ิมการพัฒนาดวยรูปแบบอื่นและสอดคลองกับแนวคิดหลักการพัฒนาบุคลากร
ของ อาภรณ ภูวิทยพันธุ (อางถึงใน จารุเนตร เกื้อภักดิ์, 2559, หนา 18 – 20) รายละเอียดดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1 เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 
1. การฝกอบรมในขณะทํางาน เทคนิควิธีการที่ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง 

ในสภาพการณจริง เหมาะสําหรับการฝกพนักงานในระดับปฏิบัติการ  และพนักงาน
ทั่วไป เนนใหเกิดจุดเชื่อมโยงระหวางหัวหนาและลูกนองในการปฏิบัติงาน
ตอไป ซึ่งวิธนีี้เหมาะสําหรับพนักงานเขาใหม การเลื่อนตําแหนง การโอนยายงาน 
และการอธิบายถึงงานใหม ๆ 
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ตารางที่ 1  เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (ตอ) 

เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 
2. การสอนงาน การกําหนดเปาหมายหรือผลงานที่หัวหนางานคาดหวังใหเกิดขึ้น (Result-

Oriented) หัวหนางาน  และลูกนองจะตองตกลงและยอมรับรวมกัน (Collaborative) 
จะมุงเนนไปที่ผลการปฏิบัติงานของลูกนอง (Individual Performance)    
ในปจจุบันและการพัฒนาศักยภาพ (Potential) ของลูกนองใหมีความ กาวหนา
ในหนาที่การงานและมีตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต เปนกระบวนการ
ที่ทําใหเกิดเปลี่ยนแปลงเชิงบวก (Positive Change)  

3. การใหคําปรึกษาแนะนํา การวิเคราะห วินิจฉัยสาเหตุที่แทจริงของปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน  และ
กําหนดแนวทางหรือทางเลือกในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนนั้น รวมทั้งใหขอเสนอแนะ
ถึงแนวทางเลือกที่เหมาะสม พบวาวิธีการน้ีเนนไปท่ีปญหาที่เกิดข้ึนจริง    
โดยหัวหนางานจะตองใหเวลาการรับฟง  ประเด็นปญหาของผูใตบังคับบัญชา
ดวยความตั้งใจ 

4. การหมุนเวียนงาน เทคนิควิธีการโยกยายบุคลากรจากสวนงานหนึ่งออกไปยังอีกสวนงานหนึ่ง 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดประสบการณแตกตางไปจากเดิม เปนการหมุนเวียนงาน
ภายในระยะเวลาหนึ่ง  ๆ ซึ่งจะชวยเสริมสรางความเขาใจ  และความสัมพันธ
อันดีของบุคคลในสวนงานตาง ๆ 

5. การทํากิจกรรม การกําหนดกิจกรรมตาง  ๆ  ขึ้นมาเพ่ือใหบุคลากรที่เปนกลุมเปาหมายที่ตองการ
รับการพัฒนาไดปฏิบัติจริง โดยการทํากิจกรรมตาง ๆ  ตามที่องคการไดกําหนดขึ้น 
เชน กิจกรรม 5 ส กิจกรรมขอเสนอแนะ (Suggestion) กิจกรรมกลุมคุณภาพ 
เปนตน 

6. การเรียนรูดวยตนเอง เทคนิควิธกีารพัฒนาบุคลากรขององคการอยางหนึ่งในรูปแบบของการบริหาร
จัดการความรูหรือ (Knowledge Management) เนนใหพนักงานมีความรับ 
ผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองผานสื่อตาง ๆ  เชน หนังสือ วารสาร ซีดีรอม 
วิดีโอเทป เปนตน 

7. การใหดูงานนอกสถานที ่ ใชในระดับจัดการ (Management Level) ขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค ที่สําคัญ
เพ่ือใหผูรับการพัฒนาไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากภายนอกองคการ วิธีการนี ้ 
จะแบงออกเปนการดูงานภายในประเทศ และการดูงานตางประเทศ โดยผลลัพธ
ที่ไดจากการดูงานท่ีทุก องคการคาดหวังนั้นก็ คือ การนําความรู และสิ่งใหม ๆ 
ที่ไดไปสัมผัสนํามาประยุกตใชกับงานในองคการ 

8. การเขารวมประชุม/สัมมนา การพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จากผูอ่ืนทั้งภายใน
และภายนอกองคการ เปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ  
รวมถึงการถกเถียงกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่ง เชน การเขารวมประชุมสัมมนา
เพื่อกําหนดบทบาท และทิศทางในการทํางานของหนวยงานในอนาคต หรือ
การเขารวมประชุม และสัมมนาในหัวขอที่เปนประโยชนตอองคการที่สถาบัน
ภายนอกจัดใหมีข้ึน เปนตน 
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ตารางที่ 1  เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (ตอ) 

เคร่ืองมือการพัฒนา รายละเอียดของเครื่องมือการพัฒนา 
9. การศึกษาตอ การสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอเปนการยกระดับคุณภาพ

ของบุคลากรใหสูงข้ึน หรือใหมีมากข้ึนกวาเดิม ซึ่งจะผูกโยงกับเงื่อนไขตาง ๆ 
เชน ใหทุนไปศึกษาตอในสาขาวชิาที่ตรงกับงานที่ทําใหสามารถนํากลับมา ขอปรับ 
เปลี่ยนตําแหนงหรือระดับใหสูงข้ึนได เปนตน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรดวย
วิธีการน้ีจําเปนจะตองใชเวลาการพัฒนาเน่ืองจากจะตองใชระยะเวลานานกวา
จะศึกษาจบ โดยอาจจะขอลาศึกษาตอเต็มเวลา หรืออาจจะขอลาศึกษาตอ
หลังเลิกงานหรือวันหยุดก็ได 

10.การฝกงานและทํางาน 
รวมกับผูเช่ียวชาญ 

การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความเชี่ยวชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยตรง ทั้งนี้องคการอาจจะนําวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยใหไปทํางานประกบ
รวมกับผูเชี่ยวชาญ ซึ่งอาจจะเปนภายในประเทศหรือตางประเทศเพ่ือใหเรียนรู
ถึงเทคนิค และวิธีการจากผูเชี่ยวชาญนั้น เชน พัฒนาบุคลากรของ  ฝายผลิต 
โดยสงใหพนักงาน  เขารวมฝกงานกับผูเชี่ยวชาญดานการผลิตท่ีบริษัทแมใน
ตางประเทศ 

