
 

- ๑๐ - 

 

4.เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

     กองฝึกอบรมเป็นผู้รับผิดชอบ                           ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 

     หลักสูตรประมาณ ๑-๒ สัปดาห์       การเรียนรู้ระยะยาว (Long Term Learning) ได้แก่ 

     การเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning)            การสอนงาน (Coaching) 
                การฝึกอบรมในขณะทำงาน (On the Job Training) 
                โปรแกรมองค์กรพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 
                การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
                การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 
                การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
                การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
                การให้คำปรึกษาแนะนำ (Consulting) 
                การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
                การทำกิจกรรม (Activity) 
                การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
                การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
                การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit)  
                การใหข้้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
                การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 
                การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง (Benchmarking) 
                การประชุม/สัมมนา (Meeting / Seminar) 
                การให้ความรู้ด้านการศึกษา (Educational Awareness) 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 

(Classroom Training) 

เครื่องมืออื่น ๆ ที่ไม่ใช่                  
การฝึกอบรมในห้องเรียน             

(Non Classroom Training) 
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ลักษณะเฉพาะของเครื่องการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑. การฝึกอบรมในห้องเรยีน 
    (Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลาย 
กลุ่มงาน/ตำแหน่งงาน โดยมีสำนกัปลัด 
(งานบริหารงานบุคคล) ทำหน้าท่ีดำเนินการ
จัดโครงการฝึกอบรม หรือร่วมกับหน่วยงาน
อื่น ๆ เป็นผู้ดำเนินการจดัโครงการฝึกอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อท่ีต้องพัฒนาของ 
    บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
๒. พัฒนาความสามารถที่เป็นจุดแข็งของ 
    บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดมิ 
๓. เตรียมความพร้อมสำหรบัตำแหน่งงานท่ี 
    สูงขึ้น ทำให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากร 
    เกิดความมั่นใจว่าจะสามารถรบัผิดชอบ 
    งานท่ีได้รับมอบหมายเมื่อได้รบัการเลื่อน 
    ตำแหน่งงานในอนาคต 
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น  
    (Talented People) หรือผู้สืบทอด 
    ตำแหน่งงาน (Successors) ที่จะก้าว 
    ขึ้นสู่ตำแหน่งงานระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน 
    (Coaching) 

เน้นอธิบายรายละเอียดของงาน ไม่จำเป็น
จะต้องอยู่ในภาคสนามเท่านั้น อาจจะเป็น
การสอนงานนอกภาคสนาม โดยสว่นใหญ่
หัวหน้างานโดยตรงจะทำหนา้ที่สอนงาน
ให้กับบุคลากร 

1. เพื่อแก้ปัญหาที่เกดิขึ้นในการทำงาน 
    ผู้สอนช้ีให้เห็นแนวทางแก้ไข และให ้
    บุคลากรคิดแกไ้ขปัญหาต่อเอง 
2. เพื่อพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อม 
    ก่อนท่ีจะเลื่อนตำแหน่ง ผู้สอนต้อง 
    ทบทวนผลงาน ความสามารถที่มีอยู่ 
    และกำหนดเป้าหมายในการสอนงานโดย 
    เน้นการพัฒนาความสามารถในตำแหน่ง 
    ที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
๓. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหม้ี   
    ประสิทธิภาพมากขึ้น ผูส้อนจะต้องค้นหา 
    ความสามารถท่ีโดดเด่น/ทีต่้องปรับปรุง 
    และจัดลำดับความสำคญัของ 
    ความสามารถท่ีจะต้องพัฒนาหรือ 
    ต้องการเสริมและพัฒนา 

๓. การฝึกอบรมในขณะทำงาน  
   (On the Job Training : OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม ฝึกปฏิบัต ิ
จริง โดยมผีูส้อนที่เป็นหัวหน้างานหรือ 
บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ทำหน้าที ่
ประกบเพื่ออธิบายและชี้แนะ ซึ่งเครื่องมือนี้
จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

