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บทคัดย่อ 
              การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิง
เกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน  ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา ดังนี้ 1) สร้าง
แนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล ด้วยเทคนิคเดลฟายโดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 19 คน 
2) สร้างคู่มือและตรวจสอบคุณภาพคู่มือโดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน 3) การตรวจสอบความเป็นไปได้ในการ
น าคู่มือไปใช้และวิเคราะห์ลักษณะการพัฒนาตนของผู้ตรวจสอบภายในโดยเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นผู้
ตรวจสอบภายในแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 30 คน  วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และการวิเคราะห์เนื้อหา  ผลการวิจัยพบว่า 
             1. แนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล ประกอบด้วย 3 หัวข้อ คือ 1) ขั้นตอนใน
การจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 6 ขั้นตอน  2) บุคคลที่เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน และ 3) ประโยชน์ของแผน พัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน  
           2. คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้
ตรวจสอบภายใน มีองค์ประกอบ คือ 1) วัตถุประสงค์ของคู่มือ 2) กลุ่มเป้าหมาย  3) ค านิยามศัพท์ส าคัญ  4) 
เนื้อหา 3 บท  และ 5) บรรณานุกรม  
            3. ในภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากและคู่มือมี
ประสิทธิผลในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก โดยกลุ่มตัวอย่างพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพด้วยเครื่องมือการ
พัฒนาต่างๆ ผสมผสานกันตามความเหมาะสม 
 

ค าส าคัญ: แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน 

                                                           
* ปริญญานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการศึกษาผู้ใหญ่ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้รับทุนการศึกษาเพื่อท าปริญญา
นิพนธ์ของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2557 
1นักศึกษาหลักสูตรปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษาผู้ใหญ่ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,  
E-mail: sunetra@gmmgrammy.com 
2 อดีตอาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
3 รองศาสตราจารย์ อดีตอาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์) 
4 อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   



วารสารวิชาการและวิจัยสังคมศาสตร์ 
 Social Sciences Research and Academic Journal 

                                  
 
 

 

ปีที่ 10 ฉบับพิเศษ (สหวิทยาการด้านมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์) กรกฎาคม 2558 