11. การเพ่ิมคุณคาในงาน วิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการเพิ่มความรูและทักษะในการทํางานใหสูงขึ้น 
โดยการมอบหมายงานที่ทาทาย งานที่ยากข้ึน โดยเนนใหเกิดทักษะการทํางาน
ที่หลากหลาย (Multi-Skill) สามารถทํางานจากงายไปหายากได เชน งานบันทึก
ขอมูล ตรวจสอบขอมูล วางแผนบริหารขอมูล 

12. การเพ่ิมปริมาณงาน วิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการเพ่ิมปริมาณหรือขอบเขตงานที่จะตอง
รับผิดชอบใหมากขึ้น เพ่ือปองกันมิใหพนักงานเกิดความรูสึกเบื่อหนายกับงาน
ทีท่ําอยู ซึ่งพนักงานสามารถเรียนรู และพัฒนาตนเองจากปริมาณงานท่ีไดรับ
มอบหมายในปจจุบัน เชน พนักงานไดรับมอบหมายงานใหดูแลโครงการขาย
เพ่ิมอีก 2 โครงการ ซึ่งเปนโครงการขายในจังหวัดเชียงใหม เปนตน 

 
สถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร มีวิธกีารพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรูและพัฒนา 

70 : 20 : 10 Learning Model ประกอบดวย  
รูปแบบการเรียนรู 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา (Experiential Learning) เปนการสราง

ประสบการณจากการทํางานจริง โดยมีการออกแบบใหการทํางานในแตละวันใหเปนการเรียนรูจากงานท่ีปฏิบัติ  
(On the job training) หรืออาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ที่ทาทาย การเพ่ิมปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน 
การติดตาม/สังเกต การทํากิจกรรม การเปนวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน 
การลงมือแกไขปญหา การทํางานเปนทีม การจัดทําคูมือในการทํางาน เอกสารตาง ๆ เพ่ือทําใหผูปฏิบัติงานสามารถ
คนหาและเรียนรูดวยตนเองได รวมถึงการเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจจากแหลงเรียนรูตาง ๆ ทางออนไลน   
ซึ่งเปนการเรียนรูและพัฒนาท่ีสงผลทําใหเกิดการพัฒนาทักษะและความรูไดอยางรวดเร็ว โดยมีแนวทางการ
ดําเนินการดวยรูปแบบตาง ๆ รายละเอียดดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลท่ีไดจากการพฒันา 
การฝกปฏิบัติในงาน 
(On the Job Training) 

การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง สถานท่ีจริง 
เปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติการในลักษณะ
เปนรายบุคคลหรือเปนกลุมเล็ก ๆ  ซึ่งเครื่องมือ
นี้จะเกิดประโยชนไดถาใชคูกับการสอนงาน 

บุคลากรมีความรูเก่ียวกับกฎ ระเบียบที่ใช
ในการปฏิบัติงาน มีทักษะที่จําเปนใน
การปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง 

การมอบหมายงาน 
(Job Assignment) 

การมอบหมายงานเปนวิธีการที่ใชในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มุงเนนการกระจาย
งานในหนาท่ีความรับผิดชอบ และมอบอํานาจ
การตัดสินใจภายในขอบเขตที่กําหนดให
ผูอื่นไปปฏิบัติ กรณีงานในความรับผิดชอบ
ของคนในคนหนึ่งมีมาก มีความเรงดวนและ
ตองจัดลําดับความสําคัญ ตองใชการมอบหมาย 
และกระจายงาน  โดยตองมีความไววางใจเปน
สวนสําคัญ ดังนั้น การมอบหมายงานนอกจาก
เปนการพัฒนาผูปฏิบัติงานแลว ยังชวยลด
ปริมาณงานของหัวหนางานหรือเพ่ือนรวมงาน
ดวย รวมทั้งการมอบหมายใหบุคลากรท่ีมี
ประสบการณทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยงสอนงาน
ใหกับบุคลากรท่ีเปนขาราชการบรรจุใหม หรือ
การมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจใหกับผูที่
มีความชํานาญเรื่องนั้น ๆ เปนผูกํากับดูแล
เฉพาะดาน  

บุคลากรเกิดการเพิ่มพูนความสามารถ
การวิเคราะห การตัดสินใจ และสามารถ
แกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางมี 
ประสิทธภิาพ 

การมอบหมายโครงการ  
(Project Assignment) 

เปนรูปแบบการพัฒนาความสามารถที่ทําทั้ง
ในลักษณะเปนกลุม หรือรายบุคคล โดยมีการ
มอบหมายโครงการรายบุคคล เปนการ
มอบหมายโครงใหคนใดคนหนึ่งดําเนินการ
จัดทําเปน โครงการที่มีขอบเขตไมกวาง   
มากนักและระยะเวลาในการดําเนินการ
คอนขางสั้นใชทรัพยากรไมมากเกินไปและ
สามารถควบคุมกํากับการมอบหมายโครงการ
ไดอยางใกลชิด สวนการมอบหมายโครงการ
เปนกลุม เปนการมอบหมายโครงการใหกับ
ผูปฏิบัติ งานหลายคนที่อยู ในหนวยงาน
เดียวกันหรือตางหนวยงานใหรวมกันจัดทํา
โครงการท่ีมีขอบเขตโครงการท่ีกวางมีงานที่
ตองรับผิดชอบมากและซับซอนข้ึน รวมถึง  
เปนโครงการที่ตองอาศัยผูท่ีมีความเช่ียวชาญ
ที่หลากหลาย 

สงเสริมใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น
ในดานวิชาการกับบุคคลที่รวมทํางาน
และเปนการเพิ่มพูนความรูความเขาใจ
เก่ียวกับกฎระเบียบการปฏิบัติงานตาง ๆ 
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ตารางที่ 2 การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา (ตอ) 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลที่ไดจากการพัฒนา 
การหมุนเวยีนงาน 
(Job Rotation) 