ใช้สำหรับบุคลากรใหม่ที่เพิ่งเข้ามาทำงาน  
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหนง่ มีการ 
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพื่อ 
สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรูเ้กี่ยวกับ
คู่มือขั้นตอนการปฏบิัติงาน (Procedure) 
วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) 
คู่มือการทำงาน (Manual) ระเบยีบปฏิบัติ
ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน (Rules & 
Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
เพื่อให้บุคลากรสามารถทำงานตามที่ไดร้ับ
มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร ลักษณะเฉาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๔. โปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง 
   (Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว  
การทำงานร่วมกับผู้อื่นภายในองคก์าร 
องค์การบางแห่งเรียก Buddy Program  
ซึ่งบุคลากรจะมีพี่เลี้ยงท่ีไดร้ับคัดเลือกให้
ดูแลเอาใจใส่ และพูดคุยกับบุคลากรอย่าง
ไม่เป็นทางการ 

๑. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้ 
    สามารถปฏิบตัิงานร่วมกับทุกคนใน 
    องค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ 
    ปรับตัวเข้ากับองค์การ เพื่อนรว่มงาน 
    และสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ี 
    แตกต่างจากองค์การเดิมได้อยา่งมี 
    ประสิทธิภาพ โดยมีพี่เลี้ยงทำหน้าท่ีใน 
    การสร้างความสัมพันธ์ ความคุน้เคย 
    และบรรยากาศที่ดีในการทำงาน รวมทั้ง 
    เป็นแบบอย่าง (Role Model) ที่ด ี 
    ให้แก่บุคลากรใหม ่
๒. เพื่อช่วยบุคลากรที่กำลังจะปรบัตำแหน่ง 
    ให้เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ีเลี้ยงจะทำ 
    หน้าท่ีให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการ 
    ทำงานรวมถึงข้อควรระวังและความ 
    ขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่ที่ไดร้ับ 
    มอบหมาย 

๕. การเพิม่คุณคา่ในงาน 
   (Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานท่ียาก หรือท้าทาย
มากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม การคิดเชิง
วิเคราะห์ การวางแผนงานมากกว่าเดิมที่
เคยปฏิบตั ิ

๑. Renewal – การทำให้เกดิความแปลก 
    ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบือ่หน่าย  
    โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคล 
    ที่จะต้องติดต่อประสานงานด้วย เปลี่ยน 
    มุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 
๒. Exploration – การพัฒนาและการ 
    แสวงหาทักษะความชำนาญมากข้ึน 
    พัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดขึ้นจากการ 
    ทำงานใหม่ ๆ 
๓. Specialization – การชำนาญในงาน 
    เป็นพิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการ 
    บริหารจัดการงานนั้นที่ลึกขึ้น ยากและ 
    ท้าทายมากข้ึน 

๖. การเพิม่ปริมาณงาน 
   (Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานท่ีมากขึ้น เป็นงานท่ี
มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัต ิ
หรืออาจจะเป็นงานท่ีแตกต่างจากเดิมที่เคย 
ปฏิบัติ แต่งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ยาก 
หรือไมต่้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการทำงานให้กับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหาร
จัดการ (Managerial Competency) 
ที่เพ่ิมขึ้นจากการบริหารงานท่ีมีปริมาณที่
มากขึ้นกว่าเดิมทีเ่คยปฏิบตัิ ได้แก ่ทักษะ
การวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา 
ทักษะการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ การ
บริหารทีมงาน การสอนและการพฒันา
ทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรที่ทำงาน 
เดิม ๆ ซ้ำ ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 
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๗. การมอบหมายโครงการ 
   (Project Assignment) 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ 
โครงการระยะยาว ไมส่ามารถทำให้เสรจ็ 
ภายในวันหรือสองวัน เป็นโครงการพิเศษที ่
บุคลากรจะต้องแยกตัวจากเดมิที่เคยปฏิบัต ิ
หรือเป็นโครงการที่เพิ่มขึ้นจากงานประจำที ่
รับผิดชอบ 

เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุด
แข็งและจุดอ่อนของบุคลากรจากโครงการที ่
มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบตัิ  
เป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะในการทำงาน 
(Skill-based) โดยเฉพาะทักษะเฉพาะ
ด้านที่เกี่ยวข้องในงานนั้น บางองค์การ
นำมาใช้ในการเลื่อนระดับตำแหนง่งาน  
การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น และการหา
ผู้สืบทอดทายาทตำแหน่งงาน 

๘. การหมุนเวียนงาน 
   (Job Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยัง 
อีกงานหนึ่งเพื่อเรียนรู้งานน้ัน ตาม
ระยะเวลาที่กำหนด โดยส่วนใหญม่ักใช้ 
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถ 
ของผู้บริหารก่อนการปรับตำแหนง่/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิด
การทำงานท่ีหลากหลายดา้น เป็นการ
เสรมิสร้างประสบการณ์ของบุคลากรให้
เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะสำหรบับุคลากร
ที่เตรียมความพร้อมในการรับผิดชอบงานท่ี
สูงขึ้น หรือเป็นกลุม่คนที่มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง (High Performance and 
High Potential) 

๙. การให้คำปรึกษาแนะนำ 
   (Consulting) 

เน้นการให้คำปรึกษาแนะนำเมื่อบคุลากรม ี
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานท่ีรับผดิชอบ 
หัวหน้างานจะต้องทำหน้าท่ีให้แนวทาง 
เคล็ดลับและวิธีการเพื่อให้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นนั้นได ้

เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวเิคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การทำงานและนำมากำหนดแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้บังคบับัญชากับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบญัชาจะต้อง 
นำเสนอแนวทางในการแก้ไขปญัหาที่
เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาที่เกดิขึ้นกับตนเองได้ มี  
๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ  
  และความรูต้่าง ๆ 
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๑๐. การติดตาม/สังเกต 
     (Job Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการเลียนแบบ และ 
การติดตามหัวหนา้งานหรือผูรู้้ในงานนั้น ๆ  
เป็นเครื่องมือท่ีไม่ต้องใช้เวลามากนักในการ 
พัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก 
บุคลากรจะต้องท าหน้าท่ีสังเกตตดิตาม 
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดลอ้ม ทักษะ
ที่จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี 
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกดิขึน้จริง 
รวมถึงการแสดงออกและทัศนคตขิอง
แม่แบบหรือ Role Model ภายใน
ระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term 
Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไป
จนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
หรือการพัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไป
ได้เรียนรู้วิธีการทำงานของผู้อื่นเพื่อนำมา
ปรับปรุงการทำงานของตนเองใหด้ีขึ้น หรือ
ใช้ในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากร (Career Path) 

๑๑. การทำกิจกรรม 
     (Activity) 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไมต่้อง 
มีระยะเวลาหรือข้ันตอนการดำเนนิงาน 
มากนัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้
ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ 
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที ่
กำหนด 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน 
เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมมุมอง
ซึ่งกันและกัน ทำให้เกิดการเรยีนรูร้่วมกัน 
รวมถึงช่วยสร้างบรรยากาศและสร้างขวัญ
กำลังใจท่ีดีในการทำงาน ทำให้บุคลากรเกดิ
ความรูส้ึกสนุกสนานในระหว่างวันทำงาน 
อันส่งผลใหผ้ลผลติหรือผลการปฏบิัติงาน
เพิ่มสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพเป็นไปตาม
เป้าหมายที่กำหนด 

๑๒. การเรยีนรู้ด้วยตนเอง 
(Self Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัตดิ้วยตนเองจาก 
แหล่ง/ช่องทางการเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น  
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือ ค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก  
e-Learning หรือสอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพื่อให้บุคลากรมีความรับผดิชอบในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้
ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากร
สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง
ผ่านช่องทางการเรียนรูแ้ละสื่อต่าง ๆ  
ที่ต้องการได้ วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self 
Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรที่
มีผลการปฏิบตัิงานดี และมีศักยภาพในการ
ทำงานสูง (Talented People) 
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๑๓. การเป็นวิทยากรภายใน 
     (Internal Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถใน 
การถ่ายทอด รักการสอนและมีความรู้ใน 
เรื่องที่จะสอน โดยมอบหมายให้บคุคล 
เหล่านี้เป็นวิทยากรภายในองค์การทำ
หน้าท่ีจัดอบรมให้กับบคุลากรในหน่วยงาน
ต่าง ๆ 

เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายใน
ให้กับบุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้เหมาะ
สำหรับบคุลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้
ในงานท่ีรับผิดชอบ มีความชำนาญในงานเป็น
อย่างมาก เช่น หัวหน้างาน หรือผูบ้ริหาร 

