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ค าน า 
  ด้วยแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุขได้ก าหนดเป้าหมาย ประชาชน
สุขภาพดี เจ้าหน้าที่มีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน โดยขับเคลื่อนผ่านยุทธศาสตร์ 4 ด้าน คือ 1. ส่งเสริม 
ป้องกัน ควบคุมโรค ภัยสุขภาพ และคุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพอย่างมีประสิทธิภาพ  2. พัฒนาและ
ส่งเสริมการจัดระบบบริการสุขภาพทุกระดับให้มีคุณภาพ 3. พัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการ
ให้บริการที่เป็นเลิศ 4. พัฒนาการบริหารจัดการด้านการแพทย์และการสาธารณสุขอย่างมีธรรมาภิบาล  ซึ่ง
การพัฒนาบุลากรของกลุ ่มตรวจสอบภายใน สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ที ่ 3 และนโยบายอธิบดีกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากร โดยเน้นย้ า ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการท างาน
และเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย ตามนโยบาย คนส าราญ งานส าเร็จ 

  กรอบแนวทางการด าเนินงานการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ฉบับนี้ รวบรวมจาก
ความรู้ ความเข้าใจ รวมทั้งการให้ค าแนะน า ส าหรับการออกแบบกรอบการพัฒนา ด้วยการศึกษาจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ จึงได้จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลที่เหมาะสมกับกลุ่มตรวจสอบภายใน ให้สามารถใช้เป็น
ข้อมูลในการปรึกษาหารือร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติ
ราชการและน าไปจัดท าแผนพัฒนาตัวผู ้ปฏิบัติงานแต่ละราย หรือที ่เรียกว่า จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
(Individual Development Plan : IDP) ซึ่งประกอบด้วยสาระส าคัญของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ขั้นตอนในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล องค์ความรู้ทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน รวมถึงการ
ประเมินผลการพัฒนา กลุ่มบริหารงานทั่วไป หวังว่ากรอบแนวทางฯ ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ในการด าเนินการ  
เพ่ือการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ แก่ข้าราชการและพนักงานราชการ ในการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล ต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 

 กลุ่มบริหารงานทั่วไป 
 กลุ่มตรวจสอบภายใน 



แผนพัฒนาบุคลากร 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 

   
หลกัการและเหตุผล 
 การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีศักยภาพ เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคแห่ง
การแข่งขันไร้พรมแดน (Globalization) โดยต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคลากร ดังนั้นองค์ความรู้ 
และการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ
ได ้

กลุ่มตรวจสอบภายใน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ได้ให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาบุคลากร
เพื่อให้องค์กรเป็นองค์กรที่มีศักยภาพ ดังนั้นข้าราชการหรือพนักงานราชการซึ่งเป็นบุคลากรในหน่วยงาน
ต้องเป็นบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะและความสามารถ ทั้งทางด้านวิชาการและด้านเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้อง 
ซ่ึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อปฏิบัติงานในหน้าที่ผู้ตรวจสอบภายใน รวมถึงต าแหน่งอ่ืน ๆ ภายในหน่วยงาน จึงได้มีการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ภายในหน่วยงานใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์ความรู้ที่มีความ
จ าเป็นเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ต่อไป  

ความหมายของแผนพัฒนาบุคลากร 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางที่
จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมี
วัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน 
แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ในคู่มือฉบับนี้ว่า IDP จึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียม
ความพร้อมให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 
หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ทีอ่งค์การก าหนดขึ้น 

ดังนั้น IDP จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อน
ต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือนและการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ แต่เมื่อได้มีการด าเนินกิจกรรม
ตามกรอบ IDP อย่างเป็นระบบบนเกณฑ์ขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู้ ความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชา
คาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เป็นข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน IDP ก็จะเป็น
เครื่องมือส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรรายบุคคลให้ตอบรับ หรือตอบสนองต่อ
ความต้องการในระดับหน่วยงานย่อย และส่งผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได ้
*** สรุป IDP จึงเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ที่จะน าไปสู่การพัฒนาผลงานที่มีประสิทธิภาพ (ท าให้เป็นคนเก่งและดี) 
  



ประโยชน์ของแผนพัฒนาบุคลากร 
 ประโยชน์ของ IDP แบ่งเป็น ๓ ระดับ ได้แก่ ระดับรายบุคคล ระดับหน่วยงาน (ส านัก/ กอง/ กลุ่ม) 
หรือหัวหน้างาน และระดับองค์การ (กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ) ดังนี้ 

1.ระดับบุคคล 
ปรับปรุง (To Improve) IDP  
ช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที่มีอยู่ และปรับปรุงผลงานที่บุคคลรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
พัฒนา (To Develop) IDP  
ช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพ่ิม
ศักยภาพการท างานของบุคลากรให้มีความสามารถที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น 
เตรียมความพร้อม (To Prepare)  
ช่วยให้บุคลากรมีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 
2.ระดับหน่วยงาน (ส านัก/กอง/กลุ่ม) หรือหัวหน้างาน 

 การทดแทนงาน (Work Replacement) 
บุคลากรเกิดทักษะในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) ท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้

ในกรณีที่เจ้าของงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 
ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) 
การที่บุคลากรมีการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน

ได้ดีขึ้น ท าให้ผลงานของหน่วยงานระดับส านัก/ กอง/ กลุ่ม ก็ดีข้ึนตามไปด้วย 
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) 
หัวหน้างานที่มีลูกน้องท างานดี มีความสามารถ ท าให้มีการวางแผนบริหารจัดการการท างานได้ดี

(ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซึ่งถือเป็นการรักษาสมดุลในการท างานกับชีวิตส่วนตัว ส่งผลให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีด้วย หมายความว่าหากหัวหน้างานสามารถจัดการงานที่ท าได้เป็นอย่างดี จะท าให้มีเวลามาก
พอที่จะไปจัดการกับชีวิตส่วนตัวได้ 

3.ระดับองค์กร (กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ) 
ผลงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (Corporate Performance) การจัดท า IDP ท าให้

บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานเป็นไปตามเป้าหมาย ซึ่งส่งผลต่อ
ความส าเร็จของกรมโดยรวมด้วยเช่นกัน 

การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (Corporate Branding) บุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถมีส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดี ให้แก่กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และสร้างความ
น่าเชื่อถือทั้งต่อบุคลากรภายในและบุคคลภายนอก  

ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ท าให้บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความส าเร็จของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ซึ่งท าให้เกิดความ
ได้เปรียบในการแข่งขันกับหน่วยงานภายนอก 



บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของกลุ่มตรวจสอบภายใน 
 1) ผู้อ านวยการ 

๒) ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา 
3) บุคลากร/ เจ้าหน้าที่ 
4) กลุ่มบริหารทั่วไปและแผนงาน 

บุคคลในแต่ละกลุ่มมีบทบาทและขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 
กลุ่มบุคคล บทบาท/หน้าที่ความรับผิดชอบ 

ผู้อ านวยการ - สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานและบุคลากรปฏิบัติตาม 
IDP ตามท่ีก าหนดขึ้น 
- อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่องทุกปี 
- ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้งการน า
แผน IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 

ผู้บังคับบัญชาที่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

- ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP 
- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
- ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อน
ของบุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
- ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 
- ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
- ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุง 
ให้ดีขึ้น 
- ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตท่ีเขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น 
- หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอื่นๆ 
ที่มีอยู่ในกลุ่มตรวจสอบภายใน 

บุคลากร/ เจ้าหน้าที่ - มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
- ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วยความ
เต็มใจและตั้งใจ 
- ร่วมกับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการ
พัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบ
ประสบความส าเร็จ 
- ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา
ความสามารถของตนเองจากผู้อื่น 