การเรียนรูงานเพ่ิมเติมดวยการสับเปลี่ยนงาน
จากหนวยงานหนึ่งไปยังอีกหนวยงานหนึ่ง 
เ พ่ือให เกิดการพัฒนาตนเองใหมีความรู 
ความสามารถในการทํางานไดหลากหลาย  

เปนวิธีการเพิ่มพูนความรู พัฒนาขีด
ความสามารถในการทํางานใหเกิดทักษะ 
และพัฒนาตนเองจากการสับเปลี่ยน
ภารกิจงานหลักภายในกลุมงานและพัฒนา
ตนเองใหมีทักษะแบบ Multi-Skill ทําให
สามารถทํางานสับเปลี่ยนหมุนเวียน
ทดแทนกันได 

การเรียนรูดวยตนเอง 
(Self - Learning) 

การเรียนรูดวยตนเองจากแหลงเรียนรูตาง ๆ 
ทั้งในรูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส สื่อออนไลน
ตาง ๆ (E – learning /Social media) และ
การอานหนังสือ บทความ งานวิจัย คูมือ ซึ่ง
ผูบังคับบัญชาอาจมอบหมายใหไปเรียนรูตาม
หัวขอที่กําหนดและสรุปประเด็นความรูมา
นําเสนอเพ่ือประเมินวาไดเรียนรูอยางเขาใจ 
และนําไปปฏิบัติงานได  

เปนการเรียนรูไดตลอดเวลา ทุกสถานที่ 
เพ่ือการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 

ประการแรก ในการพัฒนาบุคลากรจากการลงมือทํา เปนการพัฒนาขาราชการที่บรรจุใหมหรือการยาย 
การสับเปลี่ยน และเลื่อนตําแหนง ทําใหบุคลากรไดรับความรูจากการปฏิบัติงานผานประสบการณจริง และการพัฒนา
รอบดาน สงผลตอประสิทธิภาพในการคิดวิเคราะหจากการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย รวมถึงสามารถเรียนรูและ
พัฒนาตนเองไดตลอดเวลา ดังคําอธิบายดังนี้ “...รูปแบบ 70 : เก่ียวของกับการเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 
เปนการสรางประสบการณจากการทํางานจริง (On the job Training) หรืออาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงาน
ใหม ๆ ที่ทาทาย การหมุนเวียนงาน การลงมือแกไขปญหา การทํางานเปนทีม และเรียนรูดวยตนเองจากแหลงเรียนรู
ตาง ๆ ท่ีสามารถเรียนรูไดตลอดเวลา ทุกสถานที่ เพื่อการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ซึ่งผูบังคับบัญชาอาจมอบหมาย
ใหไปเรียนรูตามหัวขอที่กําหนด และสรุปประเด็นความรูมานําเสนอ เพื่อประเมินวาไดเรียนรูอยางเขาใจ และนําไป
ปฏิบัติงานได…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 2, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) และดังคําอธิบายดังนี้  “...รูปแบบ 70 เปน
การเรียนรูและพัฒนาจากการท่ีไดลงมือปฏิบัติจริง เปนงานประจําที่ตองทําทุกวัน โดยผูบังคับบัญชามอบหมายหรือ
ถูกกําหนดไวในแผนการปฏิบัติงานประจําป หรือ Job description การรวมกันทํางานแบบทีมในโครงการตาง ๆ และ
เรียนรูจากประสบการณโดยตรงในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากระบบงานท่ีลาสมัยหรือกระบวนงานมีมากเกิน 
ความจําเปน การคิดวิเคราะหเหตุผลความจําเปนและปรับปรุงกระบวนงานโดยใชเทคโนโลยีเขามาชวยใหเกิด
ผลสัมฤทธิ์ รวมถึงไดรับมอบหมายใหหมุนเวียนเปลี่ยนงานที่รับผิดชอบในหนาที่ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในงาน
หลากหลาย เพ่ือฝกทักษะเพ่ือใหเกิดความชํานาญและเชี่ยวชาญในงาน เปาหมายคืองานสําเร็จตามวัตถุประสงค...” 
(ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 9, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 

การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา 70% ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรูปแบบ
การเรียนรู การฝกปฏิบัติในงานไดจากการเรียนรูวิธีการทํางานจากการศึกษาคูมือการปฏิบัติงานของหนวยงาน   
การมอบหมายงานพิเศษจากผูบังคับบัญชาจากการเปนที่ปรึกษา เปนวิธีการพัฒนาความชํานาญและความสามารถ
ของบุคลากร และการเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูวิธีการทํางานจากการสืบคนจากแหลงเรียนรูจากสื่อออนไลน  
การมอบหมายโครงการที่มีลักษณะการทํางานเปนรายบุคคล เชน การเปนผูดําเนินรายการ เปนวิธีการพัฒนาความรู 
ทักษะ มีระดับผลการเรียนรูอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การหมุนเวียนงาน ผลการเรียนรูอยูในระดับมาก 
รายละเอียดดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  แสดงรูปแบบการเรียนรู 70%  

รูปแบบการเรียนรูจากการลงมือทํา 70 
ระดบัผลการเรียนรู 

นอยมาก นอย มาก มากท่ีสุด 
1. การฝกปฏิบัติในงาน      
2. การมอบหมายงาน     
3. การมอบหมายโครงการ     
4. การหมุนเวียนงาน     
5. การเรียนรูดวยตนเอง     

 

สําหรับรูปแบบการเรียนรู 20 : การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอื่น เปนรูปแบบการพัฒนาโดยวิธีการสอนงาน 
การปฏิบัติงานจากการ Coaching และการเปนพ่ีเลี้ยง การใหคําปรึกษา การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญในงาน การประชุมทีม 
การใหขอมูลปอนกลับ โดยหัวหนาหรือผูบริหาร โดยมีแนวทางการดําเนินการดวยรูปแบบตาง ๆ รายละเอียด      
ดังตารางที่ 4  

ตารางที่ 4 การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 20% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลท่ีไดจากการพฒันา 
การเปนพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) 

วิธีการท่ีเนนความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน
ที่มีประสบการณมากกวากับผูปฏิบัติงานท่ีมี
ประสบการณนอย พี่เลี้ยงจะทําหนาที่ในการ
ใหคําปรึกษา แนะนํา สอนงานและสนับสนุน
การพัฒนาศักยภาพในการทํางานใหกับผูมี
ประสบการณนอย เนนการมีสวนรวมการแกไข
ปญหา  

