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คํานํา 

  ดวยแผนยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป ดานสาธารณสุขไดกําหนดเปาหมาย ประชาชน
สุขภาพดี เจาหนาท่ีมีความสุข ระบบสุขภาพยั่งยืน โดยขับเคลื่อนผานยุทธศาสตร 4 ดาน คือ 1. สงเสริม 
ปองกัน ควบคุมโรค ภัยสุขภาพ และคุมครองผูบริโภคดานสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ 2. พัฒนาและ
สงเสริมการจัดระบบบริการสุขภาพทุกระดับใหมีคุณภาพ 3. พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการ
ใหบริการท่ีเปนเลิศ 4. พัฒนาการบริหารจัดการดานการแพทยและการสาธารณสุขอยางมีธรรมาภิบาล ซึ่ง
การพัฒนาบุลากรของกลุ มตรวจสอบภายใน สอดคลองกับยุทธศาสตรที่ 3 และนโยบายอธิบดีกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ ที่ใหความสําคัญกับบุคลากร โดยเนนย้ําใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางาน
และเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย ตามนโยบาย คนสําราญ งานสําเร็จ 

  กรอบแนวทางการดําเนินงานการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ฉบับนี้ รวบรวมจาก
ความรู ความเขาใจ รวมท้ังการใหคําแนะนํา สําหรับการออกแบบกรอบการพัฒนา ดวยการศึกษาจาก
แหลงขอมูลตาง ๆ จึงไดจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลท่ีเหมาะสมกับกลุมตรวจสอบภายใน ใหสามารถใชเปน
ขอมูลในการปรึกษาหารือรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติ
ราชการและนําไปจัดทําแผนพัฒนาตัวผู ปฏิบัติงานแตละราย หรือที่เรียกวาจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
(Individual Development Plan : IDP) ซ่ึงประกอบดวยสาระสําคัญของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
ข้ันตอนในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล องคความรูทักษะท่ีจําเปนสําหรับผูตรวจสอบภายใน รวมถึงการ
ประเมินผลการพัฒนา กลุมบริหารงานท่ัวไป หวังวากรอบแนวทางฯ ฉบับนี้จะเปนประโยชนในการดําเนินการ  
เพ่ือการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจ แกขาราชการและพนักงานราชการ ในการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล ตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 

 กลุมบริหารงานท่ัวไป 
 กลุมตรวจสอบภายใน 



แผนพัฒนาบุคลากร 
กลุมตรวจสอบภายใน 

   

หลักการและเหตุผล 

 การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรท่ีมีศักยภาพ เปนสิ่งท่ีมีความจําเปนอยางยิ่งในปจจุบัน ซ่ึงเปนยุคแหง

การแขงขันไรพรมแดน (Globalization) โดยตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร ดังนั้นองคความรู 

และการบริหารจัดการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล คือ ปจจัยสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีการพัฒนาสูความเปนเลิศ

ได 

กลุมตรวจสอบภายใน กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ไดใหความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาบุคลากร

เพื่อใหองคกรเปนองคกรที่มีศักยภาพ ดังนั้นขาราชการหรือพนักงานราชการซึ่งเปนบุคลากรในหนวยงาน

ตองเปนบุคลากรที่มีความรู ทักษะและความสามารถ ทั้งทางดานวิชาการและดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของ 

ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนตอปฏิบัติงานในหนาท่ีผูตรวจสอบภายใน รวมถึงตําแหนงอ่ืน ๆ ภายในหนวยงาน จึงไดมีการ

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหเจาหนาท่ีภายในหนวยงานใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคความรูท่ีมีความ

จําเปนเหมาะสมตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีตอไป  

ความหมายของแผนพัฒนาบุคลากร 

 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางท่ี

จะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายในสายอาชีพของตน โดยมี

วัตถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหนวยงาน 

แผนพัฒนารายบุคคล หรือเรียกสั้น ๆ ในคูมือฉบับนี้วา IDP จึงเปนแผนสําหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียม

ความพรอมใหมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการทํางานสําหรับตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต 

หรือตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีองคการกําหนดข้ึน 

ดังนั้น IDP จึงไมใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อน

ตําแหนงงานหรือการปรับเงินเดือนและการใหผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ แตเม่ือไดมีการดําเนินกิจกรรม

ตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบนเกณฑข้ันพ้ืนฐานของระดับความรู ความสามารถ หรือสิ่งท่ีผูบังคับบัญชา

คาดหวัง มีการพูดคุยสื่อสารแบบสองทาง เปนขอผูกพันหรือขอตกลงในการเรียนรูรวมกัน IDP ก็จะเปน

เครื่องมือสําคัญในการเชื่อมโยงความตองการของบุคลากรรายบุคคลใหตอบรับ หรือตอบสนองตอ

ความตองการในระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลุเปาหมายขององคการได 

*** สรุป IDP จึงเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ท่ีจะนําไปสูการพัฒนาผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ (ทําใหเปนคนเกงและดี) 

  



ประโยชนของแผนพัฒนาบุคลากร 

 ประโยชนของ IDP แบงเปน ๓ ระดับ ไดแก ระดับรายบุคคล ระดับหนวยงาน (สํานัก/ กอง/ กลุม) 

หรือหัวหนางาน และระดับองคการ (กรมสนับสนนุบรกิารสุขภาพ) ดังนี้ 

1.ระดับบุคคล 

ปรับปรุง (To Improve) IDP  

ชวยปรับปรุงความสามารถเดิมท่ีมีอยู และปรับปรุงผลงานท่ีบุคคลรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

พัฒนา (To Develop) IDP  

ชวยใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง ซ่ึงรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถเดิมท่ีมีอยูใหดียิ่งข้ึน เพ่ิม

ศักยภาพการทํางานของบุคลากรใหมีความสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน 

เตรียมความพรอม (To Prepare)  

ชวยใหบุคลากรมีความพรอมในการทํางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

 

2.ระดับหนวยงาน (สํานัก/กอง/กลุม) หรือหัวหนางาน 

 การทดแทนงาน (Work Replacement) 

บุคลากรเกิดทักษะในการทํางานหลายดาน (Multi Skills) ทําใหสามารถทํางานทดแทนกันได

ในกรณีท่ีเจาของงานเดิมไมอยูหรือโอนยายไปท่ีอ่ืน 

ผลงานของหนวยงาน (Department Performance) 

การท่ีบุคลากรมีการเรียนรูและพัฒนาความสามารถอยางตอเนื่อง ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน

ไดดีข้ึน ทําใหผลงานของหนวยงานระดับสํานัก/ กอง/ กลุม ก็ดีข้ึนตามไปดวย 

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 

หัวหนางานท่ีมีลูกนองทํางานดี มีความสามารถ ทําใหมีการวางแผนบริหารจัดการการทํางานไดดี

(ไมตองเสียเวลามากในการจัดการงาน) ซ่ึงถือเปนการรักษาสมดุลในการทํางานกับชีวิตสวนตัว สงผลใหมี

คุณภาพชีวิตท่ีดีดวย หมายความวาหากหัวหนางานสามารถจัดการงานท่ีทําไดเปนอยางดี จะทําใหมีเวลามาก

พอท่ีจะไปจัดการกับชีวิตสวนตัวได 

3.ระดับองคกร (กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ) 

ผลงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (Corporate Performance) การจัดทํา IDP ทําให

บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่อง ทําใหผลสัมฤทธิ์ของหนวยงานเปนไปตามเปาหมาย ซ่ึงสงผลตอ

ความสําเร็จของกรมโดยรวมดวยเชนกัน 

การสรางภาพลักษณท่ีดีใหกับกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ (Corporate Branding) บุคลากรท่ีมี

ความรูความสามารถมีสวนชวยสรางภาพลักษณท่ีดีใหแกกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และสรางความ

นาเชื่อถือท้ังตอบุคลากรภายในและบุคคลภายนอก  

ความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง

ทําใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี สงผลตอความสําเร็จของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ซ่ึงทําใหเกิดความ