กลุ่มบริหารทั่วไป - น าเสนอแผนพัฒนาบุคลากรให้ผู้อ านวยการของหน่วยงานเห็นด้วยกับการ
น าเอา IDP มาใช้ 
- จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP  



- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับ
เครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
- ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้อ านวยการ 
และบุคลากรกลุ่มตรวจสอบภายใน 
- ตอบข้อซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 

 
  



เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 
 

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๒ กลุ่ม ดังแผนภูมิต่อไปนี้ 

 
 
 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
(Development Tools) 

การฝึกอบรมในห้องเรียน 

(Classroom Training) 

กลุ่มบริหารทั่วไป  

เป็นผู้รับผิดชอบ 

ความรู้อยู่ติดตัวไม่นานประมาณ 
๑ – ๒ สัปดาห์ 

การเรียนรู้ระยะสั้น (Short 
Term Learning) 

เครื่องมืออ่ืนๆ 

ที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non 
Classroom Training) 

ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน
และบุคลากรเป็นผู้รับผิดชอบ 

การเรียนรู้ระยะยาว 

(Long Term Learning) ได้แก ่

การสอนงาน (Coaching) 

การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training 
: OJT) 

โปรแกรมพี่เลี้ยง (Mentoring Program) 

การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การท ากิจกรรม (Activity) 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 

การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 

การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 

การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง / คู่เปรียบเทียบ 
(Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) 



ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๑ .  ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ใ น
ห้องเรียน 
(Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้ จากผู้ เ รียน
หลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่ง
ง า น  โ ด ย มี ผู้ เ ชี่ ย ว ช า ญ 
( วิ ท ย า ก ร )  ท า ห น้ า ที่
ด าเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนาของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
๒. พัฒนาความสามารถที่ เป็นจุดแข็งของ
บุคลากรให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
๓. เตรียมความพร้อมส าหรับต าแหน่งงานที่
สูงขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเกิด
ความมั่นใจว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับ
มอบหมายเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานใน
อนาคต 
๔. ใช้เป็นเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเด่น 
(Talented People) หรือผู้สืบทอดต าแหน่ง
งาน (Successors) ที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงาน
ระดับบริหารต่อไป 

๒. การสอนงาน 
(Coaching) 

เน้นอธิบายรายละเอียดของ
งาน ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ใน
ภาคสนามเท่านั้น อาจจะเป็น
การสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส่ วน ใหญ่หั วหน้ า งาน
โดยตรงจะท าหน้าที่สอนงาน
ให้กับบุคลากร 

1. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน 
ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้บุคลากรคิด
แก้ไขปัญหาต่อเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อม
ก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอนต้องทบทวน
ผลงาน ความสามารถที่มีอยู่  และก าหนด
เป้าหมายในการสอนงาน โดยเน้นการพัฒนา
ความสามารถในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้น
ไป 
๓ .  เ พ่ื อ ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ พั ฒ น า ง า น ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้องค้นหา
ความสามารถที่โดดเด่น/ ที่ต้องปรับปรุง และ
จัดล าดับความส าคัญของความสามารถที่จะต้อง
พัฒนา หรือต้องการเสริมและพัฒนา 

๓. การฝึกอบรมในขณะ
ท างาน (On the Job 
Training : OJT) 

เน้นการฝึกอบรมในภาคสนาม 
ฝึกปฏิบัติจริง โดยมีผู้สอนที่
เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่
ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ 
ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์
ได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่ เ พ่ิงเข้ามาท างาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ เพ่ือ
สอนให้บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มือ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการ
ท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับ 
การท างาน (Rules & Regulation) หรือ



เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ เ พ่ือให้บุคลากรสามารถ
ท า ง านตามที่ ไ ด้ รั บ มอบหมาย ได้ อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

๔ .  โ ป ร แ ก ร ม พ่ี เ ลี้ ย ง
(Mentoring Program) 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การ
ปรับตัว การท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนภายในองค์การ องค์การ
บ า ง แ ห่ ง เ รี ย ก  Buddy 
Program ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ี
เลี้ยงที่ได้รับคัดเลือกให้ดูแล
เ อ า ใ จ ใ ส่  แ ล ะ พู ด คุ ย กั บ
บุคลากรอย่างไม่เป็นทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหม่ให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกับทุกคนในองค์การได้อย่างมี
ความสุข สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การ 
เพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่ แ ต ก ต่ า ง จ า ก อ ง ค์ ก า ร เ ดิ ม ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่ในการสร้าง
ความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย และบรรยากาศที่ดี
ในการท างาน รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role 
Model) ที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ 
๒. เพ่ือช่วยบุคลากรที่ก าลังจะปรับต าแหน่งให้
เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ีเลี้ยงจะท าหน้าที่ ให้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานรวมถึงข้อ
ควรระวังและความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงาน
ใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 

๕. การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก 
หรือท้าทายมากขึ้น ต้องใช้
ความคิดริ เริ่ ม  การคิด เชิ ง
วิ เคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑. Renewal – การท าให้เกิดความแปลกใหม่ 
ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย โดยการ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่จะต้องติดต่อ
ประสานงานด้วย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิด
จากงานเดิม 
๒. Exploration – การพัฒนาและการแสวงหา
ทักษะความช านาญมากขึ้น พัฒนาสัมพันธภาพ
ที่เกิดขึ้นจากการท างานใหม่ ๆ 
๓. Specialization – การช านาญในงานเป็น
พิเศษ ก่อให้เกิดความสามารถในการบริหาร
จัดการงานนั้นที่ลึกข้ึน ยากและท้าทายมากขึ้น 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน 
(Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มาก
ขึ้น เป็นงานที่มีขั้นตอนงาน
คล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเป็นงานที่แตกต่าง
จากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่
ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์
มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ที่เพ่ิมขึ้นจากการ
บริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิมที่เคย
ปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ
บริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ 
การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนา
ทีมงาน (เหมาะส าหรับบุคลากรที่ท างานเดิม ๆ 
ซ้ า ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 



เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

๗ .  ก า ร ม อ บ ห ม า ย
โครงการ 
(Project Assignment) 

เน้นการมอบหมายให้บุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว 
ไม่สามารถท าให้เสร็จภายใน
วันหรือสองวัน เป็นโครงการ
พิ เ ศ ษ ที่ บุ ค ล า ก ร จ ะ ต้ อ ง
แยกตัวจากเดิมที่เคยปฏิบัติ
หรือเป็นโครงการที่ เ พ่ิมขึ้น
จากงานประจ าท่ีรับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หาจุดแข็ง
และจุ ด อ่อนของบุ คลากรจากโครงการที่
มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ เป็นเครื่องมือใน
การฝึกทักษะในการท างาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะด้านที่เกี่ยวข้องในงาน
นั้น บางองค์การน ามาใช้ในการเลื่อนระดับ
ต าแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเด่น 
และการหาผู้สืบทอดทายาทต าแหน่งงาน 

๘. การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจาก
งานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือ
เรียนรู้งานนั้น ตามระยะเวลา
ที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้
เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของผู้บริหาร
ก่อนการปรับต าแหน่ง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้เกิดการ
ท างานที่หลากหลายด้าน เป็นการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ของบุคลากรให้เรียนรู้งานมากขึ้น 
จึงเหมาะส าหรับบุคลากรที่เตรียมความพร้อมใน
การรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็นกลุ่มคนที่มี
ผ ล ง า น ดี แ ล ะ มี ศั ก ย ภ า พ สู ง  ( High 
Performance and High Potential) 