บุคลากรมีความรู  ความเขาใจเก่ียวกับ
ภารกิจหลักของหนวยงาน และมีทักษะท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน โดยเช่ือมโยง
ความรู กับการพัฒนาตนเองจากการจัด
กิจกรรมถายทอดความรูจากพี่สูนอง เพื่อ
พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

การโคช (Coaching) เครื่องมือหนึ่งของผูบังคับบัญชาและผูนําทีม
ที่ใชดึงศักยภาพและประสิทธิภาพจากผูใต 
บังคับบัญชา รวมทั้งสามารถพัฒนาความ 
สามารถของทีมในการปฏิบัติงานใหไดตาม
เปาหมายขององคกร  

บุคลากรไดเพิ่มศักยภาพในการถายทอด
ความรูใหกับเพื่อนรวมงาน และเปนการ
เพิ่มทักษะดานการตั้งคําถาม การฟง และ
การสะทอน ทําใหผู ไดรับการถายทอด
มองเห็นศักยภาพการถายทอดของตนเอง 

 

ประการที่สอง ในการพัฒนาบุคลากรจากบุคคลอ่ืน เปนวิธีการสอนงานการปฏิบัติงานและระบบพ่ีเลี้ยงมา
พัฒนา โดยการใหขาราชการที่บรรจุใหมพัฒนาและจับคูพ่ีเลี้ยงเพ่ือศึกษาลักษณะงานตาง ๆ ตามหนาที่หลัก  ทําใหรู
แนวทางการปฏิบัติงาน เปนการลดปญหาขอผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นได สงผลใหมีความรู เขาใจเกี่ยวกับภารกิจหลักของ
หนวยงาน และมีทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได จึงเปนการเช่ือมโยง
ความรูกับการพัฒนาตนเอง จากการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณกับเพื่อนรวมงาน สงเสริมและผลักดันบุคลากร
เพ่ิมศักยภาพในการถายทอดความรู และมองเห็นศักยภาพของตนเอง สถาบันฯ ไดใชแนวทางการเปนพี่เลี้ยงในการ
สอนงานใหกับผูอ่ืนในขณะที่ปฏิบัติงาน ซึ่งอยูภายใตคําแนะนําผูไดรับมอบหมายใหเปนพ่ีเลี้ยง เปนการดึงศักยภาพ
ผูใตบังคับบัญชาใหออกมาพัฒนางาน ดังคาํอธิบายดังนี้ “...การพัฒนาตามแบบ 20 สถาบันฯ มีวิธกีารหลากหลายวิธี 
เชน Coaching การสอนงาน การพัฒนาใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถเฉพาะตัว (Personal 
Attribute) ดวยวิธีการหรือเทคนิคตาง ๆ จนกระทั่งสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได โดยมาก การสอนงาน
มักจะเปนกลุมเล็ก ๆ หรือรายบุคคล, Mentoring การเปนพ่ีเลี้ยงเปนการพัฒนาแบบมีสวนรวม (Developmental 
Partnership) จากบุคคลที่ตองทําหนาท่ีแลกเปลี่ยนเรียนรู ประสบการณ ขอมูลตาง ๆ และมุมมองสวนบุคคลเพื่อ
สงเสริม สนับสนุน และผลักดันใหอีกฝายมีความพรอมในการทํางาน โดยมุงเนนการใหกําลังใจ หรือบางองคกรเรียก
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แนวทางพัฒนาแบบนี้วา “Buddy” , Meeting การประชุมเปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิด หรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือ หรือระดม ความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่งจากผูอ่ืน และ Counseling การใหคําปรึกษาเปน
การใหคําแนะนําเมื่อเกิดปญหาขึ้นจากการทํางานในองคกร โดยผูใหคําปรึกษาจะทําหนาที่วิเคราะหสาเหตุของ
ปญหาที่เกิดข้ึน หาทางเลือกวิธีการ และแนวทางในการแกไขปญหาใหเหมาะสม...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 5, 
สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 

การเรียนรูและพัฒนาจากการบุคคลอ่ืน 20% ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรูปแบบ     
การเรียนรู การเปนพ่ีเลี้ยง มีระดับผลการเรียนรูอยูในระดับมากที่สุด การมีพี่เลี้ยงเปนที่ปรึกษาในระหวางปฏิบัติงาน 
ทําใหการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในระหวางปฏิบัติงานงายข้ึนและมีความถูกตอง รวดเร็ว รองลงมา คือ การโคช     
เปนวิธีการดึงศักยภาพและการพัฒนาความสามารถของทีมในการปฏิบัติงาน มีระดับผลการเรียนรูอยูในระดับนอย 
รายละเอียดดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5  แสดงรูปแบบการเรียนรู 20%  

รูปแบบการเรียนรูจากบุคคลอื่น 20 
ระดบัผลการเรียนรู 

นอยมาก นอย มาก มากท่ีสุด 
1. การเปนพ่ีเลี้ยง      
2. การโคช     

 

สําหรับรูปแบบการเรียนรู 10 การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม เปนการเรียนรูและพัฒนาจากการฝก 
อบรม มุงเนนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม ที่จําเปนสําหรับการทํางาน การฝกอบรมอยางเปน
ทางการ ถือเปนสวนสําคัญของรูปแบบน้ี โดยมีแนวทางการดําเนินการดวยรูปแบบตาง ๆ รายละเอียดดังตารางท่ี 6  

ตารางที ่6  การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 10% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลที่ไดจากการพัฒนา 
การฝกอบรม 
(Classroom training) 

การเรียนรูที่ผูเรียนมาจากองคกรเดียวกัน
หรือตางองคกรไดเรียนรูรวมกันในหลักสูตร
ที่มีการกําหนดเนื้อหาหลักสูตร ระยะเวลา
ไวลวงหนาอยางชัดเจน แบงเปน 2 สวน คือ 
 1) การอบรมภายใน (In-House Training) 
หมายถึง การจัดการอบรมเฉพาะขององคกร
ใดองคกรหนึ่งมีเฉพาะขาราชการ บุคลากร
ขององคกรที่จัดอบรมเทานั้น  
 2) การอบรมภายนอก (Public Training) 
หมายถึง การสงขาราชการไปเขารับการอบรม
กับหนวยงานหรือองคกรที่จัดใหกับผูท่ีจะ
เขารวมรับการอบรมจากองคกรตาง ๆ 

บุคลากรไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ  
ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน เชน ทักษะ
ดานดิจิทัล ทักษะดานการคิดวิเคราะห 
ทักษะดานการสื่อสาร ทักษะดานความคิด
สรางสรรค ทักษะในการพัฒนางานและ
การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

การอบรมผานระบบ 
ออนไลน หรือ 
จากสื่ออิเล็กทรอนิกส  
(e-training / 
e-Learning) 

กระบวนการฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิกส
ที่ เปนกระบวนการเพิ่มพูนสาระความรู  
แนวทางการพัฒนาทักษะซึ่งอาจเปนหลกัสตูร 
เฉพาะหรือการเรียนรูที่เปนสวนหนึ่งของ
การฝกอบรมปกติ การอบรมผานระบบ
ออนไลนหรือจากสื่ออิเล็กทรอนิกส  

เปนการพัฒนาความรูจากสื่อที่เขาถึงไดงาย 
และรวดเร็ว สามารถเรียนรูไดตลอดเวลา 
ไมจํากัดเวลา และสถานท่ี รวมถึงเนื้อหา 
หัวขอที่เปนความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที ่6  การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 10% เกิดจากการเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม (ตอ) 

วิธีการ รายละเอียดของการพัฒนา ผลที่ไดจากการพัฒนา 
การเขารวมประชุม 
สัมมนา (Meeting/ 
Seminar) 

วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มุงเนน 
การพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม 
การแลกเปลี่ยนขอมูลความรูประสบการณ 
ทักษะในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ 
โดยผูบังคับบัญชาอาจมอบหมายใหผูใต 
บังคับบัญชาใหเขารวมในการประชุม/
สัมมนา ทั้งภายใน และภายนอกหนวยงาน  

บุคลากรไดรับการพัฒนาใหมีทักษะใน
การตัดสินใจและแกไขปญหาเฉพาะหนา 
และสามารถปฏิบัติงานภายใตสถานการณ
ที่เปลี่ยนแปลงได 

 

ประการท่ีสาม ในการพัฒนาบุคลากรจากการฝกอบรม เปนการอบรมอยางเปนทางการท้ังรูปแบบ  
Classroom training และ E-Learning ที่เปนหลักสูตรฝกอบรม สงผลใหสามารถเพ่ิมพูนความรู และทักษะที่จําเปน 
ในการปฏิบัติงาน และพรอมเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง แบบ Anywhere Any  time การเรียนรูดวย
ตนเองจากแหลงเรียนรูในรูปแบบออนไลน E-Learning ทางเว็บไซตสถาบันฯ https://webportal.bangkok.go.th/ 
training ที่มีความหลากหลายเกิดการเรียนรูและพัฒนาการทํางานไดจริง ผานระบบฝกอบรมออนไลน BMA TDI:  
E-Training และการฝกอบรมปฐมนิเทศ เรียนวิชาพื้นฐานผาน Website OCSC Learning Portal (Online) ดังคําอธิบาย
ดังนี้ “...10% คือ การเรียนรูในหองเรียนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และทัศนคติหรอืพฤติกรรมที่ควรมีในการทํางาน 
การฝกอบรมที่เปนหลักสูตรสถาบันฯ มีวิธีการหลากหลายวิธี เชน Training การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จะชวย
สงเสริมและเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งการฝกอบรมจะเนนใหเกิดการเรียนรูระยะสั้นภายใตระยะเวลา
และสถานที่ที่จํากัด Self - Learning การเรียนรูดวยตนเอง เปนการเนนใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการแสวงหา 
เรียนรู และพัฒนาตนเองผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการไดตลอดเวลา…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 7, 
การสัมภาษณสวนบุคคล, 2568) และดังคําอธิบายดังนี้ “...รูปแบบการพัฒนาโดยการเรียนรูดวยตนเองจากการฝกอบรม
อยางเปนทางการ (Formal Training, Classroom and Reading) การเรียนรูและพัฒนานี้มาจากการเขาอบรม
สัมมนาคอรสใหความรูตาง ๆ ที่จัดขึ้นอยางเปนทางการทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน โดยสงเสริมให 
มีทุนการศึกษา และฝกอบรมสําหรับบุคลากร รวมถึงการเรียนรูดวยตนเองแบบ E-Learning จากการอานหนังสือ 
ระเบียบกฎหมาย ขาวสารประชาสัมพันธของหนวยงานตาง ๆ หรือศึกษาคนควาขอมูลจากเวบ็ไซต คลิปวิดีโอ (You Tube) 
ผูเช่ียวชาญจากภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อเสริมความรูและทักษะใหพัฒนายิ่งข้ึนดวย…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 9, 
การสัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 

การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม 10% ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรูปแบบ
การเรียนรู การฝกอบรม และการอบรมผานระบบการเรียนรูจากสื่อออนไลน เชน E-learning/E-training มีระดับ
ผลการเรียนรูอยูในระดับมากที่สุด เปนการฝกอบรมทักษะตาง ๆ ใหกับบุคลากร รองลงมา คือ การมอบหมายบุคคล
การเขารวมประชุม/สัมมนาภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน ผลการเรียนรูอยูในระดับมาก รายละเอียด   
ดังตารางที่ 7  

ตารางที่ 7  แสดงรูปแบบการเรียนรู 10%  

รูปแบบการเรียนรูจากการฝกอบรม 10 
ระดบัผลการเรียนรู 

นอยมาก นอย มาก มากท่ีสุด 
1. การฝกอบรม     
2. การอบรมผานระบบออนไลนหรือสื่ออิเล็กทรอนิกส     
3. การเขารวมประชุม สัมมนา     
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วัตถุประสงคท่ี 2. ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 
Learning Model ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร มีดังนี ้

2.1 ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
 1) ดานหนวยงาน หนวยงานยังขาดการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ ทําใหไมทราบ
วาบุคลากรแตละคนมีจุดแข็ง จุดออน หรือความตองการในการพัฒนาในดานใด ไมสามารถวิเคราะหชองวางระหวาง
สมรรถนะท่ีบุคลากรมีอยูกับสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานได ทําใหการพัฒนาบุคลากรไมตรงตามความตองการ 
และไมเกิดประสิทธิภาพ ดังคําอธิบายดังนี้ “...ยังไมกําหนดหลักเกณฑหรือแนวทางการปฏิบัติเก่ียวกับการวางแผน 
การพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน ไมมีการจัดอบรมเฉพาะดานของบุคลากรภายในหนวยงานหรือบุคลากรไมสนใจ   
ในการพัฒนาตนเอง หากตองการใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม อาจจะตองจัดการสรางความเขาใจของคนในองคกร
เก่ียวกับรูปแบบการพัฒนา รวมท้ังขาดการติดตามผลการพัฒนา...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 4, สัมภาษณสวนบุคคล, 
2568) 
 2) ดานบุคลากร บุคลากรสวนใหญมีภารกิจงานที่มาก และเรงดวน ทําใหไมสามารถจัดสรรเวลาสําหรับ
การพัฒนาตนเองได และบางสวนขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง รวมถึงขาดอัตรากําลังที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดาน ดังคาํอธิบายดังนี ้“...สถาบันฯ เองมีภารกิจงานเรงดวนเปนจํานวนมาก อาจทําใหไมสามารถพัฒนาตนเอง
ไดอยางเต็มที่...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 5, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
 3) ดานทรัพยากร ขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณดานเทคโนโลยีตาง ๆ รวมถึงสัญญาณ 
Internet ไมครอบคลุมการทํางานในพ้ืนที่ท้ังหมด ดังคําอธิบายดังนี้ “...งบประมาณที่ไดรับในแตละปไมเพียงพอกับ
ความตองการของบุคลากร เมื่อเทียบกับสัดสวนงบประมาณกับจํานวนบุคลากรกรุงเทพมหานคร...” (ผูใหขอมูล
สําคัญคนที่ 9, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
 2.2 แนวทางการแกไขปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
 1) ดานหนวยงาน ควรจัดใหมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ โดยใชเครื่องมือ 
วิธีการ ประเมินผลงานการประเมิน 360 องศา การทําแบบทดสอบ และนําผลการประเมินสมรรถนะมาวิเคราะห 
จุดแข็ง จุดออน และความตองการในการพัฒนาของบุคลากรแตละคน เพ่ือนําไปสูการเลือกวิธกีารพัฒนาที่เหมาะสม 
ดังคําอธิบายดังนี ้“...การสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม โดยการกําหนดเปนนโยบายใหขาราชการและ
บุคลากรตองพัฒนาตนเอง กําหนดรูปแบบการพัฒนาของแตละรายบุคคลใหชัดเจน รวมท้ังมีการติดตามประเมินผล
การพัฒนาอยางจริงจัง...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 4, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
 2) ดานบุคลากร ผูบริหารปรับปรุงกระบวนการทํางาน เพ่ือลดเวลาและภาระงานที่ไมจําเปน รวมถึง
การปรับปรุงกรอบอัตรากําลังในแตละสวนใหมีบุคลากรเพียงพอตอปริมาณงานที่เพ่ิมข้ึน ดังคําอธิบายดังนี ้        
“...สถาบันฯ กําหนดรูปแบบการพัฒนา มีระบบพี่เลี้ยง และโคช เพ่ือสอนงาน ถายทอดงาน มีระบบหมุนเวียน
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหเรียนรูงานในหลายทาง กําหนดทักษะสําคัญจําเปนที่ตองมีและใหมีกิจกรรมการพัฒนาภายในทุก ๆ ป 
สรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยมีองคความรูและชองทางการเรียนรูดวยตนเอง สนับสนุนการสง
ขาราชการไปพัฒนากับหนวยงานภายนอก เพ่ือรองรับกับการภารกิจงานท่ีมีหลายดานและหนาที่รับผิดชอบหลากหลาย
มิติ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน...” (ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 1, สัมภาษณสวนบุคคล, 2568) 
  3) ดานทรัพยากร จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอสําหรับการจัดหาอุปกรณ  และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ปรับปรุงสัญญาณ Internet ใหรองรับการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็วทันสมัย ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี เพียงพอตอความจําเปน
ในการใชงาน ดังคาํอธิบายดังนี้ “...จัดสรรงบประมาณ โดยการของบประมาณใหหนวยงานเขียนเหตุผลความจําเปน
ในการของบประมาณ และใหสถาบันฯ รวบรวม ทําการวิเคราะหขอมูลกอนขอจัดสรรงบประมาณ ตามหลักการขอ
งบประมาณแบบ Zero Base เพ่ือใหเกิดความคุมคาตอการใชงบประมาณ ซึ่งจะเปนเหตุผลสําคัญในการขอจัดสรร
งบประมาณกับสํานักงบประมาณกรุงเทพมหานครและสภากรุงเทพมหานคร…” (ผูใหขอมูลสําคัญคนที่ 9, สัมภาษณ 
สวนบุคคล, 2568) 
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อภิปรายผล 
 1. การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model ของสถาบันพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 