52 

The Development of Individual Development Plan Handbook,based 
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Abstract 
              The purposes of this study were to develop the individual development plan handbook, based on the core 
competencies for internal auditor, also to conduct a feasibility study of implementing the developed handbook and 
to analyze the self development characteristic of the internal auditor. The procedure is divided into four steps : 1) to 
synthesise and identify guidelines for the development of individual development plan for internal auditor by 19 
experts, using delphi technique. Data was  analyzed by using mean, median, mode and interquatile range. 2) to 
develop the individual development plan handbook and to validate feasibility study of the developed handbook by 5 
experts. Data was collected by using IOC and a five-point rating scaled questionnaire, and analyzed by using mean 
standard deviation and content analysis. 
              The results of this research were as follows: 1. The guidelines for the development of individual 
development plan for internal auditor, were composed of three components: 1) the 6 steps in developing the 
individual development plan for internal auditor, 2) the participants in development of individual competency 
development plan for internal auditor, and 3) the benefits of individual competency development plan. 2. The 
developed handbook concists of  1) objectives of the guidebook,  2) targeted group,  3) definition of terms, 4) three 
chapters,  and 5) bibliography. 3. The developed handbook, validated feasibility study of implementing the 
developed handbook, revealed that the overall of the handbook were highly feasibility. The effectiveness of the 
handbook aslo was highly feasibility, also revealed that the sample group were developed their competencies by 
properly integrated development tools. 
Keywords: Individual Development Plan for Internal Auditor, Core Competencies for Internal auditor   
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ความส าคัญและปัญหาการวิจัย 
 ประเทศไทยได้ปรับเปล่ียนแนวคิดในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมมาอย่างต่อเน่ืองนับตั้งแต่
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ตลอดจนแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552-2559) 
ซึ่งมุ่งเน้นพัฒนาคนอย่างรอบด้านและสมดุลเพื่อสร้างสังคม ไทยให้เป็นสังคมคุณธรรมภูมิปัญญาและการ
เรียนรู้ ในโลกยุคโลกาภิวัตน์สังคมไทยมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน ส่งผลให้บุคคลต่าง ๆ 
ต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอเพื่อให้มีความพร้อมในการก้าวสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (AEC) ในปี 2558 ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (2555) กล่าวว่า แม้ว่า AEC Blueprint ยัง
ไม่ได้ครอบคลุมสาขาการตรวจสอบภายใน แต่ผู้ตรวจสอบภายในต้องเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการ
เปิดเสรีและสร้างโอกาสในการปฏิบัติงานกับกิจการต่าง ๆ ในประเทศในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนด้วย 
สมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากล (The Institute of Internal Auditor, USA: IIA สากล) ซึ่งก ากับดูแลวิชาชีพ
ตรวจสอบภายในระหว่างประเทศ ก าหนดให้ผู้ตรวจสอบภายในต้องปฏิบัติหน้าที่ภายใต้มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและประมวลจรรยาบรรณของวิชาชีพตรวจสอบภายใน (IIA สากล, 2010a) โดยต้องมีความรู้ 
ทักษะและความสามารถที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความระมัดระวังเยี่ยงวิชาชีพตรวจสอบภายใน
และต้องพัฒนาความรู้ความสามารถในวิชาชีพอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้ม่ันใจว่า การตรวจสอบภายในได้เพิ่ม
คุณค่าให้แก่องค์กรแม้ว่าองค์กรขนาดใหญ่มีการส่งเสริมการเรียนรู้และมีระบบการประเมินและพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในตามเกณฑ์สมรรถนะที่จ าเป็นอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองแล้ว ขณะที่หลายองค์กรยังไม่มี
แนวทางที่ชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานเดียวกันของทั้งองค์กรเพื่อการปรับ
เงินเดือน การปรับต าแหน่ง และจัดท างบประมาณในการพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในโดยเน้นการฝึกอบรม
สัมมนาตามความต้องการในการฝึกอบรม (Training Wants) มากกว่าความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
(Training Needs) ที่แท้จริง และอาจไม่สอด คล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน องค์กร หรือมาตรฐาน
วิชาชีพผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยเพื่อสร้างแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผู้ตรวจสอบภายในและจัดท า
คู่มือในการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบ
ภายใน เพื่อส่งเสริมให้มีการประเมินและพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในแต่ละคนทั้งด้านความรู้ ความสามารถ 
เจตคติ และทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและประมวลจรรยาบรรณของวิชาชีพ
ตรวจสอบภายใน ตลอดจนเกณฑ์สมรรถนะที่สถาบันวิชาชีพตรวจสอบภายในก าหนดขึ้น ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อทั้งผู้ตรวจสอบภายใน หน่วยงานตรวจสอบภายในหรือหัวหน้างาน และองค์กร รวมทั้งเป็น
การเตรียมความพร้อมในการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและรองรับเแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาแห่งชาติ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อสร้างแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 
 2. เพื่อสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลัก
ส าหรับ  ผู้ตรวจสอบภายใน 
 3. เพื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้ และวิเคราะห์ลักษณะการพัฒนาตนของผู้
ตรวจสอบภายใน 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาและสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการสร้างแนวทางการ
จัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลและการสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายในเพื่อประเมินและพัฒนาสมรรถนะของผู้
ตรวจสอบภายในตามแนวคิดการเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคล เพื่อเป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเก่ียวกับการเรียนรู้ที่
วางแผนไว้ล่วงหน้าเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองตามแนวคิดงาน
ตรวจสอบภายใน ซึ่งได้แก่มาตรฐานการปฏิบัติงานและประมวลจรรยาบรรณของวิชาชีพตรวจสอบ
ภายใน (IIA สากล, 2010a) และเกณฑ์สมรรถนะที่สถาบันวิชาชีพตรวจสอบภายในต่าง ๆ ก าหนดขึ้นโดย
ใช้เครื่องมือการพัฒนาต่างๆ จากน้ันผู้วิจัยจัดท าคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดย
อิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายในตามแนวคิดการจัดท าคู่มือต่อไป โดยกรอบแนวคิดการ
วิจัยครั้งน้ี แสดงตามภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

แนวคิดการเรียนรู้กับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

แนวคิดงานตรวจสอบภายใน 
 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 ประมวลจรรยาบรรณของ
วิชาชีพตรวจสอบภายใน 

แนวคิดเครื่องมือการพัฒนา 

แนวคิดสมรรถนะ 

แนวคิดสมรรถนะทั่วไป 

คู่มือการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล

โดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะหลักส าหรับ 
ผู้ตรวจสอบภายใน 

แนวคิดการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลและการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 

แนวคิดการจัดท าคู่มือ 

แนวคิดสมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยและพัฒนา ด าเนินการวิจัยตาม 4 ขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 สร้างแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล แหล่งข้อมูลผู้วิจัย
น าผลการศึกษาและสังเคราะห์เอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ มาสร้างต้นแบบแนวทาง การ
จัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล และตรวจสอบคุณภาพของแนวทางดังกล่าวด้วยเทคนิคเดล
ฟายโดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 19 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความเหมาะสมของแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคล เป็นแบบมาตราส่วน 5 ระดับ แบ่งเป็น 3 ตอน จ านวนรวม 108 ข้อ คือ 1) 
ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 2) การประเมินความเหมาะสมของของแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลและความคิดเห็น และ 3) ข้อเสนอแนะ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 19 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแนวทางด้วย
เทคนิคเดลฟาย 3 รอบ โดยจัดส่งและรับคืนแบบประเมินด้วยตนเองหรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) 
หรือพนักงานรับส่งเอกสาร 
 การวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลในแบบประเมิน ด้วยการหาค่าเฉล่ีย ค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ ของแต่ละข้อค าถาม ด้วยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ ดังน้ี 
 รอบที่  1 ผู้วิ จัยสัมภาษณ์ผู้ เชี่ยวชาญด้วยค าถามแบบเปิดกว้างเก่ียวกับแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล  
 รอบที่ 2 รวบรวมความคิดเห็น วิเคราะห์เน้ือหาและสังเคราะห์เป็นต้นแบบแนวทาง การจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล รวม 101 ข้อย่อย แบ่งเป็น 3 หัวข้อ คือ  1) ขั้นตอนการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล มี 6 ขั้นตอน (จ านวน 56 ข้อ)  2) บุคคลที่เก่ียวข้องในการจัดท า
แผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน (จ านวน 31 ข้อ)  และ 3) ประโยชน์ของแผนพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล (จ านวน 14 ข้อ) จากน้ันจัดท าแบบสอบถามและจัดส่งให้
ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมเพื่อประเมินความเหมาะสมของแนวทางในแต่ละข้อและให้ค าแนะน า โดยในรอบน้ี
ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า มีความเหมาะสมในการน าไปเป็นต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคล จ านวน 97 ข้อ (Mdn. ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป และ I.R. ตั้งแต่ 1.50 ลงมา) และมีข้อที่ไม่เห็น
ด้วย จ านวน 3 ข้อ คือ 1) ก าหนดวัตถุประสงค์และขอบเขตของการก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้
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ตามสมรรถนะที่ต้องการเฉพาะบุคคล และ 2) ออกแบบหรือก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ตาม
สมรรถนะที่ต้องการเฉพาะบุคคล และ 3) ลดเวลาและความจ าเป็นในการสอนงานและติดตามดูแลผู้ตรวจ
สอบภายในทีอ่ยู่ภายใต้สายการบังคับบัญชา และเสนอให้เพิ่ม 1 ข้อ คือ สรุปสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้
ตามสมรรถนะที่ต้องการตามระดับต าแหน่งงาน ได้ต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบ
ภายในรายบุคคลที่จะใช้ในรอบท่ี 3 จ านวน 99 ข้อ 
 รอบที่ 3 วิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม โดยเพิ่มเติมผลการตอบของกลุ่มและของ
ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนจากรอบท่ี 2 เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนรับทราบก่อนยืนยันหรือเปล่ียนแปลงค าตอบ 
ผลการประเมินรอบที่  3 พบว่า ได้ค่า IR น้อย (IR = 0.00-1.00) แสดงว่า ความคิดเห็นที่ได้จากกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 3 เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน จึงยุติการวิจัยและสรุปผลการวิจัย ได้ต้นแบบแนวทางการ
จัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล มีจ านวน 99 ข้อ คือ 1) ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคล 6 ขั้นตอน (จ านวน 55 ข้อ) 2) บุคคลที่เก่ียวข้องในการจัดท าแผนพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน (จ านวน 31 ข้อ) และ 3) ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคล (จ านวน 13 ข้อ) 
 ขั้นตอนที่  2 การสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน และการตรวจสอบคุณภาพคู่มือโดยผู้เชี่ยวชาญ   
 แหล่งข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่ได้และผลการศึกษา
แนวคิดการจัดท าคู่มือมาสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลฯ และตรวจสอบ
คุณภาพคู่มือโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความสอดคล้องและความเหมาะสมของคู่มือ เป็นแบบ
มาตราส่วน 5 ระดับ แบ่งเป็น 3 ตอน จ านวนรวม 214 ข้อ คือ 1) ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 5 ข้อ  2) การประเมินความสอดคล้องและความเหมาะสมของคู่มือ อย่างละ 103 ข้อ รวม 206 ข้อ  
และ 3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จ านวน 3 ข้อ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพคู่มือโดยจัดส่งและรับ
คืนเอกสารด้วยตนเอง หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือพนักงานรับส่งเอกสาร 
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 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน า
คู่มือไปใช้ เป็นเวลา 2 สัปดาห์ โดยจัดส่งและรับคืนเอกสารด้วยตนเอง หรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือ
ผ่านระบบ Google Docs หรือพนักงานรับส่งเอกสาร  
 การวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 วิเคราะห์ข้อมูลในแบบประเมินความเป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้ โดยหาค่าเฉล่ียและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรับแก้ไขคู่มือตามข้อเสนอแนะ ได้คู่มือฉบับปรับปรุงครั้งที่ 2 ผลการตรวจสอบความ
เป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้ แสดงตามตารางที่ 1 
ตารางที่ 1  ผลการตรวจสอบความเป็นไปได้ในการน าคู่มือไปใช้โดยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 

 

รายการประเมิน 
ผลตรวจสอบความเป็นไปได้ 

  S.D. แปลผล 
โครงสร้างคู่มือ 4.21 0.62 มาก 
วัตถุประสงค์ของคู่มือ 4.23 0.54 มาก 
ค านิยามศัพท์ส าคัญ 4.20 0.57 มาก 
บทที่ 1  แนวคิดสมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน    
1.1 สมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน 4.27 0.48 มาก 
1.2 ปัจจัยที่ท าให้การตรวจสอบภายในประสบความส าเร็จ 4.31 0.67 มาก 
บทที่  2  การจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน 

  
 

2.1 ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิง 
เกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน 

  
 

ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการ 4.51 0.59 มากที่สุด 
ขั้นตอนที่ 2 การประเมินสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน 4.27 0.60 มาก 
ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะผู้ตรวจสอบภายใน 4.28 0.67 มาก 
ขั้นตอนที่ 4 การจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล (IDP) 4.21 0.63 มาก 
ขั้นตอนที่ 5 การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ตรวจสอบภายใน 4.22 0.62 มาก 
ขั้นตอนที่ 6 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน 4.20 0.64 มาก 
บุคคลที่เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน 4.23 0.62 มาก 
บทที่ 3  ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 4.52 0.50 มากที่สุด 
ประสิทธิผลของการใช้คู่มือ 4.30 0.57 มาก 
โดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือ 4.28 0.61 มาก 
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 จากตารางที่ 1 พบว่า โดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่
ในระดับมาก (= 4.28) และเม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดสมรรถนะ
และพฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการ และบทที่ 3 ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคลมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.51 และ 4.52)  
ขณะที่องค์ประกอบอื่นมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก (  =4.20 - 4.31) และคู่มือมี
ประสิทธิผลในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก ( = 4.30) วิเคราะห์ลักษณะการพัฒนาตนของกลุ่มตัวอย่าง 
ด้วยร้อยละและความถ่ี พบว่า มีการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพด้วยเครื่องมือการพัฒนาต่างๆ ผสมผสาน
กัน เครื่องมือการพัฒนาที่ใช้มากที่สุด คือ การฝึกอบรมภาย นอกองค์กร รองลงมา คือ การฝึกอบรมภายใน
องค์กร การเข้าร่วมประชุม/สัมมนาการเรียนรู้ด้วยตนเอง การได้รับมอบหมายงานพิเศษนอกเหนือจากงาน
ประจ า การสอนงานจากหัวหน้างาน การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานการเป็นวิทยากรภายใน การดูงาน
นอกสถานที่ การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ การหมุนเวียนงานไปยังลักษณะงาน/หน่วยงานอื่น และการได้รับ
ทุนการศึกษา ตามล าดับ โดยมีความถ่ีในการใช้เครื่องมือการพัฒนาแต่ละประเภทแตกต่างกันตามความ
เหมาะสม  
ขั้นตอนที่ 3 การจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
 แหล่งข้อมูล 
 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม มีจ านวน 8 คน ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญในขั้นตอนที่ 1 จ านวน 2 คน ผู้เชี่ยวชาญ
ในขั้นตอนที ่2 จ านวน 2 คน และกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 4 คน  
 การวิเคราะห์ข้อมูลและผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยจัดสนทนากลุ่ม โดยก าหนดประเด็นปัญหาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เน้ือหาตามประเด็นที่ก าหนดไว้ โดยมีความเห็นว่า คู่มือที่พัฒนาขึ้นเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ในการวิจัยผ่านกระบวนการตรวจสอบความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ที่หน่วยงาน
ตรวจสอบภายในขององค์กรต่าง ๆ จะน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคลได้อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง และเสนอให้มีการเผยแพร่แนวคิดการพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายในไปยังผู้ที่เก่ียวข้องผ่านช่องทางต่างๆ ตาม
ความเหมาะสม 

 

สรุปผลการวิจัย 
 ต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ
โดยผู้ เชี่ยวชาญจ านวน 19 คน ด้วยเทคนิคเดลฟาย ประกอบด้วย 3 หัวข้อ คือ 1) ขั้นตอนการจัดท า
แผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 6 ขั้นตอน 2) บุคคลที่เก่ียวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะ
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ของผู้ตรวจสอบภายใน และ 3) ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล 
คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบ
ภายใน ซึ่งประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ของคู่มือ 2) กลุ่มเป้าหมาย 3) ค านิยามศัพท์ส าคัญ 4) เน้ือหา 3 บท 
คือ 4.1 แนวคิดสมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบภายใน 4.2 การจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน
รายบุคคลโดยอิงเกณฑ์สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน และ 4.3 ประโยชน์ของแผนพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล  และ 5) บรรณานุกรม และจากการตรวจสอบคุณภาพโดย
ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน พบว่า โดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือมีความสอดคล้อง และโดยภาพรวมทุก
องค์ประกอบของคู่มือมีความเหมาะสมในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก จากการตรวจสอบความเป็นไปได้
ในการน าคู่มือไปใช้โดยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน พบว่า โดยภาพรวมทุกองค์ประกอบของคู่มือมีความ
เป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ขั้นตอนที่ 1 การ
ก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการ และบทที่ 3 ประโยชน์ของแผนพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล มีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด ขณะที่
องค์ประกอบอื่นมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก และคู่มือมีประสิทธิผลในการน าไปใช้
อยู่ในระดับมาก จากการวิเคราะห์ลักษณะการพัฒนาตนของกลุ่มตัวอย่างในช่วง 1 ปี พบว่า มีการพัฒนา
สมรรถนะทางวิชาชีพด้วยเครื่องมือการพัฒนาต่าง ๆ ผสมผสานกัน เครื่องมือการพัฒนาที่ใช้มากที่สุด คือ 
การฝึกอบรมภายนอกองค์กร และมีความถ่ีในการใช้เครื่องมือการพัฒนาแต่ละประเภทแตกต่างกันตาม
ความเหมาะสมจากการสนทนากลุ่ม มีความเห็นว่า คู่มือที่พัฒนาขึ้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย
ผ่านกระบวน การตรวจสอบความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ที่หน่วยงานตรวจสอบภายในขององค์กร
ต่าง ๆ จะน าไปประยุกต์ ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลได้อย่างเป็นระบบ
และต่อเน่ืองและเสนอให้มีการเผยแพร่แนวคิดการพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายในไปยังผู้ที่เก่ียวข้องผ่านช่องทางต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 

 

อภิปรายผล 
 ต้นแบบแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ
โดยผู้เชี่ยวชาญมีความเหมาะสมในการใช้เป็นกรอบในการสร้างคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจ สอบ
ภายในรายบุคคลฯ ประกอบด้วย 3 หัวข้อ คือ 1) ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในราย 
บุคคล 6 ขั้นตอน 2) บุคคลที่เก่ียวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน และ 3) 
ประโยชน์ของแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้
ตรวจสอบภายในรายบุคคลที่ต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง มี 6 ขั้นตอน แสดงตามภาพที่ 2 
สอดคล้องกับดนัย เทียนพุฒ (2537); กรุณา พลใส (2550); Heneman; Schwab; Fossum; and Dyer, (1986); 
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อาภรณ์  ภู่ วิทยพันธ์ุ  (2553) ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพได้น้ัน จะต้องมีการกระท าเป็นขั้นตอนอย่างเป็นระบบและกระท าอย่างต่อเน่ืองทุกระดับ 
โดยเริ่มจากการส ารวจและก าหนดความต้องการในการพัฒนา การวางแผนการพัฒนา การคัดเลือก 
ออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพัฒนา และการประเมินผลการพัฒนา  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2  ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลฯ 
  

 จากภาพที่ 2 สรุปได้ดังน้ี ในการก าหนดสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะที่ต้องการ
เพื่อเป็นกรอบในการประเมินสมรรถนะนั้นสอดคล้องกับ วรากรณ์ สามโกเศศ (2542: 6) ที่กล่าวว่า องค์กร
ต่าง ๆ ให้ความส าคัญในการบริหารการจัดการทรัพยากรแรงงานและคุณภาพของคน และน าแนวคิด
สมรรถนะมาใช้ ซึ่งการก าหนดสมรรถนะท าได้หลายวิธี ผู้วิจัยใช้กรอบสมรรถนะหลักส าหรับงาน
ตรวจสอบภายในสากล ปี ค.ศ. 2013 ของสมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากล สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Scarpello, Ledvinka; and Bergman (1995: 557–597) ที่กล่าวว่า สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีสมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากลก าหนดสมรรถนะหลัก 10 ประการและ
พฤติกรรมบ่งชี้ตามสมรรถนะรวม 163 ข้อ จ าแนกตามระดับต าแหน่งงานสอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพ
การตรวจสอบภายในประมวลจรรยาบรรณ (IIA สากล, 2010a) แนวคิดสมรรถนะส าหรับงานตรวจสอบ
ภายในของหน่วยงานและสถาบันวิชาชีพตรวจสอบภายใน 5 องค์กร  เช่น 1) ส านักก ากับและพัฒนาการ
ตรวจสอบภาครัฐ กรมบัญชีกลาง (2551),  2) สมาคมผู้ตรวจสอบภายในแห่งประเทศออสเตรเลีย (2010), 
3) สมาคมผู้ตรวจสอบภายในแห่งประเทศเบลเยี่ยม (2010),  4) สถาบัน วิจัยเพื่อผู้ตรวจสอบภายใน (2010), 
และ 5) สมาคมผู้ตรวจสอบภายในสากล (2010b และ 2013) และงานวิจัย เช่น พุฒิ เด่นสมพรพันธ์ (2543); 



วารสารวิชาการและวิจัยสังคมศาสตร์  
 Social Sciences Research and Academic Journal 

    
   
 
   

ปีที่ 10 ฉบับพิเศษ (สหวิทยาการด้านมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์) กรกฎาคม 2558 

61 

ปริญญ์ พิชญวิจิตร์ (2544), ประมา ศาสตระรุจิ (2550); และชาลิสา เลิศสกุล (2555) ในการประเมิน
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน ผู้วิจัยใช้แบบประเมินช่องว่างความสามารถ ซึ่งเป็นเครื่องมือหน่ึงตาม
แนวคิดของอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2553: 191; 2554: 87-122) โดยผสมผสานการประเมินตนเอง การประเมิน
โดยผู้บังคับบัญชา การประเมินแบบ 180 องศา และการประเมินแบบ 360 องศา ในการก าหนดเครื่องมือ
การพัฒนาสมรรถนะผู้ตรวจสอบภายในมีหลายรูปแบบ จากผลการวิเคราะห์ลักษณะการพัฒนาตนของ
กลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพด้วยเครื่องมือการพัฒนาต่างๆ ผสมผสานกัน
ตามความเหมาะสมและนโยบายของแต่ละองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ Chalofsky (1992: 175) ที่กล่าวว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ใช้ศาสตร์และศิลปะในการส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้และ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีมและองค์กร วางแผนอาชีพและส่งเสริมความก้าว หน้าในสาย
อาชีพโดยใช้รูปแบบการพัฒนาและเครื่องมือต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานและความก้าวหน้า
ขององค์กร และสอดคล้องกับกุลธน ธนาพงศธร (2542: 186-192), อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ (2554) และ 
William G. Scott and Terrence R. Mitchell (1981) ที่กล่าวว่า เทคนิคและเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร
มีหลายรูปแบบ มีลักษณะ เฉพาะ มีข้อดีและข้อจ ากัดที่แตกต่างกัน สามารถเลือกใช้ตามความเหมาะสม
เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ในการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคล ซึ่งเป็นข้อตกลง
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับ บัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเก่ียวกับการเรียนรู้ที่วางแผนไว้ล่วงหน้า สอดคล้องกับ
สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ (2555: 3-6) ที่กล่าวว่า การเรียนรู้ถือเป็นกระบวนการต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดการพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลาหรือเรียกว่า การเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life long learning) และสอดคล้องกับแนวคิดของ
สุรชัย พรหมพันธ์ุ (2554: 296) และอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ  (2554: 15-17) ที่กล่าวว่า แผนพัฒนาบุคลากรเป็น
กรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย
ในสายอาชีพ โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน และเสริมจุดแข็งของบุคคลากรบนพื้นฐานของ
ระดับความสามารถ หรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากต าแหน่งงานหน่ึง การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่
ผู้ตรวจสอบภายใน เป็นการสื่อสารผลการประเมินให้แก่ผู้รับการประเมิน สอดคล้องกับแนวคิดของเชิด
ศักดิ์ ไอรมณีรัตน์ (2552) ที่กล่าวว่า ต้องให้ข้อมูลป้อนกลับที่ชัดเจน มีเป้าหมายที่ยอมรับร่วมกัน ผู้รับการ
ประเมินมีบทบาทในกระบวนการอย่างชัดเจน และให้ข้อมูลป้อนกลับด้วยเจตนาดี เป็นกลาง และตั้งใจ
ช่วยเหลือผู้รับฟัง การติดตามและประเมินผลการพัฒนาผู้ตรวจสอบภายใน สอดคล้องกับอาภรณ์ ภู่วิทย
พันธ์ุ (2554: 365-367) ที่กล่าวว่า ต้องมีการติดตามเพื่อรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรที่
ก าหนดไว้ อันน าไปสู่การตัดสินใจ แก้ไขปรับปรุงเครื่องมือการพัฒนาและแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
ในปีถัดไป และประเมินผลความก้าวหน้าและผลส าเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่ก าหนดขึ้น
บุคคลที่เก่ียวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายใน ประกอบด้วย 4 กลุ่ม คือ 
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ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กร ผู้บริหารหน่วยงานตรวจสอบภายใน ผู้ตรวจสอบภายใน และหน่วยงาน
บุคคล ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2554: 21-24) ที่กล่าวว่า ความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายทั้งผู้บริหารระดับสูงสุด ผู้บังคับบัญชา พนักงาน
และหน่วยงานบุคคลตามขอบเขต หน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกันไป ประโยชน์ของแผนพัฒนา
สมรรถนะของผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลน้ัน สอดคล้องกับ เอเลนเอิร์นส คอสเสก; และ ริชาร์ด เอ็น. 
บล็อก (สุจิตรา ธนานันท์ (2554: 21); อ้างอิงจาก  Ellen Ernst Kossek; and Richard N. Block, (2002: 19.7) 
ตลอดจนสุรชัย พรหมพันธ์ุ (2554: 297-298) และอาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ  (2554: 18-20)  ที่กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เก่ียวข้องกับการเรียนรู้และการปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีมหรือหน่วยงาน
และองค์การ ช่วยในการวางแผนงานอาชีพ ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพในปัจจุบันและเตรียมความ
พร้อมส าหรับงานในอนาคตคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลโดยอิงเกณฑ์
สมรรถนะหลักส าหรับผู้ตรวจสอบภายในที่สร้างขึ้น พบว่า โดยภาพรวมมีความสอดคล้อง มีความ
เหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมาก กล่าวคือ โครงสร้างคู่มือ (เช่น ส่วน 
ประกอบของคู่มือครบถ้วน จ านวนหน้าเหมาะสม ขนาดของตัวอักษรและรูปแบบการพิมพ์/การน าเสนอมี
ความเหมาะสม) เน้ือหา (เช่น สอดคล้องและครอบคลุมวัตถุประสงค์ ความยากง่ายเหมาะสมกับ
กลุ่มเป้าหมาย จัดเรียงล าดับอย่างชัดเจน เข้าใจง่าย เน้ือหามีความชัดเจน น่าสนใจ เป็นปัจจุบัน เป็น
ประโยชน์สามารถน าไปใช้ได้จริง) ภาษาที่ใช้ (เช่น กระชับ ชัดเจน เข้าใจง่าย) สอดคล้องกับแนวคิดคู่มือที่
ดีของสมพร พุตตาล เบ็ทซ์ (2539); ปรีชา ช้างขวัญยืน (2556); คีรีบูน จงวุฒิเวศย์ และมาเรียม นิลพันธ์ุ 
(2543), และ นุดี รุ่งสว่าง (2543)  จากการสนทนากลุ่ม มีความเห็นว่า คู่ มือที่พัฒนาขึ้นเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ในการวิจัยผ่านกระบวน การตรวจสอบความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ที่หน่วยงาน
ตรวจสอบภายในขององค์กรต่างๆ จะน าไปประยุกต์ ใช้เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ เจตคติ และ
ทักษะต่าง ๆ ของผู้ตรวจสอบภายในให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพการตรวจสอบภายใน ประมวล
จรรยาบรรณ (IIA สากล, 2010a) เกณฑ์สมรรถนะที่สถาบันวิชาชีพตรวจสอบภายในก าหนดขึ้น ตลอดจน
แนวคิดของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (2555) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 
(พ.ศ. 2555-2559) และแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552-2559) ซึ่งมุ่งเน้นพัฒนาคนอย่าง
รอบด้าน และรองรับการก้าวสู่การเป็นส่วนหน่ึงของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 บุคคลที่ เก่ียวข้องควรมีความรู้และความเข้าใจอย่างถ่องแท้เก่ียวกับเกณฑ์สมรรถนะและ
พฤติกรรมบ่งชี้ที่ต้องการ และปรับเปล่ียนตามสถาบันทางวิชาชีพผู้ตรวจสอบภายในต้องเตรียมความ
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พร้อมเพิ่มเติม เช่น ทักษะด้านภาษา วัฒนธรรม ระบบงาน กฎระเบียบและกฎหมายต่าง ๆ เพื่อรองรับและ
สร้างโอกาสในการปฏิบัติงานกับกิจการในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนผู้