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เสน้ทางการจัดการทรัพยากรบุคคล (HR Roadmap) 

 ราชวิทยาลัย มุ่งเน้นสู่การเป็นองค์กรที่เป็นเลิศ (High Performance Organization: HPO) ในด้านวิทยาศาสตร์ 
การค้นคว้าวิจัย การศึกษา และการบริการทางสุขภาพ ให้บริการทางการแพทย์และการสาธารณสุขแก่ประชาชน ให้
ความช่วยเหลือผู้ยากไร้และผู้ประสบภัยพิบัติ รวมทั้งส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม และทะนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ที่ มี
ขีดสมรรถนะองค์กรในการสร้างมาตรฐานการท างานที่เป็นเลิศ เพ่ือสร้างและธ ารงไว้ในการเป็นสถาบันการวิจัยและ
วิชาการชั้นสูง ภายใต้เกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity & 
Transparency Assessment : ITA) เกณฑ์ Hospital Accreditation (HA) และเกณฑ์การประเมินคุณภาพการศึกษา 
มาเป็นกรอบการบริหารจัดการและสนับสนุนให้เป้าประสงคข์ององค์กรสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน ตามรูปที่ 1-1  
รูปที่ 1-1 High Performance Organization Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 เพ่ือให้องค์กรมุ่งสู่การเป็นองค์กรที่เป็นเลิศ (High Performance Organization: HPO) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
จึงได้จัดท า HR Roadmap ปี 2562 – 2566 เพ่ือก าหนดทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
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รูปที่ 1-2 เส้นทางการจัดการทรัพยากรบุคคล (HR Roadmap) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล สามารถก าหนดเป็น
ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล ได้ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM : Human Resource Management) 
  กลยุทธ์ที่ 1 การจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital) 
  กลยุทธ์ที่ 2 การบริหารอัตราก าลังทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
  กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาระบบการประเมินและผลตอบแทน 
  กลยุทธ์ที่ 4 การเพ่ิมศักยภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในการเป็น Strategic Partner 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2  ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์กร (OD : Organization Development) 
   กลยุทธ์ที่ 1 จัดโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องและรองรับกลยุทธ์ของราชวิทยาลัย 
   กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนากระบวนการท างานให้สอดคล้องและรองกับกลยุทธ์ของราชวิทยาลัย 
   กลยุทธ์ที่ 3 เสริมสร้างและขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กร 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3  ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development) 
   กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารและพนักงานให้สอดคล้องกับ Competency 
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   กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาและฝึกอบรมพนักงานรายบุคคล สายงานวิชาการ สายสนับสนุนวิชาการ และ 
   เสริมสร้างบทบาทหัวหน้างานในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
   กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ส่งเสริมพนักงาน พัฒนาตนเอง 
   ผ่านช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย 
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 จากการที่ราชวิทยาลัยฯ มุ่งเน้นจะเป็นสถาบันระดับโลกในด้านวิทยาศาสตร์ การค้นคว้าวิจัย การศึกษา และ
บริการทางสุขภาพ ดังนั้นขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุผลการ
ด าเนินงานดังกล่าว การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานจึงมุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ (Competency Based) ที่ราชวิทยาลัยก าหนด 
โดยใช้รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) ที่ประกอบด้วย Core Competency ที่มุง่เน้นพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้
มีความสามารถหลักตามที่ราชวิทยาลัยต้องการให้สอดคล้องกับ Core Value โดยได้ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานพัฒนาใน
รูปแบบเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) ผ่านเครื่องมือและช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย เช่น e-Learning, KM 
เป็นต้น รวมถึงกระบวนการพัฒนา และประเมินผลพฤติกรรมจากการแสดงออก ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ผู้บังคับบัญชา (Managerial Competency) ที่มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพ ทักษะการบริหารจัดการ และภาวะผู้น าเพ่ือ
ผลักดันผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย Functional Competency ที่มุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน
ที่ตรงกับหน้าที่งานตามความรับผิดชอบ ทั้งจากการฝึกอบรมในรูปแบบ Classroom Training และNon-classroom 
Training อันประกอบด้วยการสอนงาน (Coaching), การเรียนรู้ในงาน (On the job Training), การหมุนเวียนงาน 
(Rotation) และ e-Learning ตามระดับต าแหน่งหน้าที่ พร้อมกันนี้ได้จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan: IDP) เพ่ือพัฒนาทักษะเป็นรายบุคคลที่สอดคล้องกับระดับความสามารถ และภาระหน้าที่งานใน
การพัฒนาเพ่ือส่งเสริมศักยภาพการบริหารงานและการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ที่สอดคล้องกับ
แผนยุทธศาสตร์ ทิศทางและเปา้หมายของราชวิทยาลัยฯ รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะ (Competency Based) ดังกล่าว 
จึงไดก้ าหนด Training Roadmap และแนวทางการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
(HRD : Human Resource Development) 
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 ราชวิทยาลัยฯ จึงได้ก าหนดกลยุทธ์และแผนงานตามยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ Competency 
  กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ Competency มุ่งเน้นการ
พัฒนาพนักงานเพ่ือให้มีความเชี่ยวชาญและมีศักยภาพเหมาะสมกับต าแหน่งควบคู่ไปกับการวางรากฐานความเข้มแข็ง
ของผู้ปฏิบัติงานในด้านความรู้ความสามารถ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงธุรกิจในอนาคต  
เป้าประสงค์ : ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้ความสามารถและพฤติกรรมที่เหมาะสมกับบริบท 
การด าเนินธุรกิจของราชวิทยาลัยในปี 2566 

