
 
 

เลขที่  9 

รายงานการศึกษาสวนบุคคล 

(Individual Study) 

 

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายใน 

ดวยเทคนิคการสอนงาน (Coaching) 

 

จัดทําโดย นางรัตญา  แสงรื่น 

ตําแหนง นักวิชาการตรวจสอบภายในชํานาญการ 

สังกัด สํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 

 

 

 

รายงานน้ีเปนสวนหน่ึงของการฝกอบรม 

หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับตน รุนท่ี 32 

สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕61 

 



 
 

๑. ช่ือเรื่อง   

การพัฒนาบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายในดวยเทคนิคการสอนงาน (Coaching) 

 

๒. หลักการและเหตุผล 

  ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี      

พ.ศ.2546 หมวด 3 การบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ มาตรา 11 กําหนดให

สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง

สมํ่าเสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชใน

การปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนา

ความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัด ใหเปนบุคลากรท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการให

สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัฤทธิ์ และภารกิจดานการตรวจสอบภายในและการบริหาร

ความเสี่ยงของสํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักปลัดกรุงเทพมหานครเปนภารกิจท่ีสนับสนุน

แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2561 - 2565) ดานท่ี ๗ การบริหารจัด

การเมืองมหานคร มิติท่ี 7.4 การคลังและงบประมาณ เปาหมายท่ี 7.4.1 กรุงเทพมหานครมีการ

บริหารจัดการดานการเงินการคลังและการงบประมาณท่ีเปนมาตรฐานสากลและเก้ือหนุนตอการพัฒนา

กรุงเทพมหานครในระยะยาว เปาประสงคท่ี 7.4.1.4 ปรับปรุงมาตรฐานและแนวปฏิบัติดานการเงิน

การบัญชีและการตรวจสอบควบคุมภายในใหถูกตอง โปรงใส ตรวจสอบไดและมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล 

  สํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักปลัดกรุงเทพมหานครแบงเปนสวนราชการตาม
โครงสรางการบริหารราชการของสํานักงานตรวจสอบภายในท่ีไดรับการอนุมัติตามมติ ก.ก. ครั้งท่ี 
1/2561 ลงวันท่ี 18 มกราคม 2561 ดังนี้ 
  1. สวนตรวจสอบภายใน 1 ประกอบดวย 
      - กลุมงานตรวจสอบการบริหารการคลังและการพาณิชย 
      - กลุมงานตรวจสอบการสาธารณสุข 
      - กลุมงานตรวจสอบการสาธารณูปโภคและปองกันภัย 
      - กลุมงานตรวจสอบสังคมและสิ่งแวดลอม  
  2. สวนตรวจสอบภายใน 2 ประกอบดวย 
      - กลุมตรวจสอบสํานักงานเขต 1 
          - กลุมตรวจสอบสํานักงานเขต 2 
      - กลุมตรวจสอบการศึกษา 
          - กลุมตรวจสอบพิเศษ  
  3. กลุมพัฒนางานตรวจสอบภายใน 
  4. ฝายบริหารงานท่ัวไป
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โดยมีกรอบอัตรากําลัง จํานวน 67 ตําแหนง (โดยเปนตําแหนงท่ีกําหนดไวเดิม 57 ตําแหนง รอเกลี่ย
อัตรากําลังในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ท่ีวางจากการเกษียณอายุราชการตั้งแตปงบประมาณ 
พ.ศ. 2561 เปนตนไป จํานวน 1๐ ตําแหนง)  

 ผูจัดทํารายงานไดปฏิบัติหนาท่ีประจําสวนตรวจสอบภายใน 2 โดยสวนตรวจสอบ
ภายใน 1 และสวนตรวจสอบภายใน 2 มีอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการวางแผนการ
ปฏิบัติงานตรวจสอบ การตรวจสอบทางการเงิน (Financial Audit) ไดแก การตรวจสอบความถูกตอง
และเชื่อถ่ือไดของขอมูลและตัวเลขทางการเงิน การบัญชีและรายงานทางการเงิน โดยครอบคลุมถึงการ
ดูแลปองกัน รกัษาทรัพยสิน และประเมินความเพียงพอของระบบการควบคุมภายใน การตรวจสอบการ
ดําเนินงาน (Operation Audit) ไดแก การตรวจสอบการดําเนินงานตามแผนงาน งาน โครงการและ
แผนกลยุทธ การตรวจสอบการปฏิบัติตามขอกําหนด (Compliance Audit) เพ่ือใหเปนไปตามนโยบาย 
กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและมติคณะรัฐมนตรี การตรวจสอบพิเศษ (Special Audit) ไดแก 
การตรวจสอบและติดตามผลตามขอสั ง เกต ของหนวยตรวจสอบท้ังภายในและภายนอก
กรุงเทพมหานคร การตรวจสอบเรื่องรองเรียน การตรวจสอบการบริหาร (Management Audit) และ
การตรวจสอบระบบเทคโนโลยีสารรสนเทศ (IT Audit) ไดแก การตรวจสอบความถูกตองและเชื่อถ่ือได
ของขอมูลท่ีไดจากการประมวลผลดวยระบบคอมพิวเตอร การตรวจสอบระบบการปองกันและการ
เขาถึงขอมูลของหนวยงาน การวิเคราะห เชื่อมโยงงานตรวจสอบแตละกลุมภารกิจเพ่ือเสนอความเห็น
ตอหัวหนาหนวยงานตรวจสอบภายใน การใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน 
และปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือไดรับมอบหมาย  