๙ .  ก า ร ใ ห้ ค า ป รึ ก ษ า
แนะน า 
(Consulting) 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน า
เมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้น
จากงานที่รับผิดชอบ หัวหน้า
ง า น จ ะ ต้ อ ง ท า ห น้ า ที่ ใ ห้
แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร
ด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน 
และน ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา
ร่ ว ม กั น ร ะ ห ว่ า ง ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า กั บ
ผู้ ใต้บั งคับบัญชา ซึ่ งผู้บั งคับบัญชาจะต้อง
น าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม
เพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่ 
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ต่างๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต 
(Job Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้งานจากการ
เลียนแบบ และการติดตาม
หัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้น 
ๆ เป็นเครื่องมือที่ไม่ต้องใช้
เวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร 
เนื่องจากบุคลากรจะต้องท า
ห น้ า ที่ สั ง เ ก ต ติ ด ต า ม
พฤติกรรมของหัวหน้างาน 

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่
จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ขอบเขตงานที่
รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบหรือ 
Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-
term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวัน
ไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี มักใช้ในการพัฒนา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการ
พัฒนาคนเก่ง หรือให้บุคลากรทั่วไปได้เรียนรู้
วิธีการท างานของผู้อ่ืนเพ่ือน ามาปรับปรุงการ
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ท างานของตนเองให้ดีขึ้น หรือใช้ในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑. การท ากิจกรรม 
(Activity) 

เน้นการมอบหมายกิจกรรม
ระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลา
หรือขั้นตอนการด าเนินงาน
มากนั ก  ความส า เ ร็ จ ของ
เครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัย
ความร่วมมือจากบุคลากรใน
การรับผิดชอบกิจกรรมให้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความร่วมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกัน
และกัน ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงช่วย
สร้างบรรยากาศและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในการ
ท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสนุกสนาน
ในระหว่างวันท างาน อันส่งผลให้ผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพ
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

๑๒. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Self-Learning) 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วย
ตนเองจากแหล่ง/ ช่องทาง 
การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น อ่าน
หนังสือ หรือศึกษาระบบงาน
จาก Work Instruction หรือ 
ค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet 
หรือเรียนรู้จาก e-Learning 
หรือ สอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลา
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ต น เ อ ง อ ยู่ เ ส ม อ  ( Self-Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการท างานสูง (Talented 
People) 

๑๓.  การ เป็นวิทยากร
ภายใน 
(Internal Trainer) 

เน้นการสร้ า งบุคลากรที่ มี
ความสามารถในการถ่ายทอด 
รักการสอนและมีความรู้ ใน
เรื่องที่จะสอน โดยมอบหมาย
ให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากร
ภายในองค์การท าหน้าที่จัด
อบ รม ให้  กั บบุ คล ากร ใน
หน่วยงาน 
ต่าง ๆ 

เ พ่ื อ เ ป็ น ก า ร ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ แ ล ะ พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร ช่วยให้บุคลากรได้
แสดงผลงานจากการเป็นวิทยากรภายในให้กับ
บุคลากรภายในองค์การ วิธีนี้ เหมาะส าหรับ
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรู้ในงานที่
รับผิดชอบ มีความช านาญในงานเป็นอย่างมาก 
เช่น หัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 

๑ ๔ .  ก า ร ดู ง า น น อ ก
สถานที ่
(Site Visit) 

เน้นการดูระบบและขั้นตอน
ง า น จ า ก อ ง ค์ ก า ร ที่ เ ป็ น
ตัวอย่าง (Best Practice) ใน
เรื่องที่ต้องการดูงาน เพ่ือให้
บุคลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ 
อันน า ไปสู่ ก า รป รั บ ใ ช้ ใ น

เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การ
ได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
หรือได้ เรียนรู้ เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์การ
ภายนอก มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
ให้ดีขึ้น วิธีนี้ เหมาะกับบุคลากรตั้งแต่ระดับ
ผู้จัดการข้ึนไป 
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องค์การต่อไป 
๑ ๕ .  ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล
ป้อนกลับ 
(Feedback) 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินและแจ้งผลหรือให้
ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร 
เ พ่ื อ ให้ บุ คล ากรปรั บปรุ ง 
พัฒนาประสิ ทธิ ภ าพและ
ความสามารถในการท างาน 

เพ่ือรับฟังข้อมูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการ
ท างานหรือเรื่องทั่ว ๆ ไปที่เกิดขึ้นของตัวบุคคล
หรือกลุ่มคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจ้งและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจ้งและรับฟัง (Tell and Listen) 
- แบบร่วมแก้ปัญหา (Problem Solving) 

๑ ๖ .  ก า ร ฝึ ก ง า น กั บ
ผู้เชี่ยวชาญ 
(Counterpart) 

เน้ นการฝึ กปฏิบั ติ จ ริ งกั บ
ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์
ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกงาน
ภายนอกสถานที่หรือการเชิญ
ผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงาน
กับบุคลากรภายใต้ระยะเวลา
ที่ก าหนด 

เพ่ือให้บุคลากรในระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน 
และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมีความสามารถ
ในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้ภายใน
ระยะเวลาที่จ ากัด เพ่ือให้น าความรู้ที่ได้รับจาก
ผู้เชี่ยวชาญมาถ่ายทอดให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ 
ในองค์กรต่อไป 

๑๗. การเปรียบเทียบกับ
คู่แข่ง/ 
คู่ เ ป รี ย บ เ ที ย บ 
(Benchmarking) 

เ น้ น ก า ร น า ตั ว อ ย่ า ง ข อ ง
ขั้นตอนหรือระบบงานจาก
องค์การ อ่ืนที่ เป็นตัวอย่ า ง 
(Best Practice) มาวิเคราะห์
เปรียบเทียบกับขั้นตอนหรือ
ระบบงานปัจจุบัน เพ่ือกระตุ้น
จูงใจบุคลากรให้เห็นถึงสถานะ
ข อ ง ห น่ ว ย ง า น เ ที ย บ กั บ
องค์การที่เป็น Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติต่าง ๆ ที่ดีที่สุด หรือได้
เทียบเท่า หรือดีกว่า เหมาะกับบุคลากรระดับ
หัวหน้างาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ที่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้และ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให้
เป็นไปตามหรือสูงกว่ามาตรฐานของคู่แข่ง
ภายในหรือภายนอกหน่วยงานและองค์การ 

๑๘. การประชุม/ สัมมนา 
(Meeting/ Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความ
คิดเห็นของทีมงาน ให้เกิดการ
แ ล ก เ ป ลี่ ย น มุ ม ม อ ง ที่
หลากหลาย ผู้น าการประชุม/
สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญมาก
ใ น ก า ร ก ร ะ ตุ้ น จู ง ใ จ ใ ห้
ผู้ เ ข้ าร่ วมประชุม/สัมมนา
น าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 
 

เพ่ือให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จาก
ผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการ
เรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดหรือผลงานใหม่ ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกันใน
หัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 

๑๙. การให้ทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เ น้ นก าร ให้ ทุ น กา รศึ กษ า
เ พ่ื อ ใ ห้ ผู้ เ รี ย น มี ค ว า ม รู้ 
ประสบการณ์มากขึ้ นจาก
อาจารย์ผู้สอน รวมถึงการ
สร้ า ง เครื อข่ ายกั บผู้ เ รี ยน

เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือ
นอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม
ในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันของบุคลากร 
หรือการท างานในอนาคต หรือเป็นประโยชน์ต่อ
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ด้วยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุน
จะต้องใช้เวลาการท างานหรือ
เวลาส่วนตัวในการขอรับทุน
จากองค์การ 

การเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปใน
อนาคต 

 
  



ขอบเขตการด าเนินงานการจัดท าคู่มือการท าแผนพัฒนาบุคลากรของกลุ่มบริหารทั่วไปและแผนงาน 
1. ศึกษา วิเคราะห์ หลักเกณฑ์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
2. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เผยแพร่ให้กลุ่มต่าง ๆ ภายในกลุ่มตรวจสอบภายใน เพ่ือเป็นกรอบ

แนวทางให้กับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินการพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

3. การติดตามผลการด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยแผนพัฒนารายบุคคลของกลุ่มต่าง ๆ  ภายใน
กลุ่มตรวจสอบภายใน 

4. รายงาน แผน ผล รวมถึงข้อเสนอแนะการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
  



ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนหลักในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล มี 5 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ ๑ การก าหนดสรรถนะมาตรฐานความสามารถที่ต้องการให้ตรงกับต าแหน่ง และงานที่ปฏิบัติ 
ขั้นตอนที่ ๒ การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนที่ ๓ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ขั้นตอนที่ ๔ การสื่อสารแผนการพัฒนากับบุคลากร 
ขั้นตอนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
สามารถอธิบายเป็นแผนภาพขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลได้ดังต่อไปนี้ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

ผู้บังคับบัญชา (ผอ.) 

หัวหน้ากลุ่มงาน 

(๑) ก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของบุคลากรใน
กลุ่มตามต าแหน่งงาน 
- ความรู้ ความเข้าใจ (Knowledge & 
Understanding) 
- ทักษะ (Skill) 
- สมรรถนะ (พฤติกรรมการแสดงออก 
ที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ท่ีเหมาะสม 
หรือท่ีคาดหวัง (Behavior Indicators) 

(๒) ก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบคุลากร 
- การฝึกอบรมในห้องเรียน 
(Classroom Training) 
- เครื่องมืออ่ืนท่ีไม่ใช่การฝึกอบรม 
ในห้องเรียน 
(Non-Classroom Training) 
- ฝึกปฏิบัติจริง 
- การเป็นวิทยากร 

(๓) จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล IDP 
(กิจกรรมเพื่อการพัฒนาและปรับปรุง) 
- ความรู้ ทักษะ หรือพฤติกรรมทีต่้องพัฒนา 
- ผลลัพธ์ที่คาดหวังเชิงการกระท า 
- รายละเอียดของเครื่องมือ 
(เรื่อง/บุคคล/สถานท่ี) 
- งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาและปรับปรุง 
- ระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสดุ 



 

  

(4) สื่อสารแผนพัฒนารายบุคคลกบัพนักงาน  

 

 

(5) ติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานได ้
บรรลตุามเป้าหมายหรือไม ่

ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือลูกน้อง 

แบบไม่เป็นทางการ 

เกิดขึ้นตลอดทั้งปี 
ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 

แบบเป็นทางการ 

เกิดขึ้นในช่วงประเมินผลงาน 
เป็นลายลักษณ์อักษร 



รายละเอียดขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ขั้นตอนที่ ๑ การก าหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ 

ในที่นี้ขอเรียกว่า ก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวัง
ของต าแหน่งงานก่อน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะพิเศษส่วนบุคคล 
(attributes) หรือที่เรียกว่า “KSA” เกณฑ์ดังกล่าวก าหนดได้จากวิสัยทัศน์และภารกิจของหน่วยงาน รวมทั้ง
ค าบรรยายลักษณะงาน หรือ Job Description ซึ่งเป็นขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัติ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชา
จะต้องก าหนดพฤติกรรมที่คาดหวังของแต่ละเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นด้วย 

การก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งสามารถน าข้อมูลมาจากค าบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ซึ่งข้อมูลส่วนที่จะน ามาก าหนดคือในส่วนของคุณลักษณะพิเศษของแต่ละต าแหน่งซึ่งกลุ่ม
บริหารทั่วไปได้จัดท าตัวอย่างรายการและค าอธิบายรายละเอียดมาตรฐานความสามารถของต าแหน่งแนบไว้ใน
ภาคผนวกของคู่มือฉบับนี้แล้ว 

ขั้นตอนที่ ๒ การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนาความสามารถของบุคลากรจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
แบ่งเป็น ๒ ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) และเครื่องมืออ่ืนที่ไม่ใช่
การฝึกอบรมในห้องเรียน (Non-Classroom Training) ตามท่ีได้กล่าวไว้ข้างต้น 

ขั้นตอนที่ 3 การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

จากผลการประเมินความสามารถของบุคลากรจะท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าความสามารถใดเป็นจุด
แข็งหรือจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกจุดอ่อนนี้มาพัฒนาก่อน ไม่เกิน ๓ ข้อ จากนั้นจึง
ก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ข้อละไม่เกิน ๓ เครื่องมือ นอกจากจะก าหนด
เครื่องมือแล้วยังต้องก าหนดระยะเวลาการพัฒนาไว้ด้วย ตามแบบฟอร์มประเมินความสามารถรายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

ขั้นตอนที่ 4 การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร 

เรียกว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รวมทั้งโน้มน้าวและจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถท่ีก าหนดไว้ใน IDP 

ขั้นตอนที่ 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  

ขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้นหลังจากผู้บังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ที่ก าหนดขึ้นแล้ว โดย
ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าหน้าที่ในการติดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากรโดยให้น าแบบประเมินผล
ทีก่ลุ่มบริหารทั่วไปจัดท าไปใช้ 

  



แบบฟอร์มการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ด าเนินการตามขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยใช้แบบฟอร์มต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. แผนพัฒนาระดับหน่วยงาน 
2. แผนการพัฒนารายบุคลากร 

ทั้งนี้ บุคลากรควรเก็บเอกสาร/หลักฐาน/แบบฟอร์มส าหรับวิธีการพัฒนา เช่น วิธีการค้นคว้า ด้วย
ตนเอง/วิธีการสอนงาน หรือวิธีการอ่ืนๆ เพ่ือแนบการรายงานผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

  



เอกสารหมายเลข 1 แผนพัฒนาบุคลากร(ระดับหน่วยงาน) 

หน่วยงาน กลุ่มตรวจสอบภายใน  
ปีงบประมาณ 2564    

ชื่อผู้รับการพัฒนา 
สิ่งท่ีต้อง
พัฒนา 

ระบุ
รหัส 

เครื่องมือ/
วิธีการ 

แผนการพัฒนา 
หมายเหตุ 

ระยะเวลาด าเนินการ 
งบประมาณ

(บาท) 
นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง 
ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน 

ความรู้      
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นางณัฐณิชา กลัมพสุต 
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ
พิเศษ 

ความรู้ 6,1 อบรม 3-5 มิ.ย. 64 (18 ช.ม.) 3,900  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นางนงลักษณ์ พาหุกุล 
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ
พิเศษ 

ความรู้ 1 อบรม 12-13 พ.ย.63 (14 ช.ม.) 3,600  
ทักษะ 5 อบรม 23-24 เม.ย.64 (12 ช.ม.) 3,900  
อ่ืนๆ      

นางวิไลพร บัวแดง 
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ
พิเศษ 

ความรู้ 2 อบรม 26-28 ก.พ. 64 (18 ช.ม.) 3,900  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นายสุทธิพงษ์ สาคร 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

ความรู้      
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นายณัฐพงศ์ สังวรสิน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

ความรู้ 6,1 อบรม 3-5 มิ.ย. 64 (18 ช.ม.) 3,900  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นางสาวอัจฉราภรณ์ แก้วสีอ่อน 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
 
 

ความรู้ 8 อบรม 25-27 มี.ค. 64 (18 ช.ม.) 4,500  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      



ชื่อผู้รับการพัฒนา 
สิ่งท่ีต้อง
พัฒนา 

ระบุ
รหัส 

เครื่องมือ/
วิธีการ 

แผนการพัฒนา 
หมายเหตุ 

ระยะเวลาด าเนินการ 
งบประมาณ

(บาท) 
บุคลากรกลุ่มตรวจสอบภายใน ความรู้ 4 อบรม 17-18 ธ.ค. 64 (12.5 ช.ม.) 65,300 กลุ่มตรวจสอบภายในเป็นผู้จัดอบรม 

2 การท ากิจกรรม ปีงบประมาณ พ.ศ.2564 - 
มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม่ ๆ มาแจ้งในประชุมกลุ่ม
ประจ าเดือน 

ทักษะ      
อ่ืนๆ      

หมายเหตุ    ช่องระบุรหัส ให้ระบุเลขรหัสส าหรับความรู้ ทักษะ ตามชื่อเกณฑ์ท่ีคาดหวัง 
  

                 ลงนามหัวหน้าหน่วยงาน 

 
 (    นางสาวสุพัญณีย ์มาแดง ) 
 ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน 
 วันที่       /        /  
 



 
เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน………………………………………....... ต าแหน่ง....................................................................... ................. ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาที่พัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
ยกระดับการจัดวางระบบควบคุม
ภายใน 

อบรม 
17-18 ธ.ค. 64  

(12.5 ช.ม.) 

  น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานการ
ตรวจสอบภายในเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่น
แก่หน่วยรับตรวจให้การด าเนินงานเกิด
ระบบการควบคุมภาย ในที่ เ พี ยงพอ 
เหมาะสม 

กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด
อบรม 

มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหาระเบียบ
หรือหนังสือเวียนใหม่ ๆ มาแจ้งใน
ประชุมกลุ่มประจ าเดือน 

การท ากิจกรรม ปีงบประมาณ พ.ศ.2564 

  น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและ
การตรวจสอบภายในตามภารกิจ ส่งเสริม
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน 

กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อตรวจพบ 

การท ากิจกรรม 8 มิ.ย. 64 

  น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและ
การตรวจสอบภายในตามภารกิจ ส่งเสริม
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน 

กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด 

KM การตรวจสอบการเงินและบัญชี
เบื้องต้นประจ าปี 2564 อบรม 6 ส.ค. 64 

  น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและ
การตรวจสอบภายในตามภารกิจด้าน
การเงินและบัญชี 

กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด
อบรม 

การสร้างความตระหนักรู้ด้านการ
รักษาความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ

อบรมออนไลน์ 23 ส.ค.64 
  น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและ

การตรวจสอบภายในด้านการตรวจสอบ
ส านักงาน
ปลัดกระทรวง



และกฎหมายที่เก่ียวข้อง ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ สาธารณสุข 
โครงการขับเคลื่อนการรณรงค์ต่อต้าน
การทุจริต ตามมาตรา 63 ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ.2560 ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2564 

อบรมออนไลน์ 24 ส.ค.64 

  น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและ
การตรวจสอบภายในตามภารกิจ 

ส านักงานปปท. 

หลักสูตร Risk Based Audit 
อบรมออนไลน์ 11-12 ก.ย.64 

  น ามาประยุกต์ใช้ประกอบการวางแผนการ
ตรวจสอบภายในประจ าปี 

สมาคมผู้ตรวจสอบ
ภายในแห่งประเทศ
ไทย 

  



 
เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นางณัฐณิชา กลัมพสุต 
ต าแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ
พิเศษ 

ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการ

พัฒนา 

เครื่องมือในการ
พัฒนา 

ระยะเวลาที่
พัฒนา 

ผลการพัฒนา 
การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
Basic Network & Security 

อบรม 
3-5 มิ.ย. 64 

(18 ช.ม.) 
  ประยุกต์ใช้ในการตรวจสอบด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
 

ยกระดับการจัดวางระบบ
ควบคุมภายใน 

อบรม 
17-18 ธ.ค. 64 

(12.5 ช.ม.) 
  ประยุกต์ใช้ในการตรวจสอบด้านควบคุมภายใน กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น

ผู้ด าเนินการจัดอบรม 
มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหา
ระเบียบหรือหนังสือเวียนใหม่ ๆ 
มาแจ้งในประชุมกลุ่ม
ประจ าเดือน 

การท ากิจกรรม 
ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2564 

  ได้รับความรู้ ใหม่  ๆ และน าไปปรับใช้ ในการ
ตรวจสอบ เช่น หนังสือเวียนของคณะกรรมการ
วินิจฉัยปัญหาการจัดซื้อจ้างและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ กรมบัญชีกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อตรวจพบ 
การท ากิจกรรม 8 มิ.ย. 64 

  ประยุกต์ใช้ในการให้ค าแนะน าในการตรวจสอบข้อ
ตรวจพบที่พบบ่อย 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

KM การตรวจสอบการเงินและ
บัญชีเบื้องต้นประจ าปี 2564 

อบรม 6 ส.ค. 64 
  ประยุกต์ใช้ในการตรวจสอบด้านการเงิน กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น

ผู้ด าเนินการจัด 
อบรมกลยุทธ์การตรวจรับพัสดุ
ให้ชอบด้วยกฎหมาย(ออนไลน์)ปี
2564รุ่นที่1 

อบรม 8 ก.ค.2564 
  ประยุกต์ใช้ในการตรวจสอบด้านการจัดซื้อจัดจ้าง สถานบันเสริมศึกษาและ

ทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

  



 
เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นางนงลักษณ์ พาหุกุล ต าแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการพิเศษ ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาที่พัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
การตรวจสอบภายในกับการสร้างคุณค่า
เพ่ิมให้กับองค์กร 

อบรม 
12-13 พ.ย.63 

(14 ช.ม.) 

  การเขียนรายงานเสนอผู้บริหาร โดย
ข้อเสนอแนะต้องมาจากสาเหตุที่แท้จริง 
มิใช่ เพียงเสนอให้ปฏิบัติตามระเบียบ
เท่านั้น รวมถึงการตรวจสอบในกิจกรรมที่
เ ป็ น ภ า ร กิ จ ห ลั ก ข อ ง ห น่ ว ย ง า น
นอกเหนือจากด้านการเบิกจ่าย การ
บริหารพัสดุ เป็นต้น 

 

ยกระดับการจัดวางระบบควบคุมภายใน 

อบรม 
17-18 ธ.ค. 64 

(12.5 ช.ม.) 

  ประเมินการวัดวางการควบคุมภายในของ
หน่วยงานในสังกัดกรม สบส. รวมถึง
รายละเอียดในการจัดท าแบบติดตาม ปค. 
5 ส่วนงานย่อยที่จะต้องมีรายละเอียดของ
การติดตามจากคณะกรรมการติดตาม
ประเมินผล 

กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด
อบรม 

มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม่ ๆ มาแจ้งในประชุม
กลุ่มประจ าเดือน การท ากิจกรรม 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564 

  ได้รับความรู้ใหม่ ๆ และน าไปปรับใช้ใน
การตรวจสอบ เช่น หนังสือเวียนของ
คณะกรรมการวินิจฉัยปัญหาการจัดซื้อจ้าง
แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร พั ส ดุ ภ า ค รั ฐ 
กรมบัญชีกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด 



ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อตรวจพบ 
การท ากิจกรรม 8 มิ.ย. 64 

   กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด 

KM การตรวจสอบการเงินและบัญชี
เบื้องต้นประจ าปี 2564 อบรม 6 ส.ค. 64 

  แนวทางการตรวจสอบการรับ-จ่ายเงินให้
เป็นไปตามการควบคุมด้านการรับและการ
จ่ายเงินของส่วนราชการ 