รูปแบบการเรียนรู 70 : การเรียนรูและพัฒนาจากการลงมือทํา เปนการสรางประสบการณจากการทํางาน
จริง โดยมีการออกแบบใหการทํางานในแตละวันใหเปนการเรียนรูจากงานที่ปฏิบัติ (On the job training) หรือ
อาจจะมาจากการไดรับมอบหมายงานใหม ๆ ที่ทาทาย การเพิ่มปริมาณงาน การหมุนเวียนงาน การติดตาม/สังเกต 
การทํากิจกรรม การเปนวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน การลงมือแกไขปญหา 
การทํางานเปนทีม (Team-Working) สอดคลองกับงานวิจัยของ สุชาดา ภูดานงิ้ว (2564) ไดศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการ กรณีศึกษา สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดีอาญาพระโขนง 1 พบวา การเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน มุงเนนไปที่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือพัฒนาบุคลากร 
ในองคการใหมีศักยภาพสูง โดยมีรูปแบบและวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพ ไดแก การสอนงาน การสงเสริมใหบุคลากร
ศึกษาตอ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการทํางานเปนทีม รวมท้ังการจัดทําคูมือในการทํางาน เอกสารตาง ๆ เพื่อ
ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถคนหาและเรียนรูดวยตนเองได รวมถึง การเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจจากแหลง
เรียนรูตาง ๆ ทางออนไลน ซึ่งเปนการเรียนรูและพัฒนาที่สงผลทําใหเกิดการพัฒนาทักษะและความรูไดอยางรวดเร็ว 
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุนิสา บุญมาก (2563) ไดศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัด
สํานักงานเลขานุการ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร พบวา การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มุงเนนไปที่การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อบุคลากรในสังกัดเปนแกนกลางในการพัฒนา ซึ่งถือเปนการลงทุน
ที่คุมคาและยั่งยืนท่ีสุด โดยใชรูปแบบและวิธีการในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ เสาวนีย บุญสูง (2566) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองผานระบบอิเล็กทรอนิกส (E-learning) ของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยตุธิรรม กระทรวงยุติธรรม พบวา แนวทางการพัฒนาตนเองของบุคลากร ไดแก การศึกษาหาความรู
อยางสม่ําเสมอ โดยการเรียนรูดวยตนเองเขาเรียนหลักสูตรวิชาที่สนใจผานระบบอิเล็กทรอนิกส (E-learning) 

รูปแบบการเรียนรู 20 : การเรียนรูและพัฒนาจากบุคคลอ่ืน เปนรูปแบบการพัฒนาโดยวิธีการสอนงาน   
การปฏิบัติงานจากการ Coaching และการเปนพ่ีเลี้ยง สถาบันฯ นําระบบพี่เลี้ยงมาพัฒนาโดยการใหขาราชการที่
บรรจุใหมพัฒนาและจับคูพ่ีเลี้ยง เพ่ือศึกษาลักษณะงานตาง ๆ ตามหนาที่หลัก ทําใหรูแนวทางการปฏิบัติงานเปนการ
ลดปญหาขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นได สงผลใหมีความรู เขาใจเกี่ยวกับภารกิจหลักของหนวยงาน และมีทักษะที่จําเปน 
ในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได สอดคลองกับงานวิจัยของ ปวีณา วิริยภาพ (2565) ไดศึกษา
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  : ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน
อัยการสูงสุด พบวา วิธีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ เชน การปฐมนิเทศ การสอนงาน การแลกเปลี่ยน
หมุนเวยีนงาน การศกึษาตอ การฝกดวยตนเอง การระดมความคิด การสัมมนา และการฝกอบรม และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ สุนิสา บุญมาก (2563) การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักงานเลขานุการ 
สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร พบวา ระบบพี่เลี้ยง ใชบุคลากรที่มีความอาวุโสและมีประสบการณมากกวาทําหนาที่ให
คําแนะนํา ปรึกษา บุคลากรประสบการณนอย 

รูปแบบการเรียนรู 10 : การเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม เปนการเรียนรูและพัฒนาจากการฝกอบรม
มุงเนนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่จําเปนสําหรับการทํางาน การฝกอบรมอยางเปนทางการ
ทั้งรูปแบบ Classroom training หรือ E-Learning ถือเปนสวนสําคัญของรูปแบบนี้ สงผลใหสามารถเพ่ิมพูนความรู 
และทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และพรอมเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองแบบ Anywhere Any  Time 
การเรียนรูดวยตนเองจากแหลงเรียนรูในรูปแบบออนไลน สอดคลองกับงานวิจัยของ จารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559)    
ไดศึกษาเรื่องแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
พบวา ดานการฝกอบรม การสํารวจความตองการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากร
สามารถนําใชในการปฏิบัติงานไดจริง และสอดคลองกับงานวิจัยของ อนันต ทองซันลุก (2563) ไดศึกษาการพัฒนา
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สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร สมรรถนะวิชาชีพและตําแหนง สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
พบวา การเรียนรูจากผูอ่ืน 10% เปนการเรียนรูผานการฝกอบรม สัมมนาอยางเปนทางการ  

รูปแบบการเรียนรูน้ีจะเนนการฝกอบรมสัมมนาอยางเปนทางการนอยมาก คือ เพียงแต 10% เทานั้น 
เพราะเชื่อวาการที่คนเราจะไดเรียนรูและเขาใจเรื่องน้ัน ๆ ไดจริง ไมใชมาจากการสูบลมแตจะมาจากการเรียนรูดวย
ตนเอง และจากผูอ่ืนที่มีประสบการณตรงมากกวาการเขาหองเรียน 

 
ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model 

ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร 
1. ปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 

 1) ดานหนวยงาน หนวยงานยังขาดการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ ทําใหไมทราบ
วาบุคลากร แตละคนมีจุดแข็ง จุดออน หรือความตองการในการพัฒนาในดานใด ไมสามารถวิเคราะหชองวางระหวาง
สมรรถนะที่บุคลากรมีอยูกับสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานได ทําใหการพัฒนาบุคลากรไมตรงตามความตองการ 
และไมเกิดประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ นาถวรี คําศรีวาท (2563) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากร: กรณีศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ปญหากระบวนการการพัฒนาไมเปนไปตามมาตรฐาน
เดียวกัน และขาดการวเิคราะหความจําเปนและสภาพกอนการพัฒนา 

 2) ดานบุคลากร บุคลากรสวนใหญมีภารกิจงานที่มาก  และเรงดวน ทําใหไมสามารถจัดสรรเวลาสําหรับ
การพัฒนาตนเองได และบางสวนขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง รวมถึงขาดอัตรากําลังที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิพิมพ ออนรักษ (2566) ไดศึกษาแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษาสํานักงานเขตดินแดง พบวา ดานลักษณะงานที่ทํา ขาราชการและบุคลากรบางคน
มีภาระงานมากจนเกินไป เน่ืองจากบุคลากรมีการโอนยาย ลาออกจากราชการบอยครั้ง ทําใหขาราชการและบุคลากร
ในสังกัดสํานักงานเขตดินแดงไดรับมอบหมาย ภาระงานมากจนเกินไป 

 3) ดานทรัพยากร ขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณดานเทคโนโลยีตาง ๆ รวมถึงสัญญาณ Internet 
ไมครอบคลุมการทํางานในพื้นที่ท้ังหมด สอดคลองกับงานวิจัยของ กฤตยา กุลมงคล (2564) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะ
ดานดิจิทัลของขาราชการ สังกัดสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา อุปกรณไมทันสมัย และไมเพียงพอ 
ระบบเครือขายไมครอบคลุมทุกพ้ืนท่ีไมเสถียร ลาชา และสอดคลองกับงานวิจัยของ นาถวรี คําศรีวาท (2563) การพัฒนา
บุคลากร: กรณีศึกษาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา ขาดงบประมาณ หรืองบประมาณ
ไมเพียงพอ 

2. แนวทางการแกไขปญหา และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
 1) ดานหนวยงาน ควรจัดใหมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางเปนระบบ โดยใชเครื่องมือ 
วิธีการ ประเมินผลงานการประเมิน 360 องศา การทําแบบทดสอบและนําผลการประเมินสมรรถนะมาวิเคราะห  
จุดแข็ง จุดออน และความตองการในการพัฒนาของบุคลากรแตละคน เพ่ือนําไปสูการเลือกวิธกีารพัฒนาที่เหมาะสม 
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุนิสา บุญมาก (2563) ไดศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัด
สํานักงานเลขานุการ สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร พบวา แนวทางในการพัฒนารูปแบบวิธกีารเพิ่มประสิทธิภาพ 
มีการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสรางรูปแบบการพัฒนาโดยใชเทคโนโลยี เรียนรูฝกอบรมแบบออนไลน 
วีดิโอ รูปแบบเสียง สื่ออิเล็กทรอนิกส ตาง ๆ 

 2) ดานบุคลากร ผูบริหารปรับปรุงกระบวนการทํางาน เพ่ือลดเวลาและภาระงานที่ไมจําเปน รวมถึง
การปรับปรุงกรอบอัตรากําลังในแตละสวนใหมีบุคลากรเพียงพอตอปริมาณงานที่เพิ่มข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ปวีณา วิริยภาพ (2565) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ: ศึกษาเฉพาะกรณี  สํานัก
บริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ผูบริหารตองมีการกําหนดนโยบาย และกําหนดแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรใหถือปฏิบัติอยางชัดเจน การวางแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือกําหนดแนวทางในการพัฒนาและการพัฒนา
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บุคลากรควรจัดใหเหมาะสมตามตําแหนง ตามความเช่ียวชาญของบุคลากรแตละคน มีการสนับสนุนและสงเสริมให
นําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน 

 3) ดานทรัพยากร จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอสําหรับการจัดหาอุปกรณ  และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
ปรับปรุงสัญญาณ Internet ใหรองรับการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็วทันสมัย ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี เพียงพอตอความจําเปน
ในการใชงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ รัชนีกร คุมศรีมูล (2564) ไดศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของสํานักงาน
เขตมีนบุรี ในยุคดิจิทัล พบวา ขอรับจัดสรรเครื่องมืออุปกรณที่ทันสมัยใหครบทุกจุดการปฏิบัติงาน 
 

ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการเรียนรู 70 : 20 : 10 Learning Model 
ของสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัย ดังน้ี 
 1. การสรางเครือขายการพัฒนารวมกับหนวยงานอื่นในฐานะท่ีสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคล
กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานหลักดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ควรมีการสรางเครือขายการพัฒนารวมกับ
หนวยงานอ่ืนทั้งในหนวยงานของกรุงเทพมหานคร และตางสังกัด เพ่ือใหเกิดการพัฒนาแบบเครือขาย  และเกิดการ
แลกเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาในอนาคต การสรางเครือขายน้ีจะชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และ
แนวปฏิบัติที่ดีระหวางหนวยงานตาง ๆ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย และมีประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน 
นอกจากน้ียังเปนการสรางความรวมมือและความสัมพันธท่ีดีระหวางหนวยงาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ในอนาคต 

2. ควรสงเสริมการพัฒนาในหลักสูตรหลัก โดยเริ่มจากปฐมนิเทศนักบริหารมหานครระดับตน ระดับกลาง 
ระดับสูง จนถึงหลักสูตรเตรียมเกษียณอายุ สวนดานวิชาการและสมรรถนะ จําเปนหลักสูตรตามสายงาน/กลุมงาน หรือ
สมรรถนะสําหรับทุกตําแหนง เชน ดานนวัตกรรม ดานกฎหมาย ระเบียบ ซึ่งทุกตําแหนงทุกระดับสามารถเขาอบรมได 
สวนรูปแบบการอบรมจะมีทั้ง onsite และ online การพัฒนาในหลักสูตรหลักนี้จะชวยใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
อยางตอเนื่อ  และเปนระบบ โดยเริ่มตั้งแตการปฐมนิเทศนักบริหารจนถึงการเตรียมตัวกอนเกษียณอายุ นอกจากนี้
การเปดโอกาสใหบุคลากร ทุกตําแหนง ทุกระดับ ไดเขาอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ  และสมรรถนะของ
ตนเอง จะชวยใหบุคลากรมีความรูความสามารถที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 
 3. การใหความสําคัญกับการจูงใจและการสรางแรงจูงใจ การพัฒนาจะเกิดผลดี  ถาเปนความสมัครใจของ
ผูรับการพัฒนา ถาเจาตัวไมเห็นความจําเปน ไมเห็นเหตุผลวาทําไมตองพัฒนาก็มีโอกาสจะไมไดรับความรวมมือ  
การจูงใจใหเกิดการพัฒนา คือตอบคําถามไดวาตนเองพัฒนาแลวไดประโยชนอะไร ไมใชหนวยงานไดประโยชนอะไร 
รวมไปถึงคนท่ีพัฒนาอยูเสมอกับคนท่ีไมคิดจะพัฒนาอะไรเลยจะตองไดรับการสนับสนุนสงเสริมไมเทากัน ไมเชนนั้น
ก็จะไมเห็นถึงความจําเปนของการพัฒนาดังกลาว การจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญ และประโยชนของการพัฒนาตนเอง
เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง  
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