วิสัยทัศน (Vision)  
สงเสริมธรรมาภิบาล บริหารอยางโปรงใส สรางผูตรวจสอบภายในมืออาชีพ 

พันธกิจ (Mission) 
1. นํามาตรฐานสากลการปฏิบัติงานวิชาชีพการตรวจสอบภายในของสถาบันผูตรวจสอบ

ภายในสากล (The Internal Auditors : IIA) มาใชเปนกรอบในการปฏิบัติงาน 
2. พัฒนาบุคลากรดานการตรวจสอบภายในใหมีความชํานาญและเชี่ยวชาญในงาน

ตรวจสอบ มีความเปนมืออาชีพ มีความรูความสามารถเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ และมีจริยธรรมในระดับ
มาตรฐานสากลเปนท่ียอมรับ 

3. สงเสริมธรรมาภิบาล (Governance) หรือการกํากับดูแลใหเกิดข้ึนภายในองคกร 
อยางมีประสิทธิผล ซ่ึงรวมถึงการมีประสิทธิผลของการจัดทําระบบการบริหารความเสี่ยง (Risk 
Management) และการควบคุมภายใน (Internal Control) ท้ังในระดับหนวยงานและองคกรหรือ
ระดับกรุงเทพมหานคร เพ่ือพัฒนาใหเกิดความกาวหนามากยิ่งข้ึนในทางปฏิบัต ิ

4. นําเทคโนโลยีสมัยใหมมาชวยในการปฏิบัติงานตรวจสอบ เพ่ือใหผูตรวจสอบภายใน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ มีระบบการจัดการฐานขอมูลหรือสารสนเทศท่ีดี
และมีความกาวหนาในการตรวจสอบระบบเทคโนโลยสีารสนเทศขององคกร 

5. นําเสนอขอมูลและขอเท็จจริงท่ีเปนประโยชนตอผูบริหารของกรุงเทพมหานคร เพ่ือ
ปรับปรุงการดําเนินงานและเพ่ิมคุณคาใหกับองคกร   
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 การตรวจสอบภายใน (Internal Audit) คือกิจกรรมการใหความเชื่อม่ันและการให
คําปรึกษาอยางเท่ียงธรรมและเปนอิสระ ซ่ึงจัดใหมีข้ึนเพ่ือเพ่ิมคุณคาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
สวนราชการใหดีข้ึน การตรวจสอบภายในจะชวยใหสวนราชการบรรลุถึงเปาหมายและวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไวดวยการประเมินและปรับปรุงประสิทธิผลของกระบวนการบริหารความเสี่ยง การควบคุม และ
การกํากับดูแลอยางเปนระบบ ดงันั้น การตรวจสอบภายในจึงเปนเครื่องมือของฝายบริหารในการจัดการ
องคกร ดูแลการปฏิบัติงานในทุกภาคสวน เพ่ือใหเกิดความม่ันใจอยางสมเหตุสมผลวาองคกรมีระบบการ
บริหารความเสี่ยง การควบคุมภายใน และการกํากับดูแลท่ีดีอยูในระดับท่ีเพียงพอเหมาะสม สงเสริมให
การปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัดกรุงเทพมหานครมีความถูกตอง เชื่อถ่ือได มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ประหยัด โปรงใส และเปนท่ียอมรับของผูมีสวนไดเสียทุกกลุม ถือเปนภารกิจท่ีสําคัญอีก
ดานหนึ่งท่ีองคกรตองตระหนัก การดําเนินงานจะประสบความสําเร็จและเปนประโยชนตอองคกรใน
ระดับใดนั้น ข้ึนอยูกับโครงสรางและปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญ ประกอบดวย นโยบายและการสนับสนุนของ
ฝายบริหาร ความสามารถ ทักษะของผูตรวจสอบ และระบบงานสารสนเทศ เปนตน 

ปจจุบัน สํานักงานตรวจสอบภายในมีหนวยงานท่ีตองตรวจสอบมากกวา 1,000 แหง
สวนใหญเปนงานท่ีมีความหลากหลาย แตกําลังประสบกับปญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีองค
ความรู ความสามารถ และประสบการณท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานดานตรวจสอบภายใน สาเหตุ
หนึ่งเกิดจากการขาดหัวหนาทีมงานตรวจสอบ เนื่องจากการยายหนวยงาน การลาออกจากราชการ และ
การเกษียณอายุราชการของบุคลากรในตําแหนงหัวหนาทีมงานตรวจสอบท่ีมีความรู ความสามารถ สั่งสม
ประสบการณมายาวนาน สาเหตุจากการขาดชวงในการเปดรับสมัครเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน ทําให
การพัฒนาบุคลากรขาดความตอเนื่อง เติบโตไมทัน สงผลตอความสามารถของการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหัวหนาทีมงานตรวจสอบไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพ่ือใหองคกรสามารถขับเคลื่อนไปสู
เปาหมายท่ีกําหนดไว และเปนไปตามวิสัยทัศน พันธกิจของสํานักงานตรวจสอบภายใน จึงมีความ
จําเปนตองเรงพัฒนาศักยภาพดานความรู ทักษะของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน และพัฒนาเปน
หัวหนาทีมงานตรวจสอบไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการจัดการความรูใหเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน โดย
การสอนงานดวยเทคนิคการ Coaching จึงเปนเครื่องมือหนึ่งท่ีสําคัญในการรวบรวมความรูท้ังท่ีเปน
ความรูท่ีฝงอยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) มาพัฒนา
ใหเปนระบบเพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและมีการแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือพัฒนา
ตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังนําความรูท่ีไดรับไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความเปน
มืออาชีพ เสริมสรางศักยภาพขององคกร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ตามโมเดล
ขับเคลื่อนประเทศไทยสูความม่ังค่ัง ม่ันคง และยั่งยืน (Thailand 4.0) อันจะกอใหเกิดประโยชนแก
กรุงเทพมหานครตอไป 

 
๓.  วัตถุประสงค 

  ๓.๑  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดานองคความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน
ตรวจสอบภายใน 
  ๓.๒  เพ่ือพัฒนาสมรรถนะดานความรูของผูตรวจสอบภายในใหสามารถเปนหัวหนา
ทีมงานตรวจสอบภายใน และเตรียมตัวเขารับการสอบวุฒิบัตรวิชาชีพการตรวจสอบภายใน  
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๔.  เปาหมาย 

  4.1 ทีมงาน Coaching ดําเนินการสอนงานใหกับบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายใน 
รอยละ 60 ภายในเดือนตุลาคม 2561 ถึงเดือนกันยายน 2562 
  4.2 กรุงเทพมหานครเตรียมความพรอมในการประกันคุณภาพงานตรวจสอบภายใน 
โดยการสงเสริมบุคลากรใหเขารับการสอบวุฒิบัตรวิชาชีพการตรวจสอบภายในตามหลักเกณฑท่ี
กรมบัญชีกลางกําหนด 
 

๕.  ความรูท่ีนํามาใชในการจัดทํารายงานและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

     ประเด็นยุทธศาสตรยอยขอ ๗.๓  การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือเสริมสรางให
เจาหนาท่ีตรวจสอบภายในมีทักษะ ประสบการณ และพรอมในการปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ เพ่ือพัฒนา
กรุงเทพมหานครอยางยั่งยืน โดยมีปจจัยความสําเร็จ ดังนี้ 
  ๕.๑  แนวคิดการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร (SWOT Analysis) ผูริเริ่ม
แนวคิดนี้ คือ อัลเบิรต ฮัมฟรี (Albert Humphrey) เปนการวิเคราะหสภาพการณ (Situation 
Analysis) 2 ดาน ไดแก สภาพการณภายใน และสภาพการณภายนอก และ SWOT Analysis หมายถึง 
การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคขององคกร เพ่ือวางแผนและปรับปรุง พัฒนาบุคลากร
ใหดําเนินการตามวัตถุประสงคขององคกรใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย 
SWOT มาจากคํายอ ๔ คํา ดังนี้ 
   S = Strength        หมายถึง จุดแข็งขององคกร 
   W = Weakness      หมายถึง จุดออนขององคกร 
   O = Opportunity   หมายถึง โอกาสภายนอก 
   T = Threat       หมายถึง อุปสรรคภายนอก 
  การประเมินสภาพแวดลอมภายใน 

1. S = Strength หมายถึง จุดแข็งขององคกรโดยวิเคราะหจาก
สภาพแวดลอมภายใน วาองคกรมีจุดแข็ง มีความสามารถหรือศักยภาพท่ีสงเสริมใหการดําเนินการของ
องคกรสําเร็จตามวัตถุประสงค เชน  มีบุคลากรท่ีมีความสามารถ  มีทักษะ  ขยันขันแข็งในการทํางาน  มีเครื่องมือ  
อุปกรณและเทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพทันสมัย  การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

2. W = Weakness หมายถึง จุดออนขององคกรโดยวิเคราะหจาก
สิ่งแวดลอมภายใน วาองคกรมีบุคลากรไมมีประสิทธิภาพ ผูบริหารและบุคลากรขาดทักษะและ
ประสบการณ 
  การประเมินสิ่งแวดลอมภายนอก 

๓. O = Opportunity หมายถึง โอกาสภายนอกจะตองศึกษาวา มีสภาพเปน
เชนไร มีการสนับสนุนหรือการสงเสริมจากรัฐท่ีเปนประโยชนตอองคกรอยางไร โดยพิจารณาจากดาน
เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี   

๔. T = Threat หมายถึง อุปสรรคภายนอกหรือความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดข้ึน
และทําใหเกิดผลเสียหรือมีขอจํากัดตอองคกร โดยจะตองพิจารณาจากดานเศรษฐกิจ สังคมและ
เทคโนโลย ี
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  โดยนําหลักการการวิเคราะหองคกรโดยวิธี SWOT Analysis มาพิจารณาดังนี้ 

๑. จุดแข็ง (Strength)   

 1.1 สํานักงานตรวจสอบภายใน มีการกําหนดแผนการตรวจสอบและไดรับ
อนุมัติแผนจากปลัดกรุงเทพมหานคร โดยมีเจาหนาท่ีตรวจสอบตามกลุมงานภารกิจ เชน กลุมตรวจสอบ
ดานสาธารณสุข การศึกษา สํานักงานเขต เปนตน  

 1.๒ มีวัตถุประสงคการตรวจสอบท่ีชัดเจน 
 1.3 บุคลากรมีความรูความเขาใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ   
 1.4 บุคลากรมีการอบรมประจําป และมีความตั้งใจในการพัฒนาทักษะ

ความรูตางๆ    
 1.5 บุคลากรใหความใสใจในความกาวหนาในวิชาชีพ ศึกษาหาความรูอยาง

ตอเนื่อง รวมท้ังเขารับการอบรมและสอบเพ่ือใหไดรับวุฒิบัตรวิชาชีพตรวจสอบภายใน ไดแก วุฒิบัตร  
ผูตรวจสอบภายในรับอนุญาตสากล (CIA) วุฒิบัตรผูตรวจสอบภายในของสมาคมผูตรวจสอบภายในแหง
ประเทศไทย (CPIAT) และประกาศนียบัตรผูตรวจสอบภายในภาครัฐ (CGIA) ของกรมบัญชีกลาง  

  ๒. จุดออน (Weakness)   

๒.๑ บุคลากรขาดความรู ทักษะ และประสบการณในงานตรวจสอบท่ี
หลากหลาย  

2.2 การตรวจสอบบางภารกิจจําเปนตองใชบุคลากรท่ีมีความรูเฉพาะดาน 
เชน วิศวกร เพ่ือตรวจสอบการดําเนินงาน/โครงการ  

๒.3 กระบวนการตรวจสอบมีมากและอัตรากําลังไมสอดคลองกับปริมาณงาน 
2.4 งบประมาณท่ีใชในการฝกอบรมไมเพียงพอ 
2.5 ไมไดสรางคลังความรูจากผูท่ีมีประสบการณตรวจสอบมายาวนาน หรือ

เกษียณอายุราชการ 
2.6 ทีมงานตรวจสอบมีทัศนคติท่ีแตกตาง และการใชดุลพินิจในการ

ตรวจสอบทําในบางเรื่อง ทําใหการปฏิบัติงานไมเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

  ๓. โอกาส (Opportunity)  

   3.1 กฎหมายกําหนดบทบาทและหนาท่ีใหผูตรวจสอบภายในสามารถเขาถึง
ขอมูลตางๆ ของหนวยรับตรวจได 
   3.2 ผูบริหารไดรับทราบผลการตรวจสอบเพ่ือนําไปปรับปรุงแกไขการ
ปฏิบัติงาน 

  ๔. อุปสรรค (Threat)  

   4.1 หนวยรับตรวจไมเขาใจผูตรวจสอบภายในและวัตถุประสงคในการ
ตรวจสอบ 
   4.2 หนวยรับตรวจไมใหความรวมมือในการตรวจสอบ 
   4.3 ขาดความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน อาจถูกแทรกแซงจากผูมีอํานาจ 
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   4.4 ไดรับมอบหมายงานพิเศษ งานนโยบาย จํานวนมาก และงานดวนทําให
กระทบกับแผนการปฏบิัติงานประจําป 
  5.2 แนวคิดเรื่องการจัดการความรู เปนเครื่องมือท่ีจะพัฒนาสมรรถนะของบุคคล โดย
มีกระบวนการในการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกรซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร
มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกร สามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ัง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ ความรูในองคกรมี 2 ประเภท ไดแก  
  1. ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) คือ ความรูท่ีสามารถรวบรวม หรือ
ถายทอดดวยวิธีการตางๆ เชน การบันทึก ทฤษฎี คูมือ 
  2. ความรูท่ีฝงลึก (Tacit Knowledge) คือ ความรูท่ีไดจากประสบการณ พรสวรรค
หรือสัญชาตญาณของแตละบุคคล ซ่ึงยากตอการเลาหรือเขียนออกมาใหผูอ่ืนเขาใจ จําเปนตองอาศัย
กระบวนการตางๆ เปลี่ยนใหเปนความรู ท่ีชัดแจงเพ่ือถายทอด แลกเปลี่ยนได เชน ทักษะและ
ประสบการณในการทํางาน งานฝมือ การคิดเชิงวิเคราะห 
  กระบวนการในการบริหารจัดการความรูในองคกร ประกอบดวย การระบุความรู   
การคัดเลือก การรวบรวม การจัดเก็บความรู การเขาถึงถึงขอมูล และการแลกเปลี่ยนความรูท้ังภายใน
และภายนอกองคกร การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูภายในองคกร การกําหนดแนววิธี
ปฏิบัติงานตลอดจนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการความรูในองคกร
ใหดียิ่งข้ึน เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ 
รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติใหเปน
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ รัฐบาลมีการกําหนดระบบและกลไกท่ีชัดเจน  
ในการวัดผลการจัดการความรูท่ีกอใหเกิดการพัฒนาองคกร โดยมีหนวยงานจากภายนอกมาตรวจ
ประเมินผลการปฏิบัติของทุกหนวยงาน เชน กรมบัญีกลางมีตรวจประเมินการประกันคุณภาพงาน
ตรวจสอบภายในอยางนอยทุกๆ 5 ป  
  ๕.3 แนวคิดเรื่องการสอนงาน (Coaching) 
  การสอนงาน เปนวิธีพัฒนาทรัพยากรบุคคลในพ้ืนท่ีปฏิบัติงานจริง และเปนหนาท่ีของ
ผูบังคับบัญชาท่ีตองสอนงานผูใตบังคับบัญชาโดยมีเปาหมายเพ่ือพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา 
ใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสม เพ่ือใหสามารถปลดปลอยศักยภาพ และสงมอบผลการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานได 
  การสอนงานจัดไดวาเปนกระบวนการหนึ่งท่ีผูบังคับบัญชาใชเพ่ือเสริมสราง และพัฒนา 
ผูใตบังคับบัญชา ใหมีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะเฉพาะตัว (Personal 
Attributes) ในการปฏิบัติงานนั้นๆ ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดข้ึน โดยจะตองตกลงและ 
ยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้ การสอนงานนอกจากจะมุงเนนไปท่ีการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาในปจจุบันแลว การสอนงานยังมุงเนนไปท่ีการพัฒนา
ศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชามีพัฒนาการของความรู ทักษะและความสามารถ
เฉพาะตัว และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนตอไป เพ่ือความกาวหนาในหนาท่ีการงานอันนํามาซ่ึง
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต นอกจากนี้การสอนงานยังถือไดวาเปนรูปแบบการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางผูบังคับบัญชา กับผูใตบังคับบัญชาโดยอาศัยการสื่อสารท้ังท่ีมีท้ังแบบเปนทางการ และไมเปน_
ทางการ (Two-ways Communication) ท่ีผูบังคับบัญชาใชในการแจง ชี้แจงหรือปรับเปลี่ยน
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พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาใหมีการเตรียมความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนไดอยูตลอดเวลา  
  Coaching Model รูปแบบการจัดการความรู เปนรูปแบบท่ีมีองคประกอบดวย 

วิธีการ กิจกรรม 8 ข้ันตอน คือ Collaboration (การพูดคุย หารือรวมกัน) Objective (การกําหนด

วัตถุประสงค) Action (ลงมือปฏิบัติ) Check (การประเมินผล) Holism (แนวคิดองครวม) Innovation 

(นวัตกรรม) Networking (การสรางเครือขาย ) และ G- Goal for resultant (เปาหมาย) สูองคกรแหง

การเรียนรูในการพัฒนาบุคลากร  

  หลักในการสอนงาน มีดังนี้  

  1. ตองชี้แจงใหผูรับการสอนเขาใจวัตถุประสงคของการสอนงาน 
  2. ตองทําใหผูรับการสอนสนใจ เขาใจวัตถุประสงคการสอนงาน 
  3. ตองมุงผลการสอนงานโดยคํานึงถึงผูรับการสอนเปนสําคัญ 
  4. ตองใหผูรับการสอนรูวางานอยูในข้ันตอนไหน และจัดการสอนใหมีสภาพเหมือน
ปฏิบัติงานจริง 
  5. ในการปฏิบัติงานจริง ตองทําใหผูรับการสอนมีสวนรวมในการเรียนรูอยางสมบูรณ 
  6. ทําโปรแกรมการสอนงานใหเหมาะสมกับความสามารถในการเรียนรูของผูรับการสอน 

  อาภรณ ภูวิทยพันธุ และสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สานักงานกพ. มีความคิด
สอดคลองกัน ไดกลาวถึงผลประโยชนท่ีไดรับการจากสอนงาน แบงเปน 3 ดาน ดังนี้   

  ประโยชนท่ีเกิดข้ึนสงผลตอหัวหนางาน  
  1. การสอนงาน จะชวยแบงเบาภาระงานเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยาง
ถูกตอง สงมอบงานตามเวลาท่ีกําหนด 
  2. ชวยใหมีเวลาเพียงพอท่ีจะคิดพิจารณาปรับปรุงระบบงาน ข้ันตอนและวิธีการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนการชวยเหลือผูใตบังคับัญชาอยางแทจริง 
  3. มีโอกาสชี้แจงจุดเดนหรือจุดท่ีตองการใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  4. มีโอกาสรับรูความตองการท่ีผูใตบังคับบัญชาคาดหวัง ปญหา และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  5. สรางสัมพันธภาพท่ีดีในการปฏิบัติงานระหวงผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
  6. เปนกระบวนการหนึ่งท่ีใชผลักดันและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย (Performance Goal) ตามแผนการปฏิบัติงานท่ีกําหนด 
  7. สงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม 

  ประโยชนท่ีเกิดข้ึนสงผลตอพนักงาน ดังนี ้
  1. เขาใจขอบเขต เปาหมายการปฏิบัติงาน และความตองการท่ีผูบังคับบัญชาคาดหวัง 
  2. ไดรับรูถึงสถานการณการเปลี่ยนแปลง ปญหาและอุปสรรคขององคกร ภารกิจท่ี
องคกรจะทําในปจจุบันและตองการท่ีจะทําตอไปในอนาคต 
  3. ไดรับรูถึงปญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาและ  
มีสวนรวมกับผูบังคับบัญชาในการพิจารณาแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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  4. มีโอกาสรูจุดแข็ง จุดออนตัวเอง เพ่ือสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน 
  5. รูจักวางแผน ลําดับความสําคัญของงาน รับรูเทคนิค วิธีการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย และระยะเวลาท่ีผูบังคับบัญชากําหนด 
  6. สรางขวัญ กําลังใจ ทําใหไมรูสึกวาตนเองปฏิบัติงานเพียงผูเดียว 
  7. เปนแรงจูงใจกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงตนเอง สนใจเรียนรูสิ่งใหมๆ  เสมอ 
  8. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีคุณคา (Value) ในการปฏิบัติงานมากข้ึนเนื่องจากการ
สอนงานท่ีถูกตอง ควรเปนไปตามความตองการของผูใตบังคับบัญชา และยังเปนการชวยตอบสนองให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายของตนเอง และองคกร 

  ประโยชนท่ีเกิดข้ึนสงผลตอองคกร ดังนี้  
  1. องคกรมีผลการปฏิบัติงาน (Organization Performance) ท่ีเปนไปตามความ
คาดหวัง หรือมากกวาความคาดหวังท่ีตองการ   
  2. องคกรมีความพรอมกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลกยุคโลกาภิวัตน เนื่องจาก
การสอนงานทําใหขาราชการมีความพรอมตอการปรับเปลี่ยนตางๆ ไมวาจะเปนนโยบายการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ ข้ันตอนวิธีการปฏิบัติงาน การนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช 
  ท้ังนี้ ผูสอนงานหรือผูบังคับบัญชาจะตองตระหนักถึงกระบวนการในการสอนงานท่ี
สําคัญ 4 ข้ันตอนใหญๆ คือ บอกใหฟง ตั้งเปาเรียน รวมเขียนแผน และแมนประเมิน เพ่ือท่ีจะสอนงาน
ไดอยางมีแบบแผน สามารถแกปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชารวมกันได การสอนงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพจะตองอาศัยเทคนิคการสังเกต เทคนิคการใหขอมูลยอนกลับ และเทคนิคการทําให 
เห็นพองตองกัน เทคนิคเหลานี้จะทําใหผูสอนงานไดขอมูลเชิงพฤติกรรมไดอยางแยบยล สามารถสอนงาน
ใหผูใตบังคับบัญชานําไปปรับปรุงพฤติกรรมได โดยใชวิธีชี้แจงใหเขาใจในความสําคัญของการพัฒนาใน
สวนท่ีควรปรับปรุง 
 
6. กรอบแนวทางการดําเนินการและผูมีสวนเกี่ยวของ 

 6.1 กรอบแนวทางในการดําเนินงาน  
การพัฒนาบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายในดวยเทคนิคการสอนงาน เพ่ือเพ่ิมทักษะ

และประสบการณใหกับเจาหนาท่ีตรวจสอบภายในตามข้ันตอน ดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี 1 :  การวางแผนการดําเนินงาน 
  1.1 ศึกษาประสิทธิภาพดานองคความรูในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน
ตรวจสอบภายใน รวบรวมปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
  1.2 ประชุมหารือกับผูบริหารในการนําเทคนิคการสอนงานมาเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานใหกับบุคลากร เพ่ือกําหนดนโยบายระบบการสอนงานใหเปนรูปธรรมชัดเจน โดยถือเปนภารกิจ
หนึ่งของหนวยงาน และเผยแพรใหทุกคนในองคกรรับทราบ  
  1.3 แตงตั้งคณะทํางาน ท่ีประกอบดวยผูอํานวยการสํานักงานตรวจสอบภายใน 
ผูอํานวยการสวนตรวจสอบภายใน 1 ผูอํานวยการสวนตรวจสอบภายใน 2 และหัวหนาฝายทุกฝาย ระดม
สมองในการวางแผนการสอนงาน เพ่ือกําหนดหัวขอเรื่อง และวัตถุประสงคในการสอนงาน โดยพิจารณาวา
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บุคลากรตองการอะไร สภาพปญหาปจจุบันเปนอยางไร และอาจมีอุปสรรคอะไรบางท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงาน และเกณฑการคัดเลือกบุคลากรท่ีจะเปนผูสอนงาน ผูถูกสอนงาน กําหนดแนวทางในการ
ดําเนินการ ระยะเวลาดําเนินงาน และการติดตามประเมินผล    
  1.4 จัดต้ังทีมงานในการสอนงาน โดยคัดเลือกบุคลากรจากเจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน
ตั้งแตระดับหัวหนาทีมงานตรวจสอบข้ึนไปท่ีมีความรู ความสามารถ ประสบการณในการตรวจสอบ มี
ทักษะในการสื่อสารและมีความสามารถในการถายทอดความรู โดยเนนบุคลากรท่ีมีความโดดเดนในแต
ละดานเปนทีมนํารองในการสอนงาน 
  1.5 ทีมงานรวมกันจัดทําแนวทางในการสอนงาน เพ่ือจัดเก็บเปนองคความรูใน
ฐานขอมูลสํานักงานตรวจสอบภายใน 
     ข้ันตอนท่ี 2 : การดําเนินงาน 
  2.1 จัดทําทะเบียนขอมูลของบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายใน เชน ประวัติ
การศึกษา หลักสูตรท่ีเขารับการฝกอบรม วุฒิบัตรวิชาชีพตรวจสอบภายในท่ีไดรับ ความสามารถพิเศษ 
เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลตามความเหมาะสม  
  2.2 ทําการเก็บรวบรวมขอมูล วาใครคือกลุมเปาหมายท่ีตองเปนผูสอนงาน และผูถูก
สอนงาน สอนในหัวขออะไรบาง และเปนการสอนแบบตัวตอตัว หรือการสอนเปนกลุม 
  2.3 จัดทําแบบทดสอบวัดความรูความเขาใจ Pre-test และ Post-test กับผูถูกสอนงาน
ในแตละหัวขอเพ่ือวัดความรูความเขาใจ  
  2.4 ดําเนินการสอนงานตามหัวขอและแนวทางท่ีกําหนดไว ในข้ันตอนนี้ผูสอนงาน
จะตองใชทักษะ ความคิดและประสบการณตรงของตนเองท่ีไดสะสมมาในการฟง การถาม เพ่ือสะทอน
ความคิดของผูถูกสอนและใหขอมูลปอนกลับ ตลอดจนสรางแรงจูงใจใหผูถูกสอนงานดําเนินการตาม
แผนการตัวเองท่ีไดกําหนดไว และตรวจสอบความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง  
  2.5 จัดเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
   - ขอมูลจํานวนบุคลากรท่ีเขารับการสอนงาน ผูสอนงานในแตละหัวขอท่ี
กําหนด และปญหาอุปสรรคในการสอนงาน เพ่ือรายงานผลใหผูบริหารทราบความคืบหนาทุกไตรมาส 
   - รวบรวมองคความรูในแตละหัวขอท่ีสอนงานไวในฐานขอมูลของสํานักงาน
ตรวจสอบภายใน และเผยแพรใหบุคคลากรภายในองคกรรับทราบเพ่ือใชเปนแนวทางในการตรวจงาน 
ตอไป 
  2.6 สรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียรู ซ่ึงมีท้ังเรียนรูดวยการลงมือทํา 
การถายทอด และเรียนรูโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู เรียนรูจากประสบการณชีวิตสวนตัวนํามาถายทอด 
จากท่ีไมกลาทํา กลาทํา ม่ันใจมากข้ึน ทําใหผูคนในองคกรรักกันมากข้ึน และเรียนรูรวมกันตาม
เปาหมายท่ีกําหนด 
   ข้ันตอนท่ี 3 : สรุปผลและการประเมินผลการดําเนินงาน 
  3.1 ประเมินผลการดําเนินงานสอนงาน เพ่ือใหทราบวารูปแบบการจัดกิจกรรม 
ความรูท่ีไดรับมีความเหมาะสมหรือไม และเกิดประโยชนมากนอยเพียงใด 
  3.2 ทําแบบสอบถามเพ่ือวัดความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายในดวยเทคนิคการสอนงาน แบงเปนของผูสอนงาน และผูถูกสอนงาน และปญหาอุปสรรค พรอม
ขอเสนอแนะ 
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  3.3 นําผลการประเมิน ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะจากแบบสอบถามความพึงพอใจ
มาวิเคราะหและวางแผนการดําเนินงาน เพ่ือหาแนวทางในการแกไขปรับปรุง และพัฒนาการสอนงานให
ดีข้ึน เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว  

  6.2 ผูมีสวนเก่ียวของ ประกอบดวย 

  1. ปลัดกรุงเทพมหานคร 

  2. ผูบริหารสํานักงานตรวจสอบภายใน 

 3. บุคลากรของสํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร   

 4. หนวยงานตางๆ ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

  

๗. ระยะเวลาการดําเนินการ 

  ดําเนินการระหวางเดือนตุลาคม 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 

  ไมใชงบประมาณในการดําเนินการ 
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๙.  แนวทางการติดตามและประเมินผล 

 

เปาหมาย/วัตถปุระสงค ตัวช้ีวัด (KPI) วิธีการ/เครื่องมือ 
เปาหมาย (Output) 
1.ทีมงาน Coaching 
ดําเนินการสอนงานใหกับ
บุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายใน รอยละ 60 ภายใน
เดือนตุลาคม 2561 ถึง   
เดือนกันยายน 2562 
 
 
 
 
 
 

 
- บุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายในผานการสอนงานตาม
กิจกรรมการสอนงาน รอยละ 60 
ของจํานวนบุคลกรท่ีทําหนาท่ี
ดานการตรวจสอบภายใน 
 
 
 
 

- ดําเนินการสอนงานแลวเสร็จ
ภายในเดือนกันยายน 2562 
 

 
- จัดกิจกรรมการสอนงานให  
กับบุคลากรสํานักงานตรวจสอบ
ภายในตามกลุมเปาหมายและ
หัวขอกิจกรรมท่ีกําหนด 
- ทะเบียนขอมูลบุคคลากร
สํานักงานตรวจสอบภายใน
รายบุคคลท่ีบันทึกการเขารวม
กิจกรรมการสอนงานใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 

- รายงานผลการจัดกิจกรรม 
การสอนงานท่ีเสนอใหหัวหนา
หนวยงานรับทราบ  

 
2. กรุงเทพมหานครเตรียม
ความพรอมในการประกัน
คุณภาพงานตรวจสอบภายใน 
โดยการสงเสรมิบุคลากรใหเขา
รับการฝกอบรมและสอบ
วุฒิบัตรวิชาชีพการตรวจสอบ
ภายใน ตามหลักเกณฑท่ี
กรมบัญชีกลางกําหนด 
 

- บุคลากรท่ีผานเกณฑการ
ทดสอบกิจการการสอนงาน   
เขารับการอบรมในหลักสูตร
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน 
และไดรับวุฒิบัตรวิชาชีพการ
ตรวจสอบภายใน รอยละ 30 
ของจํานวนผูท่ีเขารับการอบรม 