ไดเปรียบในการแขงขันกับหนวยงานภายนอก 



บุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของกลุมตรวจสอบภายใน 

 1) ผูอํานวยการ 

๒) ผูบังคับบัญชาท่ีมีผูใตบังคับบัญชา 

3) บุคลากร/ เจาหนาท่ี 

4) กลุมบริหารท่ัวไปและแผนงาน 

บุคคลในแตละกลุมมีบทบาทและขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบ ดังตารางตอไปนี้ 

กลุมบุคคล บทบาท/หนาท่ีความรับผิดชอบ 
ผูอํานวยการ - สนับสนุนและผลักดันใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานและบุคลากรปฏิบัติตาม 

IDP ตามท่ีกําหนดข้ึน 
- อนุมัติใหการจัดทํา IDP เปนกระบวนการหนึ่งท่ีผูบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติ
อยางตอเนื่องทุกป 
- ติดตามผลการจัดทํา IDP ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร พรอมท้ังการนํา
แผน IDP ไปใชปฏิบัติจริง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละปอยางตอเนื่อง 

ผูบังคับบัญชาท่ีมี
ผูใตบังคับบัญชา 

- ทําความเขาใจกับกระบวนการและวัตถุประสงคของการจัดทํา IDP 
- ปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนของ IDP ท่ีกําหนดข้ึน 
- ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือคนหาจุดแข็งและจุดออน
ของบุคลากรในงานท่ีมอบหมายใหรับผิดชอบในปจจุบัน 
- ทําความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรเปนรายบุคคล 
- กําหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองท่ีเหมาะสมกับบุคลากร 
- ใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรถึงจุดเดนและจุดท่ีบุคลากรตองพัฒนาปรับปรุง 
ใหดีข้ึน 
- ชี้ใหบุคลากรเห็นขอบเขตท่ีเขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากข้ึน 
- หาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพใหกับบุคลากรในงานปจจุบันหรืองานอ่ืนๆ 
ท่ีมีอยูในกลุมตรวจสอบภายใน 

บุคลากร/ เจาหนาท่ี - มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง 
- ทําความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีผูบังคับบัญชากําหนดข้ึนดวยความ
เต็มใจและตั้งใจ 
- รวมกับผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการ
พัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการทําใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานท่ีรับผิดชอบ
ประสบความสําเร็จ 
- ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจท่ีจะรับรูผลการพัฒนา
ความสามารถของตนเองจากผูอ่ืน 

กลุมบริหารท่ัวไป - นําเสนอแผนพัฒนาบุคลากรใหผูอํานวยการของหนวยงานเห็นดวยกับการ
นําเอา IDP มาใช 
- จัดเตรียมแบบฟอรมการทํา IDP  



- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับ
เครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
- ใหความรูและความเขาใจเก่ียวกับแนวทางการจัดทํา IDP แกผูอํานวยการ 
และบุคลากรกลุมตรวจสอบภายใน 
- ตอบขอซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดทําแผน IDP 
- ติดตามผลการปฏิบตัิตามแผน IDP จากผูบริหารและบุคลากร 

 

  



เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 

 

เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๒ กลุม ดังแผนภูมิตอไปนี้ 

 
 

 

เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 
(Development Tools) 

การฝกอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) 

กลุมบริหารท่ัวไป  

เปนผูรับผิดชอบ 

ความรูอยูติดตัวไมนานประมาณ 
๑ – ๒ สัปดาห 

การเรียนรูระยะสั้น (Short 
Term Learning) 

เครื่องมืออ่ืนๆ 

ท่ีไมใชการฝกอบรมในหองเรียน (Non 
Classroom Training) 

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน
และบุคลากรเปนผูรับผิดชอบ 

การเรียนรูระยะยาว 

(Long Term Learning) ไดแก 

การสอนงาน (Coaching) 

การฝกอบรมในขณะทํางาน (On the Job Training 
: OJT) 

โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 

การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

การทํากิจกรรม (Activity) 

การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 

การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ (Counterpart) 

การเปรียบเทียบกับคูแขง / คูเปรียบเทียบ 
(Benchmarking) 

การประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) 

การใหทุนการศึกษา (Scholarship) 



ลักษณะเฉพาะของเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

๑ .  ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ใ น
หองเรียน 
(Classroom Training) 

เนนการเรียนรู จากผู เ รียน
หลากหลายกลุมงาน/ตําแหนง
ง า น  โ ด ย มี ผู เ ชี่ ย ว ช า ญ 
( วิ ท ย า ก ร )  ทํ า ห น า ท่ี
ดําเนินการจัดอบรม 

๑. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของ
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
๒. พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของ
บุคลากรใหดีข้ึนกวาเดิม 
๓. เตรียมความพรอมสําหรับตําแหนงงานท่ี
สูงข้ึน ทําใหผูบังคับบัญชาและบุคลากรเกิด
ความม่ันใจวาจะสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับ
มอบหมายเม่ือไดรับการเลื่อนตําแหนงงานใน
อนาคต 
๔. ใชเปนเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรดาวเดน 
(Talented People) หรือผูสืบทอดตําแหนง
งาน (Successors) ท่ีจะกาวข้ึนสูตําแหนงงาน
ระดับบริหารตอไป 

๒. การสอนงาน 
(Coaching) 

เนนอธิบายรายละเอียดของ
งาน ไมจําเปนจะตองอยูใน
ภาคสนามเทานั้น อาจจะเปน
การสอนงานนอกภาคสนาม 
โดยส วน ใหญหั วหน า ง าน
โดยตรงจะทําหนาท่ีสอนงาน
ใหกับบุคลากร 

1. เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 
ผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไข และใหบุคลากรคิด
แกไขปญหาตอเอง 
2. เพ่ือพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอม
กอนท่ีจะเลื่อนตําแหนง ผูสอนตองทบทวน
ผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู  และกําหนด
เปาหมายในการสอนงาน โดยเนนการพัฒนา
ความสามารถในตําแหนงท่ีบุคลากรจะเลื่อนข้ึน
ไป 
๓ .  เ พ่ื อ ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ พั ฒ น า ง า น ใ ห มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผูสอนจะตองคนหา
ความสามารถท่ีโดดเดน/ ท่ีตองปรับปรุง และ
จัดลําดับความสําคัญของความสามารถท่ีจะตอง
พัฒนา หรือตองการเสริมและพัฒนา 

๓. การฝกอบรมในขณะ
ทํางาน (On the Job 
Training : OJT) 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม 
ฝกปฏิบัติจริง โดยมีผูสอนท่ี
เปนหัวหนางานหรือบุคคลท่ี
ไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ี
ประกบเพ่ืออธิบายและชี้แนะ 
ซ่ึงเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน
ไดถาใชคูกับการสอนงาน 

ใชสําหรับบุคลากรใหม ท่ี เ พ่ิงเขามาทํางาน 
สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตําแหนง มีการ
ปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ เพ่ือ
สอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเก่ียวกับคูมือ
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการ
ปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือการ
ทํางาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับ 
การทํางาน (Rules & Regulation) หรือ



เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

เทคโนโลยีใหม  ๆ เ พ่ือใหบุคลากรสามารถ
ทํ า ง านตาม ท่ี ได รั บ มอบหมาย ได อย า ง มี
ประสิทธิภาพ 

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

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การ
ปรับตัว การทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนภายในองคการ องคการ
บ า ง แ ห ง เ รี ย ก  Buddy 
Program ซ่ึงบุคลากรจะมีพ่ี
เลี้ยงท่ีไดรับคัดเลือกใหดูแล
เ อ า ใ จ ใ ส  แ ล ะ พู ด คุ ย กั บ
บุคลากรอยางไมเปนทางการ 