กลุ่มตรวจสอบภายใน
เป็นผู้ด าเนินการจัด 

หลักสูตร การสร้างความตระหนักรู้ด้าน
การรักษาความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

อบรม 23 ส.ค.64 
   ส านักงาน

ปลัดกระทรวง
สาธารณสุข 

หลักสูตร “PDPA พรบคุ้มครองข้อมูล
ส่วนบุคคล พ.ศ.2562” อบรม 30 ส.ค.64 

   ส านักงาน
ปลัดกระทรวง
สาธารณสุข 

หลักสูตร ENGAGEMENT WORKING 
PROGRAM DEVELOPMENT 

อบรม 18 ก.ย.64 
   สมาคมผู้ตรวจสอบ

ภายใน 
  



 
เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นางวิไลพร บัวแดง ต าแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการพิเศษ ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา 
ระยะเวลาที่

พัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
ความเสี่ยงและข้อควรระวังใน
การจัดซื้อจัดจ้างและการบริหาร
พัสดุ การตรวจสอบพัสดุประจ าปี 
และข้ันตอนการจ าหน่ายพัสดุ 
โดยวิธีการขายทอดตลาด 

อบรม 
26-28 ก.พ. 64 

(18 ช.ม.) 

  น ามาประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติงานการ
ตรวจสอบภายในเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นแก่
หน่วยรับตรวจและสามารถให้ค าปรึกษา
ด้านจัดซื้อจัดจ้าง 

มหาวิทยามหาสารคาม 
ผู้อ าเนินการจัดอบรม 

ยกระดับการจัดวางระบบควบคุม
ภายใน 

อบรม 
17-18 ธ.ค. 64 

(12.5 ช.ม.) 

  น ามาประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติงานการ
ตรวจสอบภายในเพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นแก่
หน่วยรับตรวจให้การด าเนินงานเกิดระบบ
การควบคุมภายในที่เพียงพอ เหมาะสม 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัดอบรม 

มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหา
ระเบียบหรือหนังสือเวียนใหม่ ๆ 
มาแจ้งในประชุมกลุ่ม
ประจ าเดือน 

การท ากิจกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ.

2564 

  ได้รับความรู้ใหม่ ๆ และน าไปปรับใช้ในการ
ต ร ว จ ส อ บ  เ ช่ น  ห นั ง สื อ เ วี ย น ข อ ง
คณะกรรมการวินิจฉัยปัญหาการจัดซื้อจ้าง
และการบริหารพัสดุภาครัฐ กรมบัญชีกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อตรวจพบ 

การท ากิจกรรม 8 มิ.ย. 64 

  น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและการ
ตรวจสอบภายในตามภารกิจ ส่งเสริมให้เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือพัฒนาวิชาชีพการ
ตรวจสอบภายใน 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

KM การตรวจสอบการเงินและ อบรม 6 ส.ค. 64   น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและการ กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น



บัญชีเบื้องต้นประจ าปี 2564 ตรวจสอบภายในตามภารกิจด้านการเงิน
และบัญชี 

ผู้ด าเนินการจัด 

  



เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นางจรรยา ศิริวัฒนสกุล 
ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
  ช านาญการ 

ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบ
ภายใน 

ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือในการ
พัฒนา 

ระยะเวลาที่พัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
ประชุมเชิงปฏิบัติการ "พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้านการติดตามและ
ประเมินผล" 

อบรม 
๑๖ - ๑๘ สิงหาคม  

๒๕๖๔  

  ได้ทบทวนความรู้และแนวทางในการ
ติดตามและประเมินผลที่ถูกต้องเป็นระบบ 

กลุ่มแผนงานเป็นผู้ด าเนินการจัด
อบรม 

ยกระดับการจัดวางระบบควบคุม
ภายใน 

อบรม 
๑๗ - ๑๘  ธ.ค. ๖๔ 

(๑๒.๕ ช.ม.) 
  ได้รับความรู้เพ่ิมข้ึนเนื่องจากปฏิบัติงานใน

สถานที่ของกลุ่มตรวจสอบภายใน 
กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัดอบรม 

โครงการขับเคลื่อนการรณรงค์ต่อต้าน
การทุจริต  ตามมาตรา  ๖๓ -ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. ๒๕๖๔ 

ประชุมออนไลน์ 
๒๔  สิงหาคม  

๒๕๖๔ 

  ได้รับความรู้เพ่ิมขึ้น และน าไปปรับใช้ใน
การท างานด้าน ITA ของงานตรวจสอบ
ภายใน 

ส านักงาน ป.ท.ท. 

ประชุมโครงการส่งเสริมความซื่อตรงใน
การบริหารงานภาครัฐ ประชุมออนไลน์ 

๓๐  สิงหาคม - ๓  
กันยายน  ๒๕๖๔ 

  ได้รับความรู้เพ่ิมขึ้น และน าไปปรับใช้ใน
การท างานด้าน ITA ของงานตรวจสอบ
ภายใน 

สถาบัณบัณฑิตพัฒนศาสตร์ 

 
  



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นายสุทธิพงษ์ สาคร ต าแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือในการ
พัฒนา 

ระยะเวลาที่
พัฒนา 

ผลการพัฒนา 
การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
ยกระดับการจัดวางระบบควบคุม
ภายใน 

อบรม 
17-18 ธ.ค. 64 

(12.5 ช.ม.) 
  น าไปใช้ในการจัดท าแบบประเมินระบบ

ควบคุมภายใน 
กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัดอบรม 

มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหาระเบียบ
หรือหนังสือเวียนใหม่ ๆ มาแจ้งใน
ประชุมกลุ่มประจ าเดือน 

การท ากิจกรรม 
ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2564 

  ได้รับความรู้ใหม่ ๆ และน าไปปรับใช้ในการ
ตรวจสอบ เช่น หนังสือเวียนของ
คณะกรรมการวินิจฉัยปัญหาการจัดซื้อจ้าง
และการบริหารพัสดุภาครัฐ กรมบัญชีกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อตรวจพบ 
การท ากิจกรรม 8 มิ.ย. 64 

   กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

KM การตรวจสอบการเงินและบัญชี
เบื้องต้นประจ าปี 2564 อบรม 6 ส.ค. 64 

  ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติให้กับผู้ตรวจสอบ
ภายใน เพื่อสร้างความเข้าใจที่ง่ายต่อ
เอกสารการเงิน 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

เทคนิคการเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรม การใช้จ่ายเงินทดรอง
ราชการ การเบิกจ่ายเงินจากคลัง 
การรับการจ่ายเงิน การเก็บรักษา
เงิน การน าเงินส่งคลัง และระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ของกรมบัญชีกลาง
ส าหรับบุคลากรภาครัฐ 

อบรม 

14 - 15 
สิงหาคม 2564 

   ม.ศิลปากร แจ้งยกเลิก 
เนื่องจากสถานการณ์ 
ไวรัสโคโรนา19 



ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการเงินการ
คลังส าหรับบุคลากรภาครัฐ อบรม 

28 - 29 
สิงหาคม 2564 

   ม.ศิลปากร แจ้งยกเลิก 
เนื่องจากสถานการณ์ 
ไวรัสโคโรนา19 

  



 
เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นายณัฐพงศ์ สังวรสิน ต าแหน่ง นักวิชาการตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือใน
การพัฒนา 

ระยะเวลาที่พัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
Basic Network & Security 

อบรม 
3-5 มิ.ย. 64  

(18 ช.ม.) 

  สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการ
ตรวจด้านระบบเครือข่ายเบื้องต้นและได้
ความรู้ด้านการดูวง LAN ให้เหมาะสม 

อบรมออนไลน์ 

ยกระดับการจัดวางระบบควบคุมภายใน 
อบรม 

17-18 ธ.ค. 64 
(12.5 ช.ม.) 

  เข้าการความสัมพันธ์ของเอกสารควบคุม
ภายในมากขึ้นและสามารถให้ค าปรึกษา
กับหน่วยรับตรวจได้ 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัดอบรม 

มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม่ ๆ มาแจ้งในประชุมกลุ่ม
ประจ าเดือน 

การท า
กิจกรรม 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564 

  ได้รับความรู้ใหม่ ๆ และน าไปปรับใช้ใน
การตรวจสอบ เช่น หนังสือเวียนของ
คณะกรรมการวินิจฉัยปัญหาการจัดซื้อ
จ้ า ง แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร พั ส ดุ ภ า ค รั ฐ 
กรมบัญชีกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อตรวจพบ 
การท า
กิจกรรม 

8 มิ.ย. 64   รับทราบปัญหาของหน่วยรับตรวจและ
ส า ม า ร ถ น า ม า ป รั บ ป รุ ง ก า ร เ ขี ย น
ข้อเสนอแนะให้เข้าง่ายมากขึ้น 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัดกิจกรรม 

KM การตรวจสอบการเงินและบัญชี
เบื้องต้นประจ าปี 2564 

อบรม 
6 ส.ค. 64   มีความรู้เบื้องต้นที่สามารถน าไปตรวจด้าน

การเงินบัญชีได ้
กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัดอบรม 

อบรมออนไลน์อบรม Cyber Security อบรม 23 ส.ค. 64   สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการ
ตรวจสอบด้าน Security ของกรมฯได้ 

อบรมออนไลน์ 



อบรมโครงการขับเคลื่อนการรณรงค์
ต่อต้านการทุจริตฯ รุ่นที่ ๑ 
Confirmation 

อบรม 24 ส.ค. 64   มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการต่อต้าน
ทุจริตตามมาตรา 63 มากขึ้นและสามารถ
น าไปใช้ในการท ากระดาษท าการเพ่ือปิด
โอกาสในการทุจริตของหน่วยงาน 

 

  



 
เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ถูกประเมิน นางสาวอัจฉราภรณ์ แก้วสีอ่อน ต าแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ลายมือชื่อ............................................................. 

ชื่อ-นามสกุล ผู้ประเมิน นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบ
ภายใน 

ลายมือชื่อ.............................................................. 

ตอนที่ 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เครื่องมือในการ
พัฒนา 

ระยะเวลาที่พัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การน าไปประยุกต์ใช้ในงานที่รับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผ่าน ไม่ผ่าน 
การประเมินแผนงานและโครงการ 

อบรม 
25-27 มี.ค. 64  

(18 ช.ม.) 

  ได้รับความรู้ใหม่ ๆ และน าไปปรับใช้ใน
การประ เมินแผนงานและโครงการ 
สามารถน ามาเผยแพร่ให้เจ้าหน้าที่กลุ่ม
ท่านอ่ืนได้เรียนรู้ด้วยกัน 

มสธ.ผู้จัดการอบรม 

ยกระดับการจัดวางระบบควบคุม
ภายใน 

อบรม 
17-18 ธ.ค. 64  

(12.5 ช.ม.) 
   กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น

ผู้ด าเนินการจัดอบรม 
มอบหมายเจ้าหน้าที่ค้นหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม่ ๆ มาแจ้งในประชุม
กลุ่มประจ าเดือน การท ากิจกรรม 

ปีงบประมาณ พ.ศ.
2564 

  ได้รับความรู้ใหม่ ๆ และน าไปปรับใช้ใน
การตรวจสอบ เช่น หนังสือเวียนของ
คณะกรรมการวินิจฉัยปัญหาการจัดซื้อ
จ้ า ง แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร พั ส ดุ ภ า ค รั ฐ 
กรมบัญชีกลาง 

กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น
ผู้ด าเนินการจัด 

KM การตรวจสอบการเงินและบัญชี
เบื้องต้นประจ าปี 2564 

อบรม 
6 ส.ค. 64    กลุ่มตรวจสอบภายในเป็น

ผู้ด าเนินการจัด 
  



ภาคผนวก 
1. ค านิยามต่างๆ 

2. ตัวอย่างรายการและค าอธิบายรายละเอียดมาตรฐานความสามารถของต าแหน่ง 

3. ตัวอย่างการบันทึกในแบบฟอร์มการจัดท าแผน 

  



ค านิยาม 

1. ความรู้  หมายถึง สิ่งที่เกิดข้ึนจากการเรียน การค้นคว้า ความคุ้นเคย ความเชี่ยวชาญ  
 ประสบการณ์ สิ่งที่สั่งสมมาจากการฟัง การคิด การปฏิบัติ การฝึกฝน 

2. ทักษะ  หมายถึง ความช านาญ, ความเชี่ยวชาญ 
3. อ่ืนๆ  หมายถึง กลุ่มของความรู้ (knowledge)  ทักษะ (skills) ที่ไม่สามารถระบุใน ข้อ 1 และ 

 ข้อ 2 ได้ 
 

  



รายละเอียดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่ง 

รหัส 
ชื่อเกณฑ์ที่
คาดหวัง 

ค านิยาม 

๑ ความรู้ด้าน
การ
ตรวจสอบ
ภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนของการตรวจสอบ 
ตั้งแต่การวางแผน การปฏิบัติงานตรวจสอบ การรายงานผลการตรวจสอบ การจัดท า
กระดาษท าการ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการเป็นผู้
ตรวจสอบภายใน ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้านการ
ตรวจสอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒ ความรู้ด้าน
กฎระเบียบ 
ข้อบังคับ 

ความสามารถในการอธิบายถึงกฎระเบียบข้อบังคับ และพรบ.ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ รวมทั้งการตอบข้อซักถามและให้
ค าปรึกษาแนะน าในประเด็นต่าง ๆ โดยอ้างอิงถึงกฎหมายที่เกี่ยวข้องได้ 

3 ความรู้ด้าน
การบริหาร
ความเสี่ยง 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานในด้าน
การบริหารความเสี่ยง รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน
บริหารความเสี่ยง ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานดังกล่าวให้มี
ประสิทธิภาพ 

๔ ความรู้ด้าน
การควบคุม
ภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการควบคุมภายใน 
รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมภายใน 
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพ 

๕ ความรู้ด้าน
งบประมาณ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานในด้าน
งบประมาณ รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน
งบประมาณ ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้านงบประมาณให้มี
ประสิทธิภาพ 

๖ ความรู้ใน
ด้าน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการท างานในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมทั้งการตอบข้อซักถามในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
งาน IT ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการท างานด้าน IT ให้มีประสิทธิภาพ 

๗ ความรู้ด้าน
การติดตาม
ประเมินผล 

ความสามารถในการติดตามการด าเนินงานของหน่วยงานภายใน และหน่วยรับตรวจ 
รวมถึงมีการประเมินผลการด าเนินงาน ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน 

๘ ความรู้ด้าน
การบริหาร
โครงการ 

ความสามารถในการก าหนดทิศทางของโครงการ แผนงานโครงสร้างของโครงการ 
และความสามารถบริหารจัดการการด าเนินโครงการให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ พร้อมทั้งสามารถติดตามความคืบหน้าของโครงการ และให้ค าแนะน าแก่ผู้อ่ืนได้ 

๙ ทักษะการให้
ค าปรึกษา 

ความเข้าใจในความต้องการหรือความคาดหวัง และปัญหาที่เกิดขึ้นของผู้อ่ืน รวมถึง
การให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อ่ืนถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 



รหัส 
ชื่อเกณฑ์ที่
คาดหวัง 

ค านิยาม 

1๐ ทักษะการ
แก้ไขปัญหา
และการ
ตัดสินใจ 

การสามารถประเมินสถานการณ์ คาดคะเนและวิเคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดข้ึน 
ตลอดจนการมองการณ์ไกลก่อนการตัดสินใจใด ๆ เพื่อให้การตัดสินใจและการแก้ไข
ปัญหาได้เป็นไปอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นไปอย่างเป็นระบบ มี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

๑๑ ทักษะความ
เป็นผู้น า 

ความรับผิดชอบผลงานที่เกิดขึ้นของทีมงาน และน าเสนอความคิดเห็นของตนแก่
สมาชิกในทีม รวมทั้งกระตุ้นให้ทีมงานแสดงออกถึงความเป็นผู้น าและพร้อมที่จะ
น าเสนอความคิดเห็นของตนแก่สมาชิกในทีม 

๑๒ ทักษะการ
สอนงานและ 
พัฒนางาน 
(Coaching 
Developme
nt Skills) 

การก าหนดกลยุทธ์ และเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องการจากการสอนงาน รวมทั้งสอน
งานให้เป็นไปตามมาตรฐานการสอนงานที่ก าหนดขึ้นโดยพิจารณาจากความแตกต่าง
ของผู้ถูกสอนเป็นส าคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรูปแบบและเทคนิคการสอนงาน
ใหม่ๆ ให้เหมาะสมและบรรลุผลส าเร็จของงานรวมทั้งพัฒนาความรู้และทักษะการ
ท างานของตนเองและผู้อื่นได้อย่างต่อเนื่อง 

๑๓ ทักษะการ
น าเสนอ 

ความสามารถในการน าเสนอข้อมูลหรือรายละเอียดต่าง ๆ ให้กับกลุ่มผู้ฟังในระดับที่
แตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้สื่อ เครื่องมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เพ่ือ
ประกอบการน าเสนองานได้อย่างเหมาะสม 

๑๔ ทักษะการ
ยืดหยุ่นผ่อน
ปรน 

ความสามารถในการก าหนดเงื่อนไขหรือผลประโยชน์ที่จะน าเสนอให้กับคู่กรณีท้ัง
ภายในและ/หรือภายนอกองค์การ รวมถึงความสามารถในการเจรจาต่อรองและ
ประนีประนอมกับผู้อ่ืนถึงผลประโยชน์ที่จะได้รับของทั้งสองฝ่าย 

๑๕ ทักษะการใช้
คอมพิวเตอร์ 

ความสามารถในการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือการออกแบบ และการสร้างรูปแบบ
ของแบบฟอร์ม เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ได้ รวมถึงการดึงฐานข้อมูลจากโปรแกรม
คอมพิวเตอร์เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไปได้ 

๑๖ ทักษะการ
สืบค้นข้อมูล 

การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือค้นหาข้อมูล 
รวมทั้งการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการค้นหาและจัดเก็บข้อมูล 
ตลอดจนการวิเคราะห์หาข้อสรุปจากข้อมูลที่รวบรวมได้อย่างเป็นระบบ 

๑๗ ทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษ 

ความเข้าใจศัพท์ภาษาอังกฤษ และความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ (ฟัง พูด อ่าน 
และเขียน) เพ่ือการติดต่อสื่อสารและการโต้ตอบทั้งที่เป็นลายลักษณ์อักษรและไม่เป็น
ลายลักษณ์อักษรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑๘ ทักษะในการ
ใช้ภาษา 

ความสามารถในการเลือกใช้ค าพูดและส านวนภาษาในการน าเสนองานให้เหมาะสม
กับเนื้อหาในรูปแบบต่าง ๆ รวมทั้งความสามารถในการเลือกใช้ศัพท์เทคนิคท่ี
เกี่ยวข้องกับสายงานของตนและสายอื่น ๆ ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

๑๙ ทักษะการ ความเข้าใจในสถานการณ์ที่จ าเป็นต้องเจรจาต่อรอง และความสามารถในการหา



รหัส 
ชื่อเกณฑ์ที่
คาดหวัง 

ค านิยาม 

เจรจาต่อรอง ข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ประกอบการเจรจาต่อรอง กับคู่กรณี รวมทั้งการ
ก าหนดและเลือกแนวทางเลือกท่ีเหมาะสมที่สุดโดยได้รับการยอมรับและการตกลง
ร่วมกันของทั้งสองฝ่าย 

๒๐ ทักษะการ
เป็นวิทยากร 

ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะต่างๆ ตลอดจนทัศนคติที่ดีใน
การปฏิบัติงาน ให้แกบุ่คลากรภายในองค์กร เพื่อให้กลับไปท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

๒๑ ทักษะการคิด
วิเคราะห์ 

ความเข้าใจในการก าหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ์ หรือปัญหาที่เกิดข้ึน 
รวมทั้งมีหลักการในการสรุปผลการวิเคราะห์ และแยกแยะแจกแจงข้อมูลออกเป็น
ปัจจัยย่อย ๆ เช่น สาเหตุ ผลลัพธ์ ผลกระทบ ข้อเสนอแนะ และผู้ที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 
ได้อย่างเป็นระบบ 

๒๒ อ่ืน ๆ  โปรดระบุ 

 

  



เอกสารหมายเลข 1 แผนพัฒนาบุคลากร(ระดับหน่วยงาน) 

หน่วยงาน กลุ่มตรวจสอบภายใน  
ปีงบประมาณ 2563    

ชื่อผู้รับการพัฒนา สิ่งท่ีต้อง
พัฒนา 

 

ระบุรหัส 
 

เครื่องมือ/วิธีการ แผนการพัฒนา 
หมายเหตุ ระยะเวลาด าเนินการ 

 
งบประมาณ 

 
นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง 
ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายน 

ความรู้ ๔ อบรม 
3 ส.ค. 63- 17 ต.ค. 

63 
28,000 

 
ทักษะ   
อ่ืน ๆ  ๒๒ อบรม 

นางณัฐณิชา กลัมพสุต 
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการพิเศษ 

ความรู้ ๖,๔ อบรม 
11-13 ธ.ค. 62 9,500 

 
ทักษะ   

นางนงลักษณ์ พาหุกุล 
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการพิเศษ 

ความรู้ ๒ , 4 อบรม 
29-30 พ.ย.62 3,900 

 
ทักษะ   

นางวิไลพร บัวแดง 
นักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ 

ความรู้ 1,๔ อบรม 
12-13 ธ.ค.62 3,900 

๑ หมายถึงหลักสูตร CGIA 
 ทักษะ   

นายสุทธิพงศ์ สาคร 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

ความรู้ ๑,๔ อบรม 
18-19 ม.ค. 2563 3,900 

๑ หมายถึงหลักสูตร CGIA 
 ทักษะ   

นายณัฐพงศ์ สังวรสิน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

ความรู้ ๑,๔ อบรม 
15-26 ม.ค. 63 7,700 

๑ หมายถึงหลักสูตร CGIA 
 ทักษะ   

นางสาวอัจฉราภรณ์ แก้วสีอ่อน 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

ความรู้ ๕,๗,๔ อบรม 
20 - 30 ส.ค. 63 6,900 

 
ทักษะ   

หมายเหตุ    ช่องระบุรหัส ให้ระบเุลขรหัสส าหรับความรู้ ทักษะ ตามชื่อเกณฑ์ท่ีคาดหวัง 

                      ลงนามหัวหน้าหน่วยงาน 

 
 (    นางสาวสุพัญณีย์ มาแดง ) 
 ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน 
 วันที่       /        /  
 

ตัวอย่าง 