แผนงาน/กิจกรรม (Plan/Activity) ตัวช้ีวัด (Measure) เป้าหมาย (Target) 62 63 64 65 66 
1.แผนพัฒนาผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา

และผู้ปฏิบัติงาน 
1.1 จัดท า Training Road Map & 
Competency 
1.2 แผนงานและด าเนินการพัฒนา
บุคลากร 
   1.2.1 ด้านการบริหารจัดการประจ า
ต าแหน่งผู้บริหาร 
      - การพัฒนาเพื่อเสริมสร้าง
ความสามารถพิเศษขององค์กร 
(Corporate Core Competency) 
     - การพัฒนาทักษะด้านการบริหาร
โรงพยาบาลและด้านการศึกษาส าหรับ
ผู้บริหาร 
 
 
  1.2.2 ด้านพัฒนาผู้ปฏิบัติงานตาม 
Competency 

 
 
- มี Training Road Map & 
Competency ของราช
วิทยาลัยฯ ภายในปี 2562 
 
- ระยะเวลาอบรมเฉลี่ยต่อ

คน 
 
 
 
 
 
 
 
 
- ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ตรง
ตามทักษะการปฏิบัติงาน 

 
 

- มี Training Road 
Map & Competency 
ของราชวิทยาลัยฯ 

 
- ปี 2562 ไม่น้อยกว่า 
40 ชม.ต่อคนต่อปี  
- ปี 2563 ไม่น้อยกว่า 

45 ชม.ต่อคนต่อปี  
- ปี 2564 ไม่น้อยกว่า 

50 ชม.ต่อคนต่อปี  
- ปี 2565 ไม่น้อยกว่า 

55 ชม.ต่อคนต่อปี 
- ปี 2566 ไม่น้อยกว่า    
   60 ชม.ต่อคนต่อปี 
- ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
การพัฒนา ตาม 
Training Roadmap 
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      - การพัฒนาเพื่อเสริมสร้าง
ความสามารถพิเศษขององค์กร 
(Corporate Core Competency) 

และ Competency Gap 
ลดลงไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 
 
 

& Competency โดย
สามารถลด 
Competency Gap 

 
 
 

 
แผนงาน/กิจกรรม (Plan/Activity) ตัวช้ีวัด (Measure) เป้าหมาย (Target) 62 63 64 65 66 

