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๑. ช่ือเรื่อง   

การพัฒนาบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายในดวยเทคนิคการสอนงาน (Coaching) 

 

๒. หลักการและเหตุผล 

  ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี      

พ.ศ.2546 หมวด 3 การบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ มาตรา 11 กําหนดให

สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง

สมํ่าเสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชใน

การปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนา

ความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการให

สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัฤทธิ์ และภารกิจดานการตรวจสอบภายในและการบริหาร

ความเสี่ยงของสํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักปลัดกรุงเทพมหานครเปนภารกิจท่ีสนับสนุน

แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2561 - 2565) ดานท่ี ๗ การบริหารจัด

การเมืองมหานคร มิติท่ี 7.4 การคลังและงบประมาณ เปาหมายท่ี 7.4.1 กรุงเทพมหานครมีการ

บริหารจัดการดานการเงินการคลังและการงบประมาณท่ีเปนมาตรฐานสากลและเก้ือหนุนตอการพัฒนา

กรุงเทพมหานครในระยะยาว เปาประสงคท่ี 7.4.1.4 ปรับปรุงมาตรฐานและแนวปฏิบัติดานการเงิน

การบัญชีและการตรวจสอบควบคุมภายในใหถูกตอง โปรงใส ตรวจสอบไดและมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล 

  สํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักปลัดกรุงเทพมหานครแบงเปนสวนราชการตาม
โครงสรางการบริหารราชการของสํานักงานตรวจสอบภายในท่ีไดรับการอนุมัติตามมติ ก.ก. ครั้งท่ี 
1/2561 ลงวันท่ี 18 มกราคม 2561 ดังนี้ 
  1. สวนตรวจสอบภายใน 1 ประกอบดวย 
      - กลุมงานตรวจสอบการบริหารการคลังและการพาณิชย 
      - กลุมงานตรวจสอบการสาธารณสุข 
      - กลุมงานตรวจสอบการสาธารณูปโภคและปองกันภัย 
      - กลุมงานตรวจสอบสังคมและสิ่งแวดลอม  
  2. สวนตรวจสอบภายใน 2 ประกอบดวย 
      - กลุมตรวจสอบสํานักงานเขต 1 
          - กลุมตรวจสอบสํานักงานเขต 2 
      - กลุมตรวจสอบการศึกษา 
          - กลุมตรวจสอบพิเศษ  
  3. กลุมพัฒนางานตรวจสอบภายใน 
  4. ฝายบริหารงานท่ัวไป
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โดยมีกรอบอัตรากําลัง จํานวน 67 ตําแหนง (โดยเปนตําแหนงท่ีกําหนดไวเดิม 57 ตําแหนง รอเกลี่ย
อัตรากําลังในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ท่ีวางจากการเกษียณอายุราชการตั้งแตปงบประมาณ 
พ.ศ. 2561 เปนตนไป จํานวน 1๐ ตําแหนง)  

 ผูจัดทํารายงานไดปฏิบัติหนาท่ีประจําสวนตรวจสอบภายใน 2 โดยสวนตรวจสอบ
ภายใน 1 และสวนตรวจสอบภายใน 2 มีอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการวางแผนการ
ปฏิบัติงานตรวจสอบ การตรวจสอบทางการเงิน (Financial Audit) ไดแก การตรวจสอบความถูกตอง
และเชื่อถ่ือไดของขอมูลและตัวเลขทางการเงิน การบัญชีและรายงานทางการเงิน โดยครอบคลุมถึงการ
ดูแลปองกัน รกัษาทรัพยสิน และประเมินความเพียงพอของระบบการควบคุมภายใน การตรวจสอบการ
ดําเนินงาน (Operation Audit) ไดแก การตรวจสอบการดําเนินงานตามแผนงาน งาน โครงการและ
แผนกลยุทธ การตรวจสอบการปฏิบัติตามขอกําหนด (Compliance Audit) เพ่ือใหเปนไปตามนโยบาย 
กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและมติคณะรัฐมนตรี การตรวจสอบพิเศษ (Special Audit) ไดแก 
การตรวจสอบและติดตามผลตามขอสั ง เกต ของหนวยตรวจสอบท้ังภายในและภายนอก
กรุงเทพมหานคร การตรวจสอบเรื่องรองเรียน การตรวจสอบการบริหาร (Management Audit) และ
การตรวจสอบระบบเทคโนโลยีสารรสนเทศ (IT Audit) ไดแก การตรวจสอบความถูกตองและเชื่อถ่ือได
ของขอมูลท่ีไดจากการประมวลผลดวยระบบคอมพิวเตอร การตรวจสอบระบบการปองกันและการ
เขาถึงขอมูลของหนวยงาน การวิเคราะห เชื่อมโยงงานตรวจสอบแตละกลุมภารกิจเพ่ือเสนอความเห็น
ตอหัวหนาหนวยงานตรวจสอบภายใน การใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน 
และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย  

วิสัยทัศน (Vision)  
สงเสริมธรรมาภิบาล บริหารอยางโปรงใส สรางผูตรวจสอบภายในมืออาชีพ 

พันธกิจ (Mission) 
1. นํามาตรฐานสากลการปฏิบัติงานวิชาชีพการตรวจสอบภายในของสถาบันผูตรวจสอบ