๑๔. การดูงานนอกสถานท่ี 
     (Site Visit) 

เน้นการดรูะบบและขั้นตอนงานจาก
องค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) 
ในเรื่องที่ต้องการดูงาน เพื่อให้บุคลากร 
เห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ประสบ 
ความสำเร็จ อันนำไปสู่การปรับใช้ใน
องค์การต่อไป 

เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ 
การไดเ้ห็นรูปแบบการทำงานท่ีมีวธิีปฏิบัติที่
เป็นเลิศหรือได้เรียนรูเ้รื่องใหม่ ๆ ที่ดีจาก
องค์การภายนอก มาใช้เพิ่มประสทิธิภาพใน
การทำงานให้ดีขึ้น วิธีนี้เหมาะกบับุคลากร
ตั้งแต่ระดับผู้จดัการขึ้นไป 

๑๕. การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
     (Feedback) 

เน้นการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิและ 
แจ้งผลหรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บคุลากร  
เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง พัฒนา
ประสิทธิภาพและความสามารถในการ 
ทำงาน 

เพื่อรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเปน็เรื่องการ 
ทำงานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัว
บุคคลหรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem  
  Solving) 

๑๖. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
     (Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เช่ียวชาญที่ม ี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน 
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผู้เชีย่วชาญ 
ให้เข้ามาฝึกงานกับบุคลากรภายใต้ 
ระยะเวลาที่กำหนด 

เพื่อให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน 
และบุคลากรที่มศีักยภาพสูง ซึ่งมี
ความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ได้ภายในระยะเวลาที่จำกัด เพื่อให้นำความรู้
ที่ได้รับจากผู้เช่ียวชาญมาถ่ายทอดให้กับ
บุคลากรคนอื่น ๆ ในองค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรยีบเทียบกับคู่แข่ง/  
      คู่เปรียบเทียบ 
     (Benchmarking) 

เน้นการนำตัวอย่างของขั้นตอนหรอื 
ระบบงานจากหน่วยงานอื่นที่เป็นตัวอย่าง  
(Best Practice) มาวิเคราะห ์
เปรียบเทยีบกับข้ันตอนหรือระบบงาน 
ปัจจุบัน เพื่อกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้เห็น 
ถึงสถานะของหน่วยงานเทียบกับ 
หน่วยงานท่ีเป็น Best Practice 
 

เพื่อหาวิธีการปฏิบตัิต่าง ๆ ท่ีดีที่สดุ หรือได ้
เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกบับุคลากรระดับ 
หัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและม ี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพร้อมที่จะเรยีนรู้และ 
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเอง
ให้เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง 
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์การ 
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๑๘. การประชุม/ สมัมนา 
     (Meeting/ Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ 
ทีมงานให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่ 
หลากหลาย ผู้นำการประชุม/สัมมนาจึงมี 
บทบาทสำคัญมากในการกระตุ้นจงูใจให้ 
ผู้เข้าร่วมประชุม/สมัมนานำเสนอความ 
คิดเห็นร่วมกัน 

เพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ  
จากผู้อื่นท้ังภายในและภายนอกองค์การ  
เป็นการเรียนรูจ้ากการรับฟังแนวคิดหรือผลงาน
ใหม่ ๆ รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกัน
ในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

๑๙. การให้ความรู้ด้านการศึกษา  
     (Educational Awareness) 

เน้นการแนะแนวด้านการศึกษาเพื่อให้ 
บุคลากรศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดับ 
ที่สูงข้ึน มีความรู้ ประสบการณม์ากข้ึน 
จากการเรียน รวมถึงการสรา้งเครอืข่าย 
กับผู้เรยีนด้วยกัน 

เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาทำงานปกติ หรือ
นอกเวลาทำงานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมใน
ระดับทีสู่งขึ้น โดยศึกษาต่อในหลกัสูตรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการทำงานปัจจุบันของบุคลากรหรือ
การทำงานในอนาคตหรือเป็นประโยชน์ต่อการ
เลื่อนระดับหรือตำแหน่งงานท่ีสูงขึน้ต่อไปใน
อนาคต 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