    - การพัฒนาเพื่อรองรับความท้าทาย
ขององค์กร 
   - พัฒนาทักษะด้านการสื่อสาร 
(ภาษาอังกฤษ) 
  1.2.3 ด้านบริหารจัดการภายใน 
    - ด้านความเสี่ยง 
    - ด้านการควบคุมภายใน 
    - ด้านจริยธรรมและจรรยาบรรณ 
    - ด้านพัฒนาเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี 
    - ด้านส่งเสริมการปฏิบัติงาน 
  1.2.4 รองรับนโยบาย 
  1.2.5 ประเมินผลระบบการเรียนรู้และ
พัฒนาบุคลากร 
    - ประเมินความพึงพอใจ (Reaction 
Evaluation) 
    - ประเมินความรู้ (Knowledge 
Evaluation) 
    - ประเมินความคุ้มค่าของการ
ฝึกอบรม (ROI in Training) 
1.3 แผนพัฒนาผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ 
     1.3.1 ระบุกลุ่มพนักงานใหม่ที่จะเข้า 
รับการพัฒนา 
     1.3.2 ก าหนดรูปแบบการพัฒนา 
พนักงานรุ่นใหม่ 

 
 
 
 
- บุคลากรได้รับการพัฒนา
และฝึกอบรมตามแผน 
 
 
 
 
 
 
- มีรายงานการประเมินผล
และความคุ้มค่าการฝึกอบรม 
(ROI in Training) 
 
 
 
 
 
- ผลการประเมินการพัฒนา
พนักงานใหม่ 

 
 
 
 
- ปี 2562 ร้อยละ 90  
- ปี 2563 ร้อยละ 100  
- ปี 2564 ร้อยละ 100  
- ปี 2565 ร้อยละ 100  
- ปี 2566 ร้อยละ 100  
 
 
 
- มีรายงานกาประเมิน 
ผลและความคุ้มค่าการ
ฝึกอบรม (ROI in 
Training) 
 
 
 
 
- พนักงานใหม่มีความรู้ 
และทักษะผ่านเกณฑ์ 
ประเมินผลการพัฒนา 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
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        - มุง่เน้นการพัฒนาให้รอบรู้  
ธุรกิจและสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
        - มุ่งเน้นการพัฒนาให้มีความ
เชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาและฝึกอบรมพนักงานรายบุคคล สายงานวิชาการ สายสนับสนุนวิชาการ และเสริมสร้าง
บทบาทหัวหน้างานในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
  กลยุทธ์การพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานรายบุคคล สายงานวิชาการ สายสนับสนุนวิชาการ และ
เสริมสร้างบทบาทหัวหน้างานในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน มุ่งเน้นการสร้างระบบการพัฒนารายบุคคลให้มี
รูปแบบที่ชัดเจน เป็นมาตรฐาน และสามารถน าไปใช้ได้จริง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและแระสิทธิผลในการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงาน 
เป้าประสงค์ : 1. เพ่ือสนับสนุนให้ราชวิทยาลัยฯ มุ่งสู่ การเป็นสถาบันระดับโลกด้านวิทยาศาสตร์ การค้นคว้า การศึกษา 
และการบริการทางสุขภาพ 

  2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรของราชวิทยาลัยฯ ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงตามวิสัยทัศน์ของราชวิทยาลัยฯ 
อย่างเต็มศักยภาพ 
 

แผนงาน/กิจกรรม (Plan/Activity) ตัวช้ีวัด (Measure) เป้าหมาย (Target) 62 63 64 65 66 
แผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล 
(Individual Development Plan) 
1.1 จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน
สายงานวิชาการ 
1.2 จัดท าแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล 
ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา และผู้ปฏิบัติงาน
สายงานสนับสนุน 
1.3 ส่งเสริมหัวหน้างาน ใช้เครื่องมือ
พัฒนาลูกน้องที่หลากหลาย 
1.4 พัฒนาและฝึกอบรมตามแผนพัฒนา
พนักงานรายบุคคล 
1.5 ติดตามและประเมินผลการพัฒนา
พนักงานรายบุคคล 