ภายในสากล (The Internal Auditors : IIA) มาใชเปนกรอบในการปฏิบัติงาน 
2. พัฒนาบุคลากรดานการตรวจสอบภายในใหมีความชํานาญและเชี่ยวชาญในงาน

ตรวจสอบ มีความเปนมืออาชีพ มีความรูความสามารถเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ และมีจริยธรรมในระดับ
มาตรฐานสากลเปนท่ียอมรับ 

3. สงเสริมธรรมาภิบาล (Governance) หรือการกํากับดูแลใหเกิดข้ึนภายในองคกร 
อยางมีประสิทธิผล ซ่ึงรวมถึงการมีประสิทธิผลของการจัดทําระบบการบริหารความเสี่ยง (Risk 
Management) และการควบคุมภายใน (Internal Control) ท้ังในระดับหนวยงานและองคกรหรือ
ระดับกรุงเทพมหานคร เพ่ือพัฒนาใหเกิดความกาวหนามากยิ่งข้ึนในทางปฏิบัต ิ

4. นําเทคโนโลยีสมัยใหมมาชวยในการปฏิบัติงานตรวจสอบ เพ่ือใหผูตรวจสอบภายใน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ มีระบบการจัดการฐานขอมูลหรือสารสนเทศท่ีดี
และมีความกาวหนาในการตรวจสอบระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององคกร 

5. นําเสนอขอมูลและขอเท็จจริงท่ีเปนประโยชนตอผูบริหารของกรุงเทพมหานคร เพ่ือ
ปรับปรุงการดําเนินงานและเพ่ิมคุณคาใหกับองคกร   
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 การตรวจสอบภายใน (Internal Audit) คือกิจกรรมการใหความเชื่อม่ันและการให
คําปรึกษาอยางเท่ียงธรรมและเปนอิสระ ซ่ึงจัดใหมีข้ึนเพ่ือเพ่ิมคุณคาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
สวนราชการใหดีข้ึน การตรวจสอบภายในจะชวยใหสวนราชการบรรลุถึงเปาหมายและวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไวดวยการประเมินและปรับปรุงประสิทธิผลของกระบวนการบริหารความเสี่ยง การควบคุม และ
การกํากับดูแลอยางเปนระบบ ดงันั้น การตรวจสอบภายในจึงเปนเครื่องมือของฝายบริหารในการจัดการ
องคกร ดูแลการปฏิบัติงานในทุกภาคสวน เพ่ือใหเกิดความม่ันใจอยางสมเหตุสมผลวาองคกรมีระบบการ
บริหารความเสี่ยง การควบคุมภายใน และการกํากับดูแลท่ีดีอยูในระดับท่ีเพียงพอเหมาะสม สงเสริมให
การปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัดกรุงเทพมหานครมีความถูกตอง เชื่อถ่ือได มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ประหยัด โปรงใส และเปนท่ียอมรับของผูมีสวนไดเสียทุกกลุม ถือเปนภารกิจท่ีสําคัญอีก
ดานหนึ่งท่ีองคกรตองตระหนัก การดําเนินงานจะประสบความสําเร็จและเปนประโยชนตอองคกรใน
ระดับใดนั้น ข้ึนอยูกับโครงสรางและปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ ประกอบดวย นโยบายและการสนับสนุนของ
ฝายบริหาร ความสามารถ ทักษะของผูตรวจสอบ และระบบงานสารสนเทศ เปนตน 

ปจจุบัน สํานักงานตรวจสอบภายในมีหนวยงานท่ีตองตรวจสอบมากกวา 1,000 แหง
สวนใหญเปนงานท่ีมีความหลากหลาย แตกําลังประสบกับปญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีองค
ความรู ความสามารถ และประสบการณท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานดานตรวจสอบภายใน สาเหตุ
หนึ่งเกิดจากการขาดหัวหนาทีมงานตรวจสอบ เนื่องจากการยายหนวยงาน การลาออกจากราชการ และ
การเกษียณอายุราชการของบุคลากรในตําแหนงหัวหนาทีมงานตรวจสอบท่ีมีความรู ความสามารถ สั่งสม
ประสบการณมายาวนาน สาเหตุจากการขาดชวงในการเปดรับสมัครเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ทําให
การพัฒนาบุคลากรขาดความตอเนื่อง เติบโตไมทัน สงผลตอความสามารถของการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหัวหนาทีมงานตรวจสอบไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพ่ือใหองคกรสามารถขับเคลื่อนไปสู
เปาหมายท่ีกําหนดไว และเปนไปตามวิสัยทัศน พันธกิจของสํานักงานตรวจสอบภายใน จึงมีความ
จําเปนตองเรงพัฒนาศักยภาพดานความรู ทักษะของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน และพัฒนาเปน
หัวหนาทีมงานตรวจสอบไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการจัดการความรูใหเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน โดย
การสอนงานดวยเทคนิคการ Coaching จึงเปนเครื่องมือหนึ่งท่ีสําคัญในการรวบรวมความรูท้ังท่ีเปน
ความรูท่ีฝงอยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) มาพัฒนา
ใหเปนระบบเพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและมีการแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือพัฒนา
ตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังนําความรูท่ีไดรับไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความเปน
มืออาชีพ เสริมสรางศักยภาพขององคกร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ตามโมเดล
ขับเคลื่อนประเทศไทยสูความม่ังค่ัง ม่ันคง และยั่งยืน (Thailand 4.0) อันจะกอใหเกิดประโยชนแก
กรุงเทพมหานครตอไป 