๑. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคการไดอยางมี
ความสุข สามารถปรับตัวเขากับองคการ 
เพ่ือนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน
ท่ี แ ต ก ต า ง จ า ก อ ง ค ก า ร เ ดิ ม ไ ด อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงทําหนาท่ีในการสราง
ความสัมพันธ ความคุนเคย และบรรยากาศท่ีดี
ในการทํางาน รวมท้ังเปนแบบอยาง (Role 
Model) ท่ีดีใหแกบุคลากรใหม 
๒. เพ่ือชวยบุคลากรท่ีกําลังจะปรับตําแหนงให
เติบโตข้ึนในองคการ พ่ีเลี้ยงจะทําหนาท่ีให
ขอมูลท่ีเปนประโยชนในการทํางานรวมถึงขอ
ควรระวังและความขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากงาน
ใหมท่ีไดรับมอบหมาย 

๕. การเพ่ิมคุณคาในงาน 
(Job Enrichment) 

เนนการมอบหมายงานท่ียาก 
หรือทาทายมากข้ึน ตองใช
ความคิดริ เริ่ ม  การ คิดเชิ ง
วิ เคราะห การวางแผนงาน
มากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

๑. Renewal – การทําใหเกิดความแปลกใหม 
ไมใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนาย โดยการ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลท่ีจะตองติดตอ
ประสานงานดวย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิด
จากงานเดิม 
๒. Exploration – การพัฒนาและการแสวงหา
ทักษะความชํานาญมากข้ึน พัฒนาสัมพันธภาพ
ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานใหม ๆ 
๓. Specialization – การชํานาญในงานเปน
พิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการบริหาร
จัดการงานนั้นท่ีลึกข้ึน ยากและทาทายมากข้ึน 

๖. การเพ่ิมปริมาณงาน 
(Job Enlargement) 

เนนการมอบหมายงานท่ีมาก
ข้ึน เปนงานท่ีมีข้ันตอนงาน
คลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติ
หรืออาจจะเปนงานท่ีแตกตาง
จากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ แตงานท่ี
ไดรับมอบหมายไมยากหรือไม
ตองใชความคิดเชิงวิเคราะห
มากนัก 

เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะการทํางานใหกับบุคลากร
โดยเฉพาะทักษะในดานการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ท่ีเพ่ิมข้ึนจากการ
บริหารงานท่ีมีปริมาณท่ีมากข้ึนกวาเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการ
บริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและตัดสินใจ 
การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนา
ทีมงาน (เหมาะสําหรับบุคลากรท่ีทํางานเดิม ๆ 
ซํ้า ๆ มาเปนระยะเวลานาน) 



เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

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

เนนการมอบหมายใหบุคลากร
รับผิดชอบโครงการระยะยาว 
ไมสามารถทําใหเสร็จภายใน
วันหรือสองวัน เปนโครงการ
พิ เ ศ ษ ท่ี บุ ค ล า ก ร จ ะ ต อ ง
แยกตัวจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ
หรือเปนโครงการท่ีเ พ่ิมข้ึน
จากงานประจําท่ีรับผิดชอบ 

เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหหาจุดแข็ง
และจุ ดออนของบุ คลากรจากโครงการ ท่ี
มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเครื่องมือใน
การฝก ทักษะในการ ทํางาน (Skill-based) 
โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานท่ีเก่ียวของในงาน
นั้น บางองคการนํามาใชในการเลื่อนระดับ
ตําแหนงงาน การคัดเลือกหาบุคลากรดาวเดน 
และการหาผูสืบทอดทายาทตําแหนงงาน 

๘. การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจาก
งานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือ
เรียนรูงานนั้น ตามระยะเวลา
ท่ีกําหนด โดยสวนใหญมักใช
เปนเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของผูบริหาร
กอนการปรับตําแหนง/ระดับ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการ
ทํางานท่ีหลากหลายดาน เปนการเสริมสราง
ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากข้ึน 
จึงเหมาะสําหรับบุคลากรท่ีเตรียมความพรอมใน
การรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน หรือเปนกลุมคนท่ีมี
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 ห คํ า ป รึ ก ษ า
แนะนํา 
(Consulting) 

เนนการใหคําปรึกษาแนะนํา
เม่ือบุคลากรมีปญหาท่ีเกิดข้ึน
จากงานท่ีรับผิดชอบ หัวหนา
ง า น จ ะ ต อ ง ทํ า ห น า ท่ี ใ ห
แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือใหบุคลากรสามารถแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนนั้นได 

เพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร
ดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน 
และนํามากําหนดแนวทางในการแกไขปญหา
ร ว ม กั น ร ะ ห ว า ง ผู บั ง คั บ บั ญ ช า กั บ
ผู ใตบั ง คับบัญชา ซ่ึงผูบั ง คับบัญชาจะตอง
นําเสนอแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเหมาะสม
เพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนกับตนเองได มี ๓ ลักษณะ ไดแก 
- การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 
- การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
- การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและ
ความรูตางๆ 

๑๐. การติดตาม/สังเกต 
(Job Shadowing) 

เนนการเรียนรูงานจากการ
เลียนแบบ และการติดตาม
หัวหนางานหรือผูรูในงานนั้น 
ๆ เปนเครื่องมือท่ีไมตองใช
เวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร 
เนื่องจากบุคลากรจะตองทํา
ห น า ท่ี สั ง เ ก ต ติ ด ต า ม
พฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะท่ี
จําเปนตองใชในการทํางาน ขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดข้ึนจริง รวมถึง
การแสดงออกและทัศนคติของแมแบบหรือ 
Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-
term Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหนึ่งวัน
ไปจนถึงเปนเดือนหรือเปนป มักใชในการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) หรือการ
พัฒนาคนเกง หรือใหบุคลากรท่ัวไปไดเรียนรู
วิธีการทํางานของผูอ่ืนเพ่ือนํามาปรับปรุงการ



เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

ทํางานของตนเองใหดีข้ึน หรือใชในการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career 
Path) 

๑๑. การทํากิจกรรม 
(Activity) 

เนนการมอบหมายกิจกรรม
ระยะสั้น ไมตองมีระยะเวลา
หรือข้ันตอนการดําเนินงาน
มากนั ก  ความสํ า เ ร็ จของ
เครื่องมือดังกลาวนี้ตองอาศัย
ความรวมมือจากบุคลากรใน
การรับผิดชอบกิจกรรมให
บรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซ่ึงกัน
และกัน ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมถึงชวย
สรางบรรยากาศและสรางขวัญกําลังใจท่ีดีในการ
ทํางาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกสนุกสนาน
ในระหวางวันทํางาน อันสงผลใหผลผลิตหรือผล
การปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน และมีประสิทธิภาพ
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 

๑๒. การเรียนรูดวยตนเอง 
(Self-Learning) 

เนนการฝกฝนฝกปฏิบัติดวย
ตนเองจากแหลง/ ชองทาง 
การเรียนรูตาง ๆ เชน อาน
หนังสือ หรือศึกษาระบบงาน
จาก Work Instruction หรือ 
คนควาขอมูลผาน Internet 
หรือเรียนรูจาก e-Learning 
หรือ สอบถามผูรู เปนตน 

เพ่ือใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู
และพัฒนาตนเองโดยไมจําเปนตองใชชวงเวลา
ในการปฏิบัติงานเทานั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชอง
ทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได วิธีนี้
เหมาะกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนา
ต น เ อ ง อ ยู เ ส ม อ  ( Self-Development) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี 
และมีศักยภาพในการทํางานสูง (Talented 
People) 

๑๓ .  การ เปนวิทยากร
ภายใน 
(Internal Trainer) 

เนนการสร า งบุคลากร ท่ี มี
ความสามารถในการถายทอด 
รักการสอนและมีความรู ใน
เรื่องท่ีจะสอน โดยมอบหมาย
ใหบุคคลเหลานี้เปนวิทยากร
ภายในองคการทําหนาท่ีจัด
อบ รม ให  กั บบุ คล ากร ใน
หนวยงาน 
ตาง ๆ 

เ พ่ื อ เ ป น ก า ร ส ร า ง แ ร ง จู ง ใ จ แ ล ะ พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรได
แสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับ
บุคลากรภายในองคการ วิธีนี้ เหมาะสําหรับ
บุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือรอบรูในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความชํานาญในงานเปนอยางมาก 
เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 

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

เนนการดูระบบและข้ันตอน
ง า น จ า ก อ ง ค ก า ร ท่ี เ ป น
ตัวอยาง (Best Practice) ใน
เรื่องท่ีตองการดูงาน เพ่ือให
บุคลากรเห็นแนวคิด และหลัก
ปฏิบัติท่ีประสบความสําเร็จ 
อันนํ า ไ ปสู ก า รป รั บ ใ ช ใ น

เพ่ือใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ การ
ไดเห็นรูปแบบการทํางานท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ 
หรือได เรียนรู เรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคการ
ภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
ใหดี ข้ึน วิธีนี้ เหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับ
ผูจัดการข้ึนไป 



เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

องคการตอไป 
๑ ๕ .  ก า ร ใ ห ข อ มู ล
ปอนกลับ 
(Feedback) 

เนนการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินและแจงผลหรือให
ขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
เ พ่ื อ ให บุ คล ากรปรั บปรุ ง 
พัฒนาประสิ ทธิ ภ าพและ
ความสามารถในการทํางาน 

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการ
ทํางานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดข้ึนของตัวบุคคล
หรือกลุมคน มี ๓ รูปแบบ คือ 
- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 
- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen) 
- แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 

๑ ๖ .  ก า ร ฝ ก ง า น กั บ
ผูเชี่ยวชาญ 
(Counterpart) 

เน นการฝ กปฏิบั ติ จ ริ ง กั บ
ผูเชี่ยวชาญท่ีมีประสบการณ
ในเรื่องนั้น เปนการฝกงาน
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญ
ผูเชี่ยวชาญใหเขามาฝกงาน
กับบุคลากรภายใตระยะเวลา
ท่ีกําหนด 

เพ่ือใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน 
และบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ซ่ึงมีความสามารถ
ในการเรียนรู และพัฒนาตนเองไดภายใน
ระยะเวลาท่ีจํากัด เพ่ือใหนําความรูท่ีไดรับจาก
ผูเชี่ยวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ 
ในองคกรตอไป 

๑๗. การเปรียบเทียบกับ
คูแขง/ 
คู เ ป รี ย บ เ ที ย บ 
(Benchmarking) 

เ น น ก า ร นํ า ตั ว อ ย า ง ข อ ง
ข้ันตอนหรือระบบงานจาก
องคการ อ่ืน ท่ี เปนตัวอย า ง 
(Best Practice) มาวิเคราะห
เปรียบเทียบกับข้ันตอนหรือ
ระบบงานปจจุบัน เพ่ือกระตุน
จูงใจบุคลากรใหเห็นถึงสถานะ
ข อ ง ห น ว ย ง า น เ ที ย บ กั บ
องคการท่ีเปน Best Practice 

เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ท่ีดี ท่ีสุด หรือได
เทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับบุคลากรระดับ
หัวหนางาน หรือบุคลากรท่ีมีผลงานดีและมี
ศักยภาพสูง ท่ีมีความพรอมท่ีจะเรียนรูและ
ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให
เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคูแขง
ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคการ 

๑๘. การประชุม/ สัมมนา 
(Meeting/ Seminar) 

เนนการพูดคุยระดมความ
คิดเห็นของทีมงาน ใหเกิดการ
แ ล ก เ ป ลี่ ย น มุ ม ม อ ง ท่ี
หลากหลาย ผูนําการประชุม/
สัมมนาจึงมีบทบาทสําคัญมาก
ใ น ก า ร ก ร ะ ตุ น จู ง ใ จ ใ ห
ผู เ ข า ร วมประชุม/สัมมนา
นําเสนอความคิดเห็นรวมกัน 
 

เพ่ือใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จาก
ผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอกองคการ เปนการ
เรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ 
รวมถึงการหารือหรือระดมความคิดเห็นกันใน
หัวขอใดหัวขอหนึ่ง 

๑๙. การใหทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เ น นก า ร ให ทุ น กา ร ศึ กษา
เ พ่ื อ ใ ห ผู เ รี ย น มี ค ว า ม รู 
ประสบการณมาก ข้ึนจาก
อาจารยผูสอน รวมถึงการ
สร า ง เค รื อข าย กับผู เ รี ยน

เพ่ือใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทํางานปกติ หรือ
นอกเวลาทํางานในการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม
ในระดับท่ีสูงข้ึน โดยศึกษาตอในหลักสูตรท่ีเปน
ประโยชนตอการทํางานปจจุบันของบุคลากร 
หรือการทํางานในอนาคต หรือเปนประโยชนตอ
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ดวยกัน ซ่ึงบุคคลท่ีไดรับทุน
จะตองใชเวลาการทํางานหรือ
เวลาสวนตัวในการขอรับทุน
จากองคการ 

การเลื่อนระดับหรือตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปใน
อนาคต 

 

  



ขอบเขตการดําเนินงานการจดัทําคูมือการทําแผนพัฒนาบุคลากรของกลุมบริหารท่ัวไปและแผนงาน 

1. ศึกษา วิเคราะห หลักเกณฑการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

2. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร เผยแพรใหกลุมตาง ๆ ภายในกลุมตรวจสอบภายใน เพ่ือเปนกรอบ

แนวทางใหกับผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานสามารถนําไปประยุกตใชในการดําเนินการพัฒนา

บุคลากรเปนรายบุคคลอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

3. การติดตามผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรดวยแผนพัฒนารายบุคคลของกลุมตาง ๆ ภายใน

กลุมตรวจสอบภายใน 

4. รายงาน แผน ผล รวมถึงขอเสนอแนะการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

  



ข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 

ข้ันตอนหลักในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล มี 5 ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนท่ี ๑ การกําหนดสรรถนะมาตรฐานความสามารถท่ีตองการใหตรงกับตําแหนง และงานท่ีปฏิบัติ 

ข้ันตอนท่ี ๒ การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

ข้ันตอนท่ี ๓ การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ข้ันตอนท่ี ๔ การสื่อสารแผนการพัฒนากับบุคลากร 

ข้ันตอนท่ี 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

สามารถอธิบายเปนแผนภาพข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไดดังตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

ผูบังคับบัญชา (ผอ.) 

หัวหนากลุมงาน 

(๑) กําหนดเกณฑท่ีคาดหวังของบุคลากรใน
กลุมตามตําแหนงงาน 
- ความรู ความเขาใจ (Knowledge & 
Understanding) 
- ทักษะ (Skill) 
- สมรรถนะ (พฤติกรรมการแสดงออก 
ท่ีเปนผลมาจากความรู ทักษะ ท่ีเหมาะสม 
หรือท่ีคาดหวัง (Behavior Indicators) 

(๒) กําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

- การฝกอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) 

- เครื่องมืออ่ืนท่ีไมใชการฝกอบรม 

ในหองเรียน 

(Non-Classroom Training) 

- ฝกปฏิบัติจริง 

- การเปนวิทยากร 

(๓) จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล IDP 

(กิจกรรมเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุง) 

- ความรู ทักษะ หรือพฤติกรรมท่ีตองพัฒนา 

- ผลลัพธท่ีคาดหวังเชิงการกระทํา 

- รายละเอียดของเครื่องมือ 

(เรื่อง/บุคคล/สถานท่ี) 

- งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาและปรับปรุง 

- ระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสดุ 



 

  

(4) สื่อสารแผนพัฒนารายบุคคลกับพนักงาน  

 

 

(5) ติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได 

บรรลตามเปาหมายหรือไม 

ผูใตบังคับบัญชา หรือลูกนอง 

แบบไมเปนทางการ 

เกิดข้ึนตลอดท้ังป 

ไมเปนลายลักษณอักษร 

แบบเปนทางการ 

เกิดข้ึนในชวงประเมินผลงาน 

เปนลายลักษณอักษร 



รายละเอียดข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ข้ันตอนท่ี ๑ การกําหนดมาตรฐานความสามารถท่ีตองการ 

ในท่ีนี้ขอเรียกวา กําหนดเกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง ผูบังคับบัญชาจะตองกําหนดเกณฑท่ีคาดหวัง
ของตําแหนงงานกอน ซ่ึงประกอบดวย ความรู (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะพิเศษสวนบุคคล 
(attributes) หรือท่ีเรียกวา “KSA” เกณฑดังกลาวกําหนดไดจากวิสัยทัศนและภารกิจของหนวยงาน รวมท้ัง
คําบรรยายลักษณะงาน หรือ Job Description ซ่ึงเปนขอบเขตงานท่ีตองปฏิบัติ นอกจากนี้ผูบังคับบัญชา
จะตองกําหนดพฤติกรรมท่ีคาดหวังของแตละเกณฑท่ีกําหนดข้ึนดวย 

การกําหนดเกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนงสามารถนําขอมูลมาจากคําบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ซ่ึงขอมูลสวนท่ีจะนํามากําหนดคือในสวนของคุณลักษณะพิเศษของแตละตําแหนงซ่ึงกลุม
บริหารท่ัวไปไดจัดทําตัวอยางรายการและคําอธิบายรายละเอียดมาตรฐานความสามารถของตําแหนงแนบไวใน
ภาคผนวกของคูมือฉบับนี้แลว 

ข้ันตอนท่ี ๒ การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 

เครื่องมือการพัฒนาความสามารถของบุคลากรจะเปนตัวขับเคลื่อนใหบุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
แบงเปน ๒ ประเภทใหญ ๆ ไดแก การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) และเครื่องมืออ่ืนท่ีไมใช
การฝกอบรมในหองเรียน (Non-Classroom Training) ตามท่ีไดกลาวไวขางตน 

ข้ันตอนท่ี 3 การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

จากผลการประเมินความสามารถของบุคลากรจะทําใหผูบังคับบัญชาทราบวาความสามารถใดเปนจุด
แข็งหรือจุดออนท่ีตองปรับปรุง ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองเลือกจุดออนนี้มาพัฒนากอน ไมเกิน ๓ ขอ จากนั้นจึง
กําหนดเครื่องมือในการพัฒนา (Development Tools) ขอละไมเกิน ๓ เครื่องมือ นอกจากจะกําหนด
เครื่องมือแลวยังตองกําหนดระยะเวลาการพัฒนาไวดวย ตามแบบฟอรมประเมินความสามารถรายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

ข้ันตอนท่ี 4 การพูดคุยแผนการพัฒนากับบุคลากร 

เรียกวาการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีผูบังคับบัญชาจะตองสื่อสารกับ
ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) รวมท้ังโนมนาวและจูงใจใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติตามเครื่องมือการพัฒนาความสามารถท่ีกําหนดไวใน IDP 

ข้ันตอนท่ี 5 การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  

ข้ันตอนนี้จะเกิดข้ึนหลังจากผูบังคับบัญชาและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ท่ีกําหนดข้ึนแลว โดย
ผูบังคับบัญชาจะตองทําหนาท่ีในการติดตามผลการพัฒนาความสามารถของบุคลากรโดยใหนําแบบประเมินผล
ท่ีกลุมบริหารท่ัวไปจัดทําไปใช 

  



แบบฟอรมการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

ดําเนินการตามข้ันตอนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยใชแบบฟอรมตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. แผนพัฒนาระดับหนวยงาน 
2. แผนการพัฒนารายบุคลากร 

ท้ังนี้ บุคลากรควรเก็บเอกสาร/หลักฐาน/แบบฟอรมสําหรับวิธีการพัฒนา เชน วิธีการคนควา ดวย
ตนเอง/วิธีการสอนงาน หรือวิธีการอ่ืนๆ เพ่ือแนบการรายงานผลการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 

  



เอกสารหมายเลข 1 แผนพัฒนาบุคลากร(ระดับหนวยงาน) 

หนวยงาน กลุมตรวจสอบภายใน  

ปงบประมาณ 2563    

ช่ือผูรับการพัฒนา 
ส่ิงท่ีตอง
พัฒนา 

ระบุ
รหัส 

เครื่องมือ/
วิธีการ 

แผนการพัฒนา 
หมายเหตุ 

ระยะเวลาดําเนินการ 
งบประมาณ

(บาท) 
นางสาวสุพัญณีย มาแดง 
ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน 

ความรู 2,5     
ทักษะ      
อ่ืนๆ 22 อบรม 3 ส.ค. 63- 17 ต.ค. 63 28,000  

นางณัฐณิชา กลัมพสุต 
นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการ
พิเศษ 

ความรู 6 อบรม 11-13 ธ.ค. 62 9,500  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นางนงลักษณ พาหุกุล 
นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการ
พิเศษ 

ความรู 2,4 อบรม 18-19 ม.ค.63 3,900  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นางวิไลพร บัวแดง 
นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการ
พิเศษ 

ความรู 
1 อบรม 

- 15-26 ม.ค. 63 
 
- 20 - 30 ส.ค. 63 

7,700 
 
6,900 

 

ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นายสุทธิพงษ สาคร 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

ความรู 1 อบรม 20 - 30 ส.ค. 63 6,900  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

นายณัฐพงศ สังวรสิน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
 
 
 

ความรู 1 อบรม 2-15 มี.ค. 63 9,900  
ทักษะ      
อ่ืนๆ 

  
   



ช่ือผูรับการพัฒนา 
ส่ิงท่ีตอง
พัฒนา 

ระบุ
รหัส 

เครื่องมือ/
วิธีการ 

แผนการพัฒนา 
หมายเหตุ 

ระยะเวลาดําเนินการ 
งบประมาณ

(บาท) 
นางสาวอัจฉราภรณ แกวสีออน 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

ความรู 5,7 อบรม พ.ค. 63 -  
ทักษะ      
อ่ืนๆ      

บุคลากรกลุมตรวจสอบภายใน ความรู 4 อบรม 3-5 ส.ค. 63 (18 ช.ม.) 71,776 กลุมตรวจสอบภายในเปนผูจัดอบรม 

2 การทํากิจกรรม 
ปงบประมาณ พ.ศ.2563 - มอบหมายเจาหนาท่ีคนหาระเบียบหรือ

หนังสือเวียนใหม ๆ มาแจงในประชุมกลุม
ประจําเดือน 

ทักษะ      
อ่ืนๆ      

หมายเหตุ    ชองระบรุหัส ใหระบเุลขรหัสสําหรับความรู ทักษะ ตามชื่อเกณฑท่ีคาดหวัง 

  

                 ลงนามหัวหนาหนวยงาน 

 
 (    นางสาวสุพัญณีย มาแดง ) 
 ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน 
 วันท่ี       /        /  
 



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ช่ือ-นามสกุล ผูถูกประเมิน นางสาวสุพัญณีย มาแดง ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ............................................................. 

ช่ือ-นามสกุล ผูประเมิน………………………………………....... ตําแหนง........................................................................................ ลายมือช่ือ.............................................................. 

ตอนท่ี 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมท่ีตองไดรับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาท่ีพัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การนําไปประยุกตใชในงานท่ีรับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผาน ไมผาน 
กฎหมายมหาชน 

อบรม 

3 ส.ค. 63- 17 ต.ค. 63   ใชประกอบการตรวจสอบภายใน เชน เรื่องความรับ
ผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี เรื่องขอมูลขาวสารของ
ทางราชการ เรื่องการมอบอํานาจ เรื่องเงินคงคลัง
และวิธีการงบประมาณ เรื่องการควบคุมตรวจสอบ
งบประมาณ ฯรวมท้ังการกํากับดูแลการดําเนินงาน
ของหนวยงานใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบท่ี
เก่ียวของ 

 

การจัดวางระบบควบคุมภายใน 

อบรม 

3-5 ส.ค. 63   ใชประกอบการปฏิบัติงานตรวจสอบเพ่ือแนะนําให
หนวยรับตรวจสามารถนําไปดําเนินงานจัดวางระบบ
การควบคุมภายในของตนเองให เปน ไปตาม
หลักเกณฑปฏิบัติ  ช วยลดความเสี่ยงจากการ
ปฏิบัติงานและกํากับติดตามการดําเนินงานจัดวาง
ระบบการควบคุมภายในของหนวยงานใหถูกตอง 
ครบถวน ชวยลดความเสี่ยงจากการดําเนินงาน 

 

มอบหมายเจาหนาท่ีคนหาระเบียบ
หรือหนังสือเวียนใหม ๆ มาแจงใน
ประชุมกลุมประจําเดือน 

การทํากิจกรรม 
ปงบประมาณ พ.ศ.2563   ใชประกอบการปฏิบัติงานตรวจสอบในประเด็นท่ี

เก่ียวของ เชนหนังสือเวียนดานการจัดซ้ือจัดจาง 
ฯลฯ 

 

  



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ช่ือ-นามสกุล ผูถูกประเมิน นางณัฐณิชา กลัมพสุต 
ตําแหนง นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการ
พิเศษ 

ลายมือช่ือ............................................................. 

ช่ือ-นามสกุล ผูประเมิน นางสาวสุพัญณีย มาแดง ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ.............................................................. 

ตอนท่ี 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมท่ีตองไดรับการ

พัฒนา 

เครื่องมือในการ
พัฒนา 

ระยะเวลาท่ี
พัฒนา 

ผลการพัฒนา การนําไปประยุกตใชในงานท่ี
รับผิดชอบ 

หมายเหตุ 

ผาน ไมผาน 
Business Continuity 
Management (BCM): การ
บริหารความตอเนื่องทางธุรกิจ 

อบรม 
11-13 ธ.ค. 62    โครงการยกเลิกเนื่องจากสถานการณโควิด-

19 

การจัดวางระบบควบคุมภายใน 
อบรม 

3-5 ส.ค. 63   นํ า ค ว า ม รู ท่ี ไ ด รั บ ไ ป ดํ า เ นิ น ก า ร
ตรวจสอบหนวยรับตรวจ 

 

มอบหมายเจาหนาท่ีคนหา
ระเบียบหรือหนังสือเวียนใหม ๆ 
มาแจงในประชุมกลุม
ประจําเดือน 

การทํากิจกรรม 

ปงบประมาณ 
พ.ศ.2563 

  นําความรูท่ีไดรับไปใชจัดทําคูมือและใช
ในการตรวจสอบดานท่ีเก่ียวของ 

 

  



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ช่ือ-นามสกุล ผูถูกประเมิน นางนงลักษณ พาหุกุล ตําแหนง นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการพิเศษ ลายมือช่ือ............................................................. 

ช่ือ-นามสกุล ผูประเมิน นางสาวสุพัญณีย มาแดง ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ.............................................................. 

ตอนท่ี 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมท่ีตองไดรับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาท่ีพัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การนําไปประยุกตใชในงานท่ีรับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผาน ไมผาน 
หลักสูตร“วินัยการเงินการคลังและการ
บัญชีภาครัฐ” รุนท่ี 1 

อบรม 

18-19 ม.ค.63   ทราบวัตถุประสงคของการจัดทํา พรบ. และแนวทาง
การปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการ
เบิกเ งินจากคลังฯ พ.ศ.  2562 นําไปใช ในงาน
ตรวจสอบ เชน การจัดทํารายงานการเงินประจําปของ
สวนราชการตองสง สตง.ภายใน 90 วัน รวมถึงการ
เปดเผยตอสาธารณชน หลักเกณฑการขอเบิกเงิน 
คาใชจายคางเบิกขามป คชจ.ท่ีถือเปนรายจายเม่ือ
ไดรับแจงใหชําระหนี้ เงินยืมคาบเก่ียว การเบิกเงินใน
ระบบ KTB เปนตน 

 

การจัดวางระบบควบคุมภายใน 

อบรม 

3-5 ส.ค. 63   มีความเขาใจและสามารถถายทอดได เชน การจัดทํา 
Flowchart การจัดทําแบบสอบถามการควบคุม
ภายใน  การระบุจุดควบคุมความเสี่ยง ตาราง
วิเคราะหความเสี่ยง การจัดทําแบบ ปค. 4  ปค.5 
สวนงานยอย และแบบติดตาม ปค. 5 สวนงานยอย 

 

มอบหมายเจาหนาท่ีคนหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม ๆ มาแจงในประชุม
กลุมประจําเดือน 

การทํากิจกรรม 
ปงบประมาณ พ.ศ.
2563 

  ไดรับความรูใหม ๆ และนําไปปรับใชในการตรวจสอบ 
เชน หนังสือเวียนของคณะกรรมการวินิจฉัยปญหาการ
จัดซ้ือจางและการบริหารพัสดุภาครัฐ กรมบัญชีกลาง 

 

  



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ช่ือ-นามสกุล ผูถูกประเมิน นางวิไลพร บัวแดง ตําแหนง นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการพิเศษ ลายมือช่ือ............................................................. 

ช่ือ-นามสกุล ผูประเมิน นางสาวสุพัญณีย มาแดง ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ.............................................................. 

ตอนท่ี 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมท่ีตองไดรับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาท่ีพัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การนําไปประยุกตใชในงานท่ีรับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผาน ไมผาน 
Fundamental (CGIA) อบรม 15-26 ม.ค. 63   สามารถนําความรูในการตรวจสอบเบื้องตนได  
หลักสูตร Intermediate ดาน
Information Technology อบรม 

20 - 30 ส.ค. 63   ไมผานการอบรมแตสามารถนําความรูท่ีไดรับมา
ปรับใชในการทํางานและไดความรูจากดาน IT 
เพ่ิมข้ึนถือวาเปนประโยชนในการทํางาน  

 

การจัดวางระบบควบคุมภายใน 
อบรม 

3-5 ส.ค. 63   สามารถนํ า คว ามรู ไ ปปฏิบั ติ ไ ด ต ามแบบ ท่ี
กําหนดใหถูกตองครบถวน 

 

มอบหมายเจาหนาท่ีคนหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม ๆ มาแจงในประชุม
กลุมประจําเดือน 

การทํากิจกรรม 

ปงบประมาณ พ.ศ.
2563 

  ไดรับความรูเพ่ิมข้ึนจากหนังสือเวียนท่ีหนวยงาน
ภาครัฐกําหนดและแจงเวียนตามกฎระเบียบท่ี
แกไขเพ่ิมเติม  เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการ
ทํางานไดและปฏิบัติใหถูกตองตามกฎระเบียบท่ี
กําหนดตลอดจนสามารถใหคําปรึกษาหรือตอบขอ
ซักถามและแลกเปลี่ยนเรียนรูกับหนวยงานท้ัง
ภายในและภายนอกได 

 

  



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ช่ือ-นามสกุล ผูถูกประเมิน นายสุทธิพงษ สาคร ตําแหนง นักวิชาการตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ............................................................. 

ช่ือ-นามสกุล ผูประเมิน นางสาวสุพัญณีย มาแดง ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ.............................................................. 

ตอนท่ี 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมท่ีตองไดรับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาท่ีพัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การนําไปประยุกตใชในงานท่ีรับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผาน ไมผาน 
หลักสูตร Intermediate ดาน
Information Technology อบรม 

20 - 30 ส.ค. 63   เนื่องจากยังไมผานหลักสูตร Intermediate ดาน
Information Technology ทําใหไมสามารถ
นํามาประยุกตใชงานได 

 

การจัดวางระบบควบคุมภายใน 
อบรม 

3-5 ส.ค. 63   ใชในดานการตรวจสอบระบบการติดตามตามแผน 
ปค.5 สวนงานยอยของหนวยรับตรวจ  

 

มอบหมายเจาหนาท่ีคนหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม ๆ มาแจงในประชุม
กลุมประจําเดือน 

การทํากิจกรรม 

ปงบประมาณ พ.ศ.
2563 

  นําขอมูลในหนังสือเวียนมาจัดทําขอมูลการ
ควบคุมดานการรับ การจายเงิน และการ
ตรวจสอบในระบบ เพ่ือใชเปนแนวทางเบื้องตนใน
การตรวจสอบระบบ 

 

  



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ช่ือ-นามสกุล ผูถูกประเมิน นายณัฐพงศ สังวรสิน ตําแหนง นักวิชาการตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ............................................................. 

ช่ือ-นามสกุล ผูประเมิน นางสาวสุพัญณีย มาแดง ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ.............................................................. 

ตอนท่ี 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมท่ีตองไดรับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาท่ีพัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การนําไปประยุกตใชในงานท่ีรับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผาน ไมผาน 
Intermediate (CGIA) Performance 

อบรม 
2-15 มี.ค. 63   มีความรูเก่ียวกับการตรวจสอบภายในเบื้องตน

และสามารถนําไปประยุกตใชกับงานตรวจสอบ
ดานตางๆได 

 

การจัดวางระบบควบคุมภายใน 

อบรม 

3-5 ส.ค. 63   มีความเขาใจและสามารถถายทอดได เชน การ
จัดทํา Flowchart การจัดทําแบบสอบถามการ
ควบคุมภายใน  การระบุจุดควบคุมความเสี่ยง 
ตารางวิเคราะหความเสี่ยง การจัดทําแบบ ปค. 4  
ปค.5 สวนงานยอย และแบบติดตาม ปค. 5 สวน
งานยอย 

 

มอบหมายเจาหนาท่ีคนหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม ๆ มาแจงในประชุม
กลุมประจําเดือน 

การทํากิจกรรม 

ปงบประมาณ พ.ศ.
2563 

  ไดรับความรู ใหม  ๆ และนําไปปรับใชในการ
ตรวจสอบ เชน หนังสือเวียนของคณะกรรมการ
วินิจฉัยปญหาการจัดซ้ือจางและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ กรมบัญชีกลาง 

 

  



 

เอกสารหมายเลข 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

ตอนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ช่ือ-นามสกุล ผูถูกประเมิน นางสาวอัจฉราภรณ แกวสีออน ตําแหนง นักวิเคราะหนโยบายและแผน ลายมือช่ือ............................................................. 

ช่ือ-นามสกุล ผูประเมิน นางสาวสุพัญณีย มาแดง ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน ลายมือช่ือ.............................................................. 

ตอนท่ี 2 : แผนการพัฒนา 

รายการสมรรถนะ/ทักษะ/ 
พฤติกรรมท่ีตองไดรับการพัฒนา 

เครื่องมือในการพัฒนา ระยะเวลาท่ีพัฒนา 
ผลการพัฒนา 

การนําไปประยุกตใชในงานท่ีรับผิดชอบ หมายเหตุ 

ผาน ไมผาน 
การจัดทําแผนปฏิบัติงาน 

อบรม 
พ.ค. 63   มีความรู เ ก่ียวกับการจัด ทําแผนปฏิบัติ งาน

เบื้องตนและสามารถนําไปประยุกตใชกับการ
จัดทําแผนปฏิบัติงานของกลุมตรวจสอบภายในได 

 

การจัดวางระบบควบคุมภายใน 

อบรม 

3-5 ส.ค. 63   มีความเขาใจและสามารถถายทอดได เชน การ
จัดทํา Flowchart การจัดทําแบบสอบถามการ
ควบคุมภายใน  การระบุจุดควบคุมความเสี่ยง 
ตารางวิเคราะหความเสี่ยง การจัดทําแบบ ปค. 4  
ปค.5 สวนงานยอย และแบบติดตาม ปค. 5 สวน
งานยอย 

 

มอบหมายเจาหนาท่ีคนหาระเบียบหรือ
หนังสือเวียนใหม ๆ มาแจงในประชุมกลุม
ประจําเดือน 

การทํากิจกรรม 

ปงบประมาณ พ.ศ.
2563 

  ไดรับความรู ใหม ๆ และนําไปปรับใชในการ
ตรวจสอบ เชน หนังสือเวียนของคณะกรรมการ
วินิจฉัยปญหาการจัดซ้ือจางและการบริหารพัสดุ
ภาครัฐ กรมบัญชีกลาง 

 

  



ภาคผนวก 
1. คํานิยามตางๆ 

2. ตัวอยางรายการและคําอธิบายรายละเอียดมาตรฐานความสามารถของตําแหนง 

3. ตัวอยางการบันทึกในแบบฟอรมการจัดทําแผน 

  



คํานิยาม 

1. ความรู  หมายถึง สิ่งท่ีเกิดข้ึนจากการเรียน การคนควา ความคุนเคย ความเชี่ยวชาญ  

 ประสบการณ สิ่งท่ีสั่งสมมาจากการฟง การคิด การปฏิบัติ การฝกฝน 

2. ทักษะ  หมายถึง ความชํานาญ, ความเชี่ยวชาญ 

3. อ่ืนๆ  หมายถึง กลุมของความรู (knowledge)  ทักษะ (skills) ท่ีไมสามารถระบุใน ขอ 1 และ 

 ขอ 2 ได 

 

  



รายละเอียดเกณฑท่ีคาดหวังของตําแหนง 

รหัส 
ช่ือเกณฑท่ี
คาดหวัง 

คํานิยาม 

๑ ความรูดาน
การ
ตรวจสอบ
ภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนของการตรวจสอบ 
ตั้งแตการวางแผน การปฏิบัติงานตรวจสอบ การรายงานผลการตรวจสอบ การจัดทํา
กระดาษทําการ รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการเปนผู
ตรวจสอบภายใน ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานการ
ตรวจสอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๒ ความรูดาน
กฎระเบียบ 
ขอบังคับ 

ความสามารถในการอธิบายถึงกฎระเบียบขอบังคับ และพรบ.ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
การปฏิบัติงานของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ รวมท้ังการตอบขอซักถามและให
คําปรึกษาแนะนําในประเด็นตาง ๆ โดยอางอิงถึงกฎหมายท่ีเก่ียวของได 

3 ความรูดาน
การบริหาร
ความเสี่ยง 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดาน
การบริหารความเสี่ยง รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับงาน
บริหารความเสี่ยง ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดังกลาวใหมี
ประสิทธิภาพ 

๔ ความรูดาน
การควบคุม
ภายใน 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการควบคุมภายใน 
รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการควบคุมภายใน 
ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดังกลาวใหมีประสิทธิภาพ 

๕ ความรูดาน
งบประมาณ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดาน
งบประมาณ รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับงาน
งบประมาณ ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดานงบประมาณใหมี
ประสิทธิภาพ 

๖ ความรูใน
ดาน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ความสามารถในการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและข้ันตอนการทํางานในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) รวมท้ังการตอบขอซักถามในประเด็นตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
งาน IT ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานดาน IT ใหมีประสิทธิภาพ 

๗ ความรูดาน
การติดตาม
ประเมินผล 

ความสามารถในการติดตามการดําเนินงานของหนวยงานภายใน และหนวยรับตรวจ 
รวมถึงมีการประเมินผลการดําเนินงาน ใหขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนแกหนวยงาน 

๘ ความรูดาน
การบริหาร
โครงการ 

ความสามารถในการกําหนดทิศทางของโครงการ แผนงานโครงสรางของโครงการ 
และความสามารถบริหารจัดการการดําเนินโครงการใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด
ไว พรอมท้ังสามารถติดตามความคืบหนาของโครงการ และใหคําแนะนําแกผูอ่ืนได 

๙ ทักษะการให
คําปรึกษา 

ความเขาใจในความตองการหรือความคาดหวัง และปญหาท่ีเกิดข้ึนของผูอ่ืน รวมถึง
การใหคําปรึกษาแนะนําแกผูอ่ืนถึงแนวทางหรือทางเลือกในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 



รหัส 
ช่ือเกณฑท่ี
คาดหวัง 

คํานิยาม 

1๐ ทักษะการ
แกไขปญหา
และการ
ตัดสินใจ 

การสามารถประเมินสถานการณ คาดคะเนและวิเคราะหปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
ตลอดจนการมองการณไกลกอนการตัดสินใจใด ๆ เพ่ือใหการตัดสินใจและการแกไข
ปญหาไดเปนไปอยางเหมาะสมกับสถานการณท่ีเกิดข้ึน เปนไปอยางเปนระบบ มี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

๑๑ ทักษะความ
เปนผูนํา 

ความรับผิดชอบผลงานท่ีเกิดข้ึนของทีมงาน และนําเสนอความคิดเห็นของตนแก
สมาชิกในทีม รวมท้ังกระตุนใหทีมงานแสดงออกถึงความเปนผูนําและพรอมท่ีจะ
นําเสนอความคิดเห็นของตนแกสมาชิกในทีม 

๑๒ ทักษะการ
สอนงานและ 
พัฒนางาน 
(Coaching 

Developme
nt Skills) 

การกําหนดกลยุทธ และเปาหมายหรือผลลัพธท่ีตองการจากการสอนงาน รวมท้ังสอน
งานใหเปนไปตามมาตรฐานการสอนงานท่ีกําหนดข้ึนโดยพิจารณาจากความแตกตาง
ของผูถูกสอนเปนสําคัญ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนรปูแบบและเทคนิคการสอนงาน
ใหมๆ ใหเหมาะสมและบรรลุผลสําเร็จของงานรวมท้ังพัฒนาความรูและทักษะการ
ทํางานของตนเองและผูอ่ืนไดอยางตอเนื่อง 

๑๓ ทักษะการ
นําเสนอ 

ความสามารถในการนําเสนอขอมูลหรือรายละเอียดตาง ๆ ใหกับกลุมผูฟงในระดับท่ี
แตกตางกัน รวมท้ังความสามารถในการเลือกใชสื่อ เครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ เพ่ือ
ประกอบการนําเสนองานไดอยางเหมาะสม 

๑๔ ทักษะการ
ยืดหยุนผอน
ปรน 

ความสามารถในการกําหนดเง่ือนไขหรือผลประโยชนท่ีจะนําเสนอใหกับคูกรณีท้ัง
ภายในและ/หรือภายนอกองคการ รวมถึงความสามารถในการเจรจาตอรองและ
ประนีประนอมกับผูอ่ืนถึงผลประโยชนท่ีจะไดรับของท้ังสองฝาย 

๑๕ ทักษะการใช
คอมพิวเตอร 

ความสามารถในการประยุกตใชคอมพิวเตอรเพ่ือการออกแบบ และการสรางรูปแบบ
ของแบบฟอรม เอกสาร และรายงานตาง ๆ ได รวมถึงการดึงฐานขอมูลจากโปรแกรม
คอมพิวเตอรเพ่ือนํามาใชประโยชนในการทํางานอ่ืน ๆ ตอไปได 

๑๖ ทักษะการ
สืบคนขอมูล 

การออกแบบและการพัฒนาวิธีการหรือเทคนิคในการรวบรวมหรือคนหาขอมูล 
รวมท้ังการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการคนหาและจัดเก็บขอมูล 
ตลอดจนการวิเคราะหหาขอสรุปจากขอมูลท่ีรวบรวมไดอยางเปนระบบ 

๑๗ ทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ 

ความเขาใจศัพทภาษาอังกฤษ และความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (ฟง พูด อาน 
และเขียน) เพ่ือการติดตอสื่อสารและการโตตอบท้ังท่ีเปนลายลักษณอักษรและไมเปน
ลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๑๘ ทักษะในการ
ใชภาษา 

ความสามารถในการเลือกใชคําพูดและสํานวนภาษาในการนําเสนองานใหเหมาะสม
กับเนื้อหาในรูปแบบตาง ๆ รวมท้ังความสามารถในการเลือกใชศัพทเทคนิคท่ี
เก่ียวของกับสายงานของตนและสายอ่ืน ๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

๑๙ ทักษะการ ความเขาใจในสถานการณท่ีจําเปนตองเจรจาตอรอง และความสามารถในการหา



รหัส 
ช่ือเกณฑท่ี
คาดหวัง 

คํานิยาม 

เจรจาตอรอง ขอมูลและรายละเอียดตาง ๆ ประกอบการเจรจาตอรอง กับคูกรณี รวมท้ังการ
กําหนดและเลือกแนวทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดโดยไดรับการยอมรับและการตกลง
รวมกันของท้ังสองฝาย 

๒๐ ทักษะการ
เปนวิทยากร 

ความสามารถในการถายทอดความรู ความเขาใจ ทักษะตางๆ ตลอดจนทัศนคติท่ีดีใน
การปฏิบัติงาน ใหแกบุคลากรภายในองคกร เพ่ือใหกลับไปทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

๒๑ ทักษะการคิด
วิเคราะห 

ความเขาใจในการกําหนด วิธีการรวบรวมประเด็น เหตุการณ หรือปญหาท่ีเกิดข้ึน 
รวมท้ังมีหลักการในการสรุปผลการวเิคราะห และแยกแยะแจกแจงขอมูลออกเปน
ปจจัยยอย ๆ เชน สาเหตุ ผลลัพธ ผลกระทบ ขอเสนอแนะ และผูท่ีเก่ียวของ เปนตน 
ไดอยางเปนระบบ 

๒๒ อ่ืน ๆ  โปรดระบุ 

 

  



เอกสารหมายเลข 1 แผนพัฒนาบุคลากร(ระดับหนวยงาน) 

หนวยงาน กลุมตรวจสอบภายใน  

ปงบประมาณ 2563    

ช่ือผูรับการพัฒนา ส่ิงท่ีตอง
พัฒนา 

 

ระบุรหัส 
 

เครื่องมือ/วิธีการ แผนการพัฒนา 
หมายเหตุ ระยะเวลาดําเนินการ 

 
งบประมาณ 

 
นางสาวสุพัญณีย มาแดง 
ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายน 

ความรู ๔ อบรม 
3 ส.ค. 63- 17 ต.ค. 

63 
28,000 

 
ทักษะ   
อ่ืน ๆ  ๒๒ อบรม 

นางณัฐณิชา กลัมพสุต 
นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการพิเศษ 

ความรู ๖,๔ อบรม 
11-13 ธ.ค. 62 9,500 

 
ทักษะ   

นางนงลักษณ พาหุกุล 
นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการพิเศษ 

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

 
ทักษะ   

นางวิไลพร บัวแดง 
นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการ 

ความรู 1,๔ อบรม 
12-13 ธ.ค.62 3,900 

๑ หมายถึงหลักสูตร CGIA 
 ทักษะ   

นายสุทธิพงศ สาคร 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

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

๑ หมายถึงหลักสูตร CGIA 
 ทักษะ   

นายณัฐพงศ สังวรสิน 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

ความรู ๑,๔ อบรม 
15-26 ม.ค. 63 7,700 

๑ หมายถึงหลักสูตร CGIA 
 ทักษะ   

นางสาวอัจฉราภรณ แกวสีออน 
นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

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

 
ทักษะ   

หมายเหตุ    ชองระบรุหัส ใหระบเุลขรหัสสําหรับความรู ทักษะ ตามชื่อเกณฑท่ีคาดหวัง 

                      ลงนามหัวหนาหนวยงาน 

 
 (    นางสาวสุพัญณีย มาแดง ) 
 ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมตรวจสอบภายใน 
 วันท่ี       /        /  
 

ตัวอยาง 