 
 
- มีแผนพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล (IDP) ครบทุก
สายงานภายในปี 2565 

 
 
- พนักงานมีสมรรถนะที่
สอดคล้องกับ Competency 
ของราชวิทยาลัยฯ 
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กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานพัฒนาตนเองผ่านช่องทาง
ที่หลากหลาย 

 กลยุทธ์ส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานพัฒนาตนเองผ่าน
ช่องทางที่หลากหลาย มุ่งเน้นปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการทางความคิด เพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่าง
และเป็นประโยชน์แก่องค์กร สามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมมูลค่า (Value Creation) ให้กับผลิตภัณฑ์และ
การบริการ อันจะส่งผลถึงความส าเร็จขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งกระบวนการปรับเปลี่ยนและสร้าง
ความรู้แบ่งออกได้เป็น 4 ลักษณะดังนี้ 

1. Socialization เป็นขั้นตอนแรกในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการสร้าง Tacit Knowledge จาก Tacit 

Knowledge ของผู้ร่วมงานโดยแลกเปลี่ยนประสบการณ์ตรงที่แต่ละคนมีอยู่   

2. Externalization เป็นขั้นตอนที่สองในการสร้างและแบ่งปันความรู้จากสิ่งที่มีอยู่และเผยแพร่ออกมาเป็น

ลายลักษณ์อักษรเป็นการแปลงความรู้จาก Tacit Knowledge เป็น Explicit Knowledge 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3. Combination เป็นขั้นตอนที่สามในการแปลงความรู้ขั้นต้น เพ่ือการสร้าง Explicit Knowledge จาก 

Explicit Knowledge ที่ได้เรียนรู้ เพ่ือการสร้างเป็นความรู้ประเภท Explicit Knowledge ใหม่ ๆ 
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4. Internalization เป็นขั้นตอนที่สี่และขั้นตอนสุดท้ายในการแปลงความรู้จาก Explicit Knowledge กลับสู่ 

Tacit Knowledge ซึ่งจะน าความรู้ที่เรียนมาใช้ในการปฏิบัติงานหรือใช้ในชีวิตประจ าวัน 

เป้าประสงค์  : มีวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและสนับสนุนยุทธศาสตร์ของราชวิทยาลัยฯ 

สู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 

 
แผนงาน/กิจกรรม (Plan/Activity) ตัวช้ีวัด (Measure) เป้าหมาย (Target) 62 63 64 65 66 

1. แผนการจัดการองค์ความรู้ 
(Knowledge Management : KM) 
เพื่อพัฒนาราชวิทยาลัยฯ ไปสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
   1.1 น าระบบการบริหารจัดการ
ความรู้มาใช้ในราชวิทยาลัยฯ 
   1.2 จัดกิจกรรมสร้างความรู้ความ
เข้าใจในเรื่องการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 
   1.3 สนับสนุนให้หน่วยงานมีการ
จัดการองค์ความรู้ทั่วทั้งองค์กร 
2. สร้างผู้รู้ (GURU) ในทุกสายอาชีพ
ของราชวิทยาลัยฯ เพื่อให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   2.1 สร้างผู้รู้สายวชิาการ 
   2.2 สร้างผู้รู้ในสายสนับสนนุ 
   2.3 จัดกิจกรมเพ่ือให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3. พัฒนาช่องทางการเรียนรู้ที่
หลากหลาย (Knowledge Management 
Channel) สู่การเป็นองค์กรเรียนรู้ 
   3.1 สร้างช่องทางการเรียนรู้ใหม่ ๆ 
เพ่ือสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ (Knowledge Sharing) 

1. มีระบบการจัดการ
ความรู้ การจัดกิจกรรม
และสนับสนุนให้
หน่วยงานมีการจัดการ
องค์ความรู้  
2. มีการสร้างผู้ถ่ายทอด
องค์ความรู้ในสายงาน
วิชาการภายในปี 2564 
3. มีการสร้างผู้ถ่ายทอด
องค์ความรู้ในสายงาน
สนับสนุนภายในปี 2565 
4. มีการบริหารจัดการ
คลังความรู้ไม่น้อยกว่า 4 
เรื่องต่อปี 
5. จ านวนผู้เข้าร่วม
แลกเปลี่ยน แบ่งปัน
ความรู้ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 80 ของสายงาน
ภายในปี 2566 
 

1. มีการก าหนดนโยบาย
และแผนกลยุทธ์การจัดการ 
ความรู้ 
2. ราชวิทยาลัยฯ เห็นชอบ
ให้มีการน าระบบการจัดการ
ความรู้มาใช้ในการพัฒนา
ไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ การจัดกิจกรรมกรรม 
และสนับสนุนให้หน่วยงาน
ต่าง ๆ ของราชวิทยาลัยฯ มี
การบริหารจัดการ สร้างผู้รู้ 
(GURU) การจัดเก็บ และ
เผยแพร่องค์ความรู้ ผ่าน
ช่องในระบบ การจัดการ
ความรู้และช่องทางอ่ืน ๆ ที่
หลากหลาย 
3. จ านวนองค์ความรู้ที่
สามารถน าไปสู่การปฏิบัติที่
เป็นรูปธรรม 
 - ปี 2563 ไม่น้อยกว่า 2 
องค์ความรู้ 
- ปี 2564-2566 ปีละไม่
น้อยกว่า 4 องค์ความรู้ 
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   3.2 สร้างระบบการจัดเก็บรวบรวม
องค์ความรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือเป็น
แหล่งเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงาน 
 

4. จ านวนผู้ถ่ายทอดความรู้ 
(GURU) ตามสายอาชีพ 
 - ปี 2563 ไม่น้อยกว่า 2 คน 
 - ปี 2564-2566 ปีละไม่
น้อยกว่า 4 คน 

 
 
 

 
 
 

 
 

แผนงาน/กิจกรรม (Plan/Activity) ตัวช้ีวัด (Measure) เป้าหมาย (Target) 62 63 64 65 66 
4. แผนการเรียนรู้ผ่านสื่อเล็กทรอนิกส์ 
(e-Learning) 
  4.1 จัดท าหลักสูตรส่งเสริมทักษะการ
ปฏิบัติงาน อย่างน้อยปีละ 3 หลักสูตร 
  4.2 ด าเนินการเรียนรู้ผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)  
     - หลักสูตรด้านการบริหารจัดการ  
     - หลักสูตรที่สอดคล้องตาม  
        Functional Competency  
        ของหน่วยงาน  
   4.3 ประเมินผลการเรียนรู้  
   4.4 ส ารวจความคิดเห็นและพัฒนา
หลักสูตรให้มีความทันสมัย 
5. แผนสนับสนุนทุนการศึกษา
ผู้ปฏิบัติงาน 
   5.1 ทบทวนหลักเกณฑ์การให้
ทุนการศึกษา  
   5.2 พิจารณาและให้ทุนการศึกษา
ผู้ปฏิบัติงาน  
   5.3 พิจารณาสาขาวิชาทุนการศึกษา
กับต าแหน่งงานที่เหมาะสม 

มีการฝึกอบรมผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-
Learning) ทั้งหลักสูตร
ด้านการบริหารจัดการ
และหลักสูตรที่สอดคล้อง
กับ Functional 
competency ภายในปี 
2565 
 
 
 
 
 
 
 
มีหลักเกณฑ์การให้
ทุนการศึกษาที่รองรับ
ยุทธศาสตร์ราชวิทยาลัย
ฯ และผู้ปฏิบัติงานได้รับ
ทุนการศึกษาไม่น้อยกว่า 
ปีละ 50 ทุน 

1. มีบทเรียน e-Learning ที่
สนับสนุน Competency  
2. ผู้ปฏิบัติงานได้รับการ
พัฒนาผ่านระบบ e-
Learning 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   

 