 
๓.  วัตถุประสงค 

  ๓.๑  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดานองคความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน
ตรวจสอบภายใน 
  ๓.๒  เพ่ือพัฒนาสมรรถนะดานความรูของผูตรวจสอบภายในใหสามารถเปนหัวหนา
ทีมงานตรวจสอบภายใน และเตรียมตัวเขารับการสอบวุฒิบัตรวิชาชีพการตรวจสอบภายใน  
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๔.  เปาหมาย 

  4.1 ทีมงาน Coaching ดําเนินการสอนงานใหกับบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายใน 
รอยละ 60 ภายในเดือนตุลาคม 2561 ถึงเดือนกันยายน 2562 
  4.2 กรุงเทพมหานครเตรียมความพรอมในการประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายใน 
โดยการสงเสริมบุคลากรใหเขารับการสอบวุฒิบัตรวิชาชีพการตรวจสอบภายในตามหลักเกณฑท่ี
กรมบัญชีกลางกําหนด 
 

๕.  ความรูท่ีนํามาใชในการจัดทํารายงานและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

     ประเด็นยุทธศาสตรยอยขอ ๗.๓  การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเสริมสรางให
เจาหนาท่ีตรวจสอบภายในมีทักษะ ประสบการณ และพรอมในการปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ เพ่ือพัฒนา
กรุงเทพมหานครอยางยั่งยืน โดยมีปจจัยความสําเร็จ ดังนี้ 
  ๕.๑  แนวคิดการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร (SWOT Analysis) ผูริเริ่ม
แนวคิดนี้ คือ อัลเบิรต ฮัมฟรี (Albert Humphrey) เปนการวิเคราะหสภาพการณ (Situation 
Analysis) 2 ดาน ไดแก สภาพการณภายใน และสภาพการณภายนอก และ SWOT Analysis หมายถึง 
การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคขององคกร เพ่ือวางแผนและปรับปรุง พัฒนาบุคลากร
ใหดําเนินการตามวัตถุประสงคขององคกรใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย 
SWOT มาจากคํายอ ๔ คํา ดังนี้ 
   S = Strength        หมายถึง จุดแข็งขององคกร 
   W = Weakness      หมายถึง จุดออนขององคกร 
   O = Opportunity   หมายถึง โอกาสภายนอก 
   T = Threat       หมายถึง อุปสรรคภายนอก 
  การประเมินสภาพแวดลอมภายใน 

1. S = Strength หมายถึง จุดแข็งขององคกรโดยวิเคราะหจาก
สภาพแวดลอมภายใน วาองคกรมีจุดแข็ง มีความสามารถหรือศักยภาพท่ีสงเสริมใหการดําเนินการของ
องคกรสําเร็จตามวัตถุประสงค เชน  มีบุคลากรท่ีมีความสามารถ  มีทักษะ  ขยันขันแข็งในการทํางาน  มีเครื่องมือ  
อุปกรณและเทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพทันสมัย  การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

2. W = Weakness หมายถึง จุดออนขององคกรโดยวิเคราะหจาก
สิ่งแวดลอมภายใน วาองคกรมีบุคลากรไมมีประสิทธิภาพ ผูบริหารและบุคลากรขาดทักษะและ
ประสบการณ 
  การประเมินสิ่งแวดลอมภายนอก 

๓. O = Opportunity หมายถึง โอกาสภายนอกจะตองศึกษาวา มีสภาพเปน
เชนไร มีการสนับสนุนหรือการสงเสริมจากรัฐท่ีเปนประโยชนตอองคกรอยางไร โดยพิจารณาจากดาน
เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี   

๔. T = Threat หมายถึง อุปสรรคภายนอกหรือความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดข้ึน
และทําใหเกิดผลเสียหรือมีขอจํากัดตอองคกร โดยจะตองพิจารณาจากดานเศรษฐกิจ สังคมและ
เทคโนโลย ี
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  โดยนําหลักการการวิเคราะหองคกรโดยวิธี SWOT Analysis มาพิจารณาดังนี้ 

๑. จุดแข็ง (Strength)   

 1.1 สํานักงานตรวจสอบภายใน มีการกําหนดแผนการตรวจสอบและไดรับ
อนุมัติแผนจากปลัดกรุงเทพมหานคร โดยมีเจาหนาท่ีตรวจสอบตามกลุมงานภารกิจ เชน กลุมตรวจสอบ
ดานสาธารณสุข การศึกษา สํานักงานเขต เปนตน  

 1.๒ มีวัตถุประสงคการตรวจสอบท่ีชัดเจน 
 1.3 บุคลากรมีความรูความเขาใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ   
 1.4 บุคลากรมีการอบรมประจําป และมีความตั้งใจในการพัฒนาทักษะ

ความรูตางๆ    
 1.5 บุคลากรใหความใสใจในความกาวหนาในวิชาชีพ ศึกษาหาความรูอยาง

ตอเนื่อง รวมท้ังเขารับการอบรมและสอบเพ่ือใหไดรับวุฒิบัตรวิชาชีพตรวจสอบภายใน ไดแก วุฒิบัตร  
ผูตรวจสอบภายในรับอนุญาตสากล (CIA) วุฒิบัตรผูตรวจสอบภายในของสมาคมผูตรวจสอบภายในแหง
ประเทศไทย (CPIAT) และประกาศนียบัตรผูตรวจสอบภายในภาครัฐ (CGIA) ของกรมบัญชีกลาง  

  ๒. จุดออน (Weakness)   

๒.๑ บุคลากรขาดความรู ทักษะ และประสบการณในงานตรวจสอบท่ี
หลากหลาย  

2.2 การตรวจสอบบางภารกิจจําเปนตองใชบุคลากรท่ีมีความรูเฉพาะดาน 
เชน วิศวกร เพ่ือตรวจสอบการดําเนินงาน/โครงการ  

๒.3 กระบวนการตรวจสอบมีมากและอัตรากําลังไมสอดคลองกับปริมาณงาน 
2.4 งบประมาณท่ีใชในการฝกอบรมไมเพียงพอ 
2.5 ไมไดสรางคลังความรูจากผูท่ีมีประสบการณตรวจสอบมายาวนาน หรือ

เกษียณอายุราชการ 
2.6 ทีมงานตรวจสอบมีทัศนคติท่ีแตกตาง และการใชดุลพินิจในการ

ตรวจสอบทําในบางเรื่อง ทําใหการปฏิบัติงานไมเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

  ๓. โอกาส (Opportunity)  

   3.1 กฎหมายกําหนดบทบาทและหนาท่ีใหผูตรวจสอบภายในสามารถเขาถึง
ขอมูลตางๆ ของหนวยรับตรวจได 
   3.2 ผูบริหารไดรับทราบผลการตรวจสอบเพ่ือนําไปปรับปรุงแกไขการ
ปฏิบัติงาน 

  ๔. อุปสรรค (Threat)  

   4.1 หนวยรับตรวจไมเขาใจผูตรวจสอบภายในและวัตถุประสงคในการ
ตรวจสอบ 
   4.2 หนวยรับตรวจไมใหความรวมมือในการตรวจสอบ 
   4.3 ขาดความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน อาจถูกแทรกแซงจากผูมีอํานาจ 
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   4.4 ไดรับมอบหมายงานพิเศษ งานนโยบาย จํานวนมาก และงานดวนทําให
กระทบกับแผนการปฏบิัติงานประจําป 
  5.2 แนวคิดเรื่องการจัดการความรู เปนเครื่องมือท่ีจะพัฒนาสมรรถนะของบุคคล โดย
มีกระบวนการในการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกรซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร
มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกร สามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ัง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ ความรูในองคกรมี 2 ประเภท ไดแก  
  1. ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) คือ ความรูท่ีสามารถรวบรวม หรือ
ถายทอดดวยวิธีการตางๆ เชน การบันทึก ทฤษฎี คูมือ 
  2. ความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) คือ ความรูท่ีไดจากประสบการณ พรสวรรค
หรือสัญชาตญาณของแตละบุคคล ซ่ึงยากตอการเลาหรือเขียนออกมาใหผูอ่ืนเขาใจ จําเปนตองอาศัย
กระบวนการตางๆ เปลี่ยนใหเปนความรู ท่ีชัดแจงเพ่ือถายทอด แลกเปลี่ยนได เชน ทักษะและ
ประสบการณในการทํางาน งานฝมือ การคิดเชิงวิเคราะห 
  กระบวนการในการบริหารจัดการความรูในองคกร ประกอบดวย การระบุความรู   
การคัดเลือก การรวบรวม การจัดเก็บความรู การเขาถึงถึงขอมูล และการแลกเปลี่ยนความรูท้ังภายใน
และภายนอกองคกร การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร การกําหนดแนววิธี
ปฏิบัติงานตลอดจนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการความรูในองคกร
ใหดียิ่งข้ึน เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ 
รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติใหเปน
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ รัฐบาลมีการกําหนดระบบและกลไกท่ีชัดเจน  
ในการวัดผลการจัดการความรูท่ีกอใหเกิดการพัฒนาองคกร โดยมีหนวยงานจากภายนอกมาตรวจ
ประเมินผลการปฏิบัติของทุกหนวยงาน เชน กรมบัญีกลางมีตรวจประเมินการประกันคุณภาพงาน
ตรวจสอบภายในอยางนอยทุกๆ 5 ป  
  ๕.3 แนวคิดเรื่องการสอนงาน (Coaching) 
  การสอนงาน เปนวิธีพัฒนาทรัพยากรบุคคลในพ้ืนท่ีปฏิบัติงานจริง และเปนหนาท่ีของ
ผูบังคับบัญชาท่ีตองสอนงานผูใตบังคับบัญชาโดยมีเปาหมายเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
ใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสม เพ่ือใหสามารถปลดปลอยศักยภาพ และสงมอบผลการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานได 
  การสอนงานจัดไดวาเปนกระบวนการหนึ่งท่ีผูบังคับบัญชาใชเพ่ือเสริมสราง และพัฒนา 
ผูใตบังคับบัญชา ใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว (Personal 
Attributes) ในการปฏิบัติงานนั้นๆ ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดข้ึน โดยจะตองตกลงและ 
ยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้ การสอนงานนอกจากจะมุงเนนไปท่ีการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาในปจจุบันแลว การสอนงานยังมุงเนนไปท่ีการพัฒนา
ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชามีพัฒนาการของความรู ทักษะและความสามารถ
เฉพาะตัว และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนตอไป เพ่ือความกาวหนาในหนาท่ีการงานอันนํามาซ่ึง
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต นอกจากนี้การสอนงานยังถือไดวาเปนรูปแบบการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางผูบังคับบัญชา กับผูใตบังคับบัญชาโดยอาศัยการสื่อสารท้ังท่ีมีท้ังแบบเปนทางการ และไมเปน_
ทางการ (Two-ways Communication) ท่ีผูบังคับบัญชาใชในการแจง ชี้แจงหรือปรับเปลี่ยน
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พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาใหมีการเตรียมความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนไดอยูตลอดเวลา  
  Coaching Model รูปแบบการจัดการความรู เปนรูปแบบท่ีมีองคประกอบดวย 

วิธีการ กิจกรรม 8 ข้ันตอน คือ Collaboration (การพูดคุย หารือรวมกัน) Objective (การกําหนด

วัตถุประสงค) Action (ลงมือปฏิบัติ) Check (การประเมินผล) Holism (แนวคิดองครวม) Innovation 

(นวัตกรรม) Networking (การสรางเครือขาย ) และ G- Goal for resultant (เปาหมาย) สูองคกรแหง

การเรียนรูในการพัฒนาบุคลากร  

  หลักในการสอนงาน มีดังนี้  

  1. ตองชี้แจงใหผูรับการสอนเขาใจวัตถุประสงคของการสอนงาน 
  2. ตองทําใหผูรับการสอนสนใจ เขาใจวัตถุประสงคการสอนงาน 
  3. ตองมุงผลการสอนงานโดยคํานึงถึงผูรับการสอนเปนสําคัญ 
  4. ตองใหผูรับการสอนรูวางานอยูในข้ันตอนไหน และจัดการสอนใหมีสภาพเหมือน
ปฏิบัติงานจริง 
  5. ในการปฏิบัติงานจริง ตองทําใหผูรับการสอนมีสวนรวมในการเรียนรูอยางสมบูรณ 
  6. ทําโปรแกรมการสอนงานใหเหมาะสมกับความสามารถในการเรียนรูของผูรับการสอน 

  อาภรณ ภูวิทยพันธุ และสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สานักงานกพ. มีความคิด
สอดคลองกัน ไดกลาวถึงผลประโยชนท่ีไดรับการจากสอนงาน แบงเปน 3 ดาน ดังนี้   

  ประโยชนท่ีเกิดข้ึนสงผลตอหัวหนางาน  
  1. การสอนงาน จะชวยแบงเบาภาระงานเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง สงมอบงานตามเวลาท่ีกําหนด 
  2. ชวยใหมีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณาปรับปรุงระบบงาน ข้ันตอนและวิธีการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนการชวยเหลือผูใตบังคับัญชาอยางแทจริง 
  3. มีโอกาสชี้แจงจุดเดนหรือจุดท่ีตองการใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  4. มีโอกาสรับรูความตองการท่ีผูใตบังคับบัญชาคาดหวัง ปญหา และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  5. สรางสัมพันธภาพท่ีดีในการปฏิบัติงานระหวงผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
  6. เปนกระบวนการหนึ่งท่ีใชผลักดันและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย (Performance Goal) ตามแผนการปฏิบัติงานท่ีกําหนด 
  7. สงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม 

  ประโยชนท่ีเกิดข้ึนสงผลตอพนักงาน ดังนี ้
  1. เขาใจขอบเขต เปาหมายการปฏิบัติงาน และความตองการท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวัง 
  2. ไดรับรูถึงสถานการณการเปลี่ยนแปลง ปญหาและอุปสรรคขององคกร ภารกิจท่ี
องคกรจะทําในปจจุบันและตองการท่ีจะทําตอไปในอนาคต 
  3. ไดรับรูถึงปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาและ  
มีสวนรวมกับผูบังคับบัญชาในการพิจารณาแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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  4. มีโอกาสรูจุดแข็ง จุดออนตัวเอง เพ่ือสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 
  5. รูจักวางแผน ลําดับความสําคัญของงาน รับรูเทคนิค วิธีการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย และระยะเวลาท่ีผูบังคับบัญชากําหนด 
  6. สรางขวัญ กําลังใจ ทําใหไมรูสึกวาตนเองปฏิบัติงานเพียงผูเดียว 
  7. เปนแรงจูงใจกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงตนเอง สนใจเรียนรูสิ่งใหมๆ  เสมอ 
  8. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีคุณคา (Value) ในการปฏิบัติงานมากข้ึนเนื่องจากการ
สอนงานท่ีถูกตอง ควรเปนไปตามความตองการของผูใตบังคับบัญชา และยังเปนการชวยตอบสนองให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายของตนเอง และองคกร 

  ประโยชนท่ีเกิดข้ึนสงผลตอองคกร ดังนี้  
  1. องคกรมีผลการปฏิบัติงาน (Organization Performance) ท่ีเปนไปตามความ
คาดหวัง หรือมากกวาความคาดหวังท่ีตองการ   
  2. องคกรมีความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลกยุคโลกาภิวัตน เนื่องจาก
การสอนงานทําใหขาราชการมีความพรอมตอการปรับเปลี่ยนตางๆ ไมวาจะเปนนโยบายการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ ข้ันตอนวิธีการปฏิบัติงาน การนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช 
  ท้ังนี้ ผูสอนงานหรือผูบังคับบัญชาจะตองตระหนักถึงกระบวนการในการสอนงานท่ี
สําคัญ 4 ข้ันตอนใหญๆ คือ บอกใหฟง ตั้งเปาเรียน รวมเขียนแผน และแมนประเมิน เพ่ือท่ีจะสอนงาน
ไดอยางมีแบบแผน สามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชารวมกันได การสอนงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพจะตองอาศัยเทคนิคการสังเกต เทคนิคการใหขอมูลยอนกลับ และเทคนิคการทําให 
เห็นพองตองกัน เทคนิคเหลานี้จะทําใหผูสอนงานไดขอมูลเชิงพฤติกรรมไดอยางแยบยล สามารถสอนงาน
ใหผูใตบังคับบัญชานําไปปรับปรุงพฤติกรรมได โดยใชวิธีชี้แจงใหเขาใจในความสําคัญของการพัฒนาใน
สวนท่ีควรปรับปรุง 
 
6. กรอบแนวทางการดําเนินการและผูมีสวนเกี่ยวของ 

 6.1 กรอบแนวทางในการดําเนินงาน  
การพัฒนาบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายในดวยเทคนิคการสอนงาน เพ่ือเพ่ิมทักษะ

และประสบการณใหกับเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในตามข้ันตอน ดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี 1 :  การวางแผนการดําเนินงาน 
  1.1 ศึกษาประสิทธิภาพดานองคความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน
ตรวจสอบภายใน รวบรวมปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
  1.2 ประชุมหารือกับผูบริหารในการนําเทคนิคการสอนงานมาเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานใหกับบุคลากร เพ่ือกําหนดนโยบายระบบการสอนงานใหเปนรูปธรรมชัดเจน โดยถือเปนภารกิจ
หนึ่งของหนวยงาน และเผยแพรใหทุกคนในองคกรรับทราบ  
  1.3 แตงตั้งคณะทํางาน ท่ีประกอบดวยผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน 
ผูอํานวยการสวนตรวจสอบภายใน 1 ผูอํานวยการสวนตรวจสอบภายใน 2 และหัวหนาฝายทุกฝาย ระดม
สมองในการวางแผนการสอนงาน เพ่ือกําหนดหัวขอเรื่อง และวัตถุประสงคในการสอนงาน โดยพิจารณาวา



10 
 

บุคลากรตองการอะไร สภาพปญหาปจจุบันเปนอยางไร และอาจมีอุปสรรคอะไรบางท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงาน และเกณฑการคัดเลือกบุคลากรท่ีจะเปนผูสอนงาน ผูถูกสอนงาน กําหนดแนวทางในการ
ดําเนินการ ระยะเวลาดําเนินงาน และการติดตามประเมินผล    
  1.4 จัดต้ังทีมงานในการสอนงาน โดยคัดเลือกบุคลากรจากเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน
ตั้งแตระดับหัวหนาทีมงานตรวจสอบข้ึนไปท่ีมีความรู ความสามารถ ประสบการณในการตรวจสอบ มี
ทักษะในการสื่อสารและมีความสามารถในการถายทอดความรู โดยเนนบุคลากรท่ีมีความโดดเดนในแต
ละดานเปนทีมนํารองในการสอนงาน 
  1.5 ทีมงานรวมกันจัดทําแนวทางในการสอนงาน เพ่ือจัดเก็บเปนองคความรูใน
ฐานขอมูลสํานักงานตรวจสอบภายใน 
     ข้ันตอนท่ี 2 : การดําเนินงาน 
  2.1 จัดทําทะเบียนขอมูลของบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายใน เชน ประวัติ
การศึกษา หลักสูตรท่ีเขารับการฝกอบรม วุฒิบัตรวิชาชีพตรวจสอบภายในท่ีไดรับ ความสามารถพิเศษ 
เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลตามความเหมาะสม  
  2.2 ทําการเก็บรวบรวมขอมูล วาใครคือกลุมเปาหมายท่ีตองเปนผูสอนงาน และผูถูก
สอนงาน สอนในหัวขออะไรบาง และเปนการสอนแบบตัวตอตัว หรือการสอนเปนกลุม 
  2.3 จัดทําแบบทดสอบวัดความรูความเขาใจ Pre-test และ Post-test กับผูถูกสอนงาน
ในแตละหัวขอเพ่ือวัดความรูความเขาใจ  
  2.4 ดําเนินการสอนงานตามหัวขอและแนวทางท่ีกําหนดไว ในข้ันตอนนี้ผูสอนงาน
จะตองใชทักษะ ความคิดและประสบการณตรงของตนเองท่ีไดสะสมมาในการฟง การถาม เพ่ือสะทอน
ความคิดของผูถูกสอนและใหขอมูลปอนกลับ ตลอดจนสรางแรงจูงใจใหผูถูกสอนงานดําเนินการตาม
แผนการตัวเองท่ีไดกําหนดไว และตรวจสอบความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง  
  2.5 จัดเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
   - ขอมูลจํานวนบุคลากรท่ีเขารับการสอนงาน ผูสอนงานในแตละหัวขอท่ี
กําหนด และปญหาอุปสรรคในการสอนงาน เพ่ือรายงานผลใหผูบริหารทราบความคืบหนาทุกไตรมาส 
   - รวบรวมองคความรูในแตละหัวขอท่ีสอนงานไวในฐานขอมูลของสํานักงาน
ตรวจสอบภายใน และเผยแพรใหบุคคลากรภายในองคกรรับทราบเพ่ือใชเปนแนวทางในการตรวจงาน 
ตอไป 
  2.6 สรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียรู ซ่ึงมีท้ังเรียนรูดวยการลงมือทํา 
การถายทอด และเรียนรูโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู เรียนรูจากประสบการณชีวิตสวนตัวนํามาถายทอด 
จากท่ีไมกลาทํา กลาทํา ม่ันใจมากข้ึน ทําใหผูคนในองคกรรักกันมากข้ึน และเรียนรูรวมกันตาม
เปาหมายท่ีกําหนด 
   ข้ันตอนท่ี 3 : สรุปผลและการประเมินผลการดําเนินงาน 
  3.1 ประเมินผลการดําเนินงานสอนงาน เพ่ือใหทราบวารูปแบบการจัดกิจกรรม 
ความรูท่ีไดรับมีความเหมาะสมหรือไม และเกิดประโยชนมากนอยเพียงใด 
  3.2 ทําแบบสอบถามเพ่ือวัดความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายในดวยเทคนิคการสอนงาน แบงเปนของผูสอนงาน และผูถูกสอนงาน และปญหาอุปสรรค พรอม
ขอเสนอแนะ 
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  3.3 นําผลการประเมิน ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะจากแบบสอบถามความพึงพอใจ
มาวิเคราะหและวางแผนการดําเนินงาน เพ่ือหาแนวทางในการแกไขปรับปรุง และพัฒนาการสอนงานให
ดีข้ึน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว  

  6.2 ผูมีสวนเก่ียวของ ประกอบดวย 

  1. ปลัดกรุงเทพมหานคร 

  2. ผูบริหารสํานักงานตรวจสอบภายใน 

 3. บุคลากรของสํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร   

 4. หนวยงานตางๆ ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

  

๗. ระยะเวลาการดําเนินการ 

  ดําเนินการระหวางเดือนตุลาคม 2561 ถึงเดือนกันยายน 2562 

รายละเอียดดําเนินการ 
ระยะเวลาดําเนินการ  

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
ข้ันตอนท่ี 1  
การวางแผน 
การดําเนินงาน 
 

            

ข้ันตอนท่ี 2 
การดําเนินงาน 
 

            

ข้ันตอนท่ี 3  
สรุปผลและประเมินผล 
การดําเนินงาน 
 

            

 

๘.  งบประมาณ 

  ไมใชงบประมาณในการดําเนินการ 
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๙.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 

 

เปาหมาย/วัตถปุระสงค ตัวช้ีวัด (KPI) วิธีการ/เครื่องมือ 
เปาหมาย (Output) 
1.ทีมงาน Coaching 
ดําเนินการสอนงานใหกับ
บุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายใน รอยละ 60 ภายใน
เดือนตุลาคม 2561 ถึง   
เดือนกันยายน 2562 
 
 
 
 
 
 

 
- บุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายในผานการสอนงานตาม
กิจกรรมการสอนงาน รอยละ 60 
ของจํานวนบุคลกรท่ีทําหนาท่ี
ดานการตรวจสอบภายใน 
 
 
 
 

- ดําเนินการสอนงานแลวเสร็จ
ภายในเดือนกันยายน 2562 
 

 
- จัดกิจกรรมการสอนงานให  
กับบุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายในตามกลุมเปาหมายและ
หัวขอกิจกรรมท่ีกําหนด 
- ทะเบียนขอมูลบุคคลากร
สํานักงานตรวจสอบภายใน
รายบุคคลท่ีบันทึกการเขารวม
กิจกรรมการสอนงานใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 

- รายงานผลการจัดกิจกรรม 
การสอนงานท่ีเสนอใหหัวหนา
หนวยงานรับทราบ  

 
2. กรุงเทพมหานครเตรียม
ความพรอมในการประกัน
คุณภาพงานตรวจสอบภายใน 
โดยการสงเสรมิบุคลากรใหเขา
รับการฝกอบรมและสอบ
วุฒิบัตรวิชาชีพการตรวจสอบ
ภายใน ตามหลักเกณฑท่ี
กรมบัญชีกลางกําหนด 
 

- บุคลากรท่ีผานเกณฑการ
ทดสอบกิจการการสอนงาน   
เขารับการอบรมในหลักสูตร
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน 
และไดรับวุฒิบัตรวิชาชีพการ
ตรวจสอบภายใน รอยละ 30 
ของจํานวนผูท่ีเขารับการอบรม 

- ผลการทดสอบความรูความเขาใจ 
ของบุคลากรท่ีผานการสอนงาน 
- สงบุคลากรเขารับการฝกอบรม
และสอบวุฒิบัตรวิชาชีพการ
ตรวจสอบภายในอยางตอเนื่อง   
- แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล   
 

วัตถุประสงค (Outcome) 
๑. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดาน
องคความรูในการปฏิบัติงาน
ข อ ง บุ ค ล า ก ร สํ า นั ก ง า น
ตรวจสอบภายใน 
 

 

 
- รอยละ 80 ของบุคลากร
สํานักงานตรวจสอบภายใน     
ท่ีไดรับการสอนงานและมีผล
คะแนนผานเกณฑ โดยผูท่ีผาน
การทดสอบความรูตองมีคะแนน
ไมนอยกวารอยละ 65)  

 
- แบบทดสอบวัดความรูความ
เขาใจ Pre-test และ Post-test 
- รายงานผลคะแนนการทดสอบ
วัดความรูความเขาใจรายบุคคล  
- เอกสารประกอบการสอนงาน
และองคความรูตางๆ ท่ีจัดเก็บใน
ฐานขอมูล 
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เปาหมาย/วัตถปุระสงค ตัวช้ีวัด (KPI) วิธีการ/เครื่องมือ 
2. เพ่ือพัฒนาสมรรถนะดาน
ความรูของผูตรวจสอบภายใน 
ใหสามารถเปนหัวหนาทีมงาน
ตรวจสอบภายใน และเตรียม
ตัวเขารับการสอบวุฒิบัตร
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน 

 

- ผลการประเมินความพึงพอใจ 
จากการตอบแบบสอบถาม 
ความพึงพอใจในการเขารับการ
สอนงาน ไมนอยกวารอยละ 80 
ของผูท่ีเขารวมกิจกรรม 
- มีหัวหนาทีมงานตรวจสอบ
ภายในเพ่ิมข้ึน จํานวน 4 คน   
โดยเปนผูท่ีไดรับการสอนงาน
และผานเกณฑการทดสอบ  
 

- แบบทดสอบความพึงพอใจ
กิจกรรมการสอนงาน 
- แตงตั้งคณะกรรมการพิจารณา
คัดเลือกหัวหนาทีมงานตรวจสอบ 
- คําสั่งแตงตั้งหัวหนาทีมงาน
ตรวจสอบภายใน 

 

๑๐.  ขอเสนอแนะ 

  1. ปรับปรุงหลักสูตรการสอนงาน โดยเพ่ิมหัวขอการสอนงานดานอ่ืนๆ จากการสํารวจ
ความตองการของบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายใน อยางนอย 6 เดือนตอครั้ง เพ่ือใหหัวขอการสอนงาน  
ตรงตามความตองการ เปนไปตามนโยบายผูบริหารกรุงเทพมหานคร และนโยบายภาครัฐ เหมาะสมกับ
สถานการณ เพ่ือเตรียมความพรอมในการการพัฒนาบุคลากรเปนผูตรวจสอบภายในมืออาชีพ เขาสู
สังคมดิจิทัล และไทยแลนด 4.0   
  2. เพ่ิมจํานวนบุคลากรเขารวมทีมงานในการสอนงาน โดยคัดเลือกจากผูท่ีเคยไดรับการ
สอนงานและสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองไดเปนอยางดี จนไดรับการเลื่อนระดับเปนหัวหนา
ทีมงานตรวจสอบภายใน ใหปรับบทบาทมาเปนผูสอนงานใหกับรุนนองตอๆ ไป สงผลใหการพัฒนา
บุคลากรขยายวงกวางออกไปอยางรวดเร็ว สรางความเขมแข็งใหกับองคกร 
  3. กําหนดใหการสอนงานเปนนโยบายขององคกร เพ่ิมเติมใน Job Description ของ
ระดับหัวหนางาน และเชื่อมโยงผลการสอนงาน (Coaching) สูระบบการจายคาตอบแทน โดยบุคลากร
ท่ีจะไดรับการเลื่อนระดับเปนหัวหนาทีมงานข้ึนไป ควรเปนบุคลากรท่ีผานการเปนผูสอนงานใหกับ
หนวยงาน 
  4. สงเสริมใหบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายในเขารวมกิจกรรมการสอนงาน      
การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับวิชาชีพการตรวจสอบภายในอยางตอเนื่อง และสอบเพ่ือให
ไดรับวุฒิบัตรวิชาชีพตรวจสอบภายใน เพ่ือเตรียมความพรอมในการตรวจประเมินการประกันคุณภาพ
งานตรวจสอบภายในจากกรมบัญชีกลาง  

     5. จัดทําคลีนิค IA เพ่ือเพ่ิมบทบาทในเรื่องการใหคําปรึกษากับหนวยรับตรวจเพ่ิมเติม 

จาการตรวจสอบแบบใหความเชื่อม่ันตามท่ีมาตรฐานกําหนด แตอยางไรก็ตามผูท่ีจะตอบปญหากับ

หนวยรับตรวจไดควรมีความรูความสามารถ และศักยภาพในดานตาง ๆ อยางรอบดาน เพ่ือสราง

มูลคาเพ่ิม (Value Added) ใหกับองคกร  
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