- ผลการทดสอบความรูความเขาใจ 
ของบุคลากรท่ีผานการสอนงาน 
- สงบุคลากรเขารับการฝกอบรม
และสอบวุฒิบัตรวิชาชีพการ
ตรวจสอบภายในอยางตอเนื่อง   
- แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล   
 

วัตถุประสงค (Outcome) 
๑. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพดาน
องคความรูในการปฏิบัติงาน
ข อ ง บุ ค ล า ก ร สํ า นั ก ง า น
ตรวจสอบภายใน 
 

 

 
- รอยละ 80 ของบุคลากร
สํานักงานตรวจสอบภายใน     
ท่ีไดรับการสอนงานและมีผล
คะแนนผานเกณฑ โดยผูท่ีผาน
การทดสอบความรูตองมีคะแนน
ไมนอยกวารอยละ 65)  

 
- แบบทดสอบวัดความรูความ
เขาใจ Pre-test และ Post-test 
- รายงานผลคะแนนการทดสอบ
วัดความรูความเขาใจรายบุคคล  
- เอกสารประกอบการสอนงาน
และองคความรูตางๆ ท่ีจัดเก็บใน
ฐานขอมูล 
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เปาหมาย/วัตถปุระสงค ตัวช้ีวัด (KPI) วิธีการ/เครื่องมือ 
2. เพ่ือพัฒนาสมรรถนะดาน
ความรูของผูตรวจสอบภายใน 
ใหสามารถเปนหัวหนาทีมงาน
ตรวจสอบภายใน และเตรียม
ตัวเขารับการสอบวุฒิบัตร
วิชาชีพการตรวจสอบภายใน 

 

- ผลการประเมินความพึงพอใจ 
จากการตอบแบบสอบถาม 
ความพึงพอใจในการเขารับการ
สอนงาน ไมนอยกวารอยละ 80 
ของผูท่ีเขารวมกิจกรรม 
- มีหัวหนาทีมงานตรวจสอบ
ภายในเพ่ิมข้ึน จํานวน 4 คน   
โดยเปนผูท่ีไดรับการสอนงาน
และผานเกณฑการทดสอบ  
 

- แบบทดสอบความพึงพอใจ
กิจกรรมการสอนงาน 
- แตงตั้งคณะกรรมการพิจารณา
คัดเลือกหัวหนาทีมงานตรวจสอบ 
- คําสั่งแตงตั้งหัวหนาทีมงาน
ตรวจสอบภายใน 

 

๑๐.  ขอเสนอแนะ 

  1. ปรับปรุงหลักสูตรการสอนงาน โดยเพ่ิมหัวขอการสอนงานดานอ่ืนๆ จากการสํารวจ
ความตองการของบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายใน อยางนอย 6 เดือนตอครั้ง เพ่ือใหหัวขอการสอนงาน  
ตรงตามความตองการ เปนไปตามนโยบายผูบริหารกรุงเทพมหานคร และนโยบายภาครัฐ เหมาะสมกับ
สถานการณ เพ่ือเตรียมความพรอมในการการพัฒนาบุคลากรเปนผูตรวจสอบภายในมืออาชีพ เขาสู
สังคมดิจิทัล และไทยแลนด 4.0   
  2. เพ่ิมจํานวนบุคลากรเขารวมทีมงานในการสอนงาน โดยคัดเลือกจากผูท่ีเคยไดรับการ
สอนงานและสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองไดเปนอยางดี จนไดรับการเลื่อนระดับเปนหัวหนา
ทีมงานตรวจสอบภายใน ใหปรับบทบาทมาเปนผูสอนงานใหกับรุนนองตอๆ ไป สงผลใหการพัฒนา
บุคลากรขยายวงกวางออกไปอยางรวดเร็ว สรางความเขมแข็งใหกับองคกร 
  3. กําหนดใหการสอนงานเปนนโยบายขององคกร เพ่ิมเติมใน Job Description ของ
ระดับหัวหนางาน และเชื่อมโยงผลการสอนงาน (Coaching) สูระบบการจายคาตอบแทน โดยบุคลากร
ท่ีจะไดรับการเลื่อนระดับเปนหัวหนาทีมงานข้ึนไป ควรเปนบุคลากรท่ีผานการเปนผูสอนงานใหกับ
หนวยงาน 
  4. สงเสริมใหบุคลากรสํานักงานตรวจสอบภายในเขารวมกิจกรรมการสอนงาน      
การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวกับวิชาชีพการตรวจสอบภายในอยางตอเนื่อง และสอบเพ่ือให
ไดรับวุฒิบัตรวิชาชีพตรวจสอบภายใน เพ่ือเตรียมความพรอมในการตรวจประเมินการประกันคุณภาพ
งานตรวจสอบภายในจากกรมบัญชีกลาง  

     5. จัดทําคลีนิค IA เพ่ือเพ่ิมบทบาทในเรื่องการใหคําปรึกษากับหนวยรับตรวจเพ่ิมเติม 

จาการตรวจสอบแบบใหความเชื่อม่ันตามท่ีมาตรฐานกําหนด แตอยางไรก็ตามผูท่ีจะตอบปญหากับ

หนวยรับตรวจไดควรมีความรูความสามารถ และศักยภาพในดานตาง ๆ อยางรอบดาน เพ่ือสราง

มูลคาเพ่ิม (Value Added) ใหกับองคกร  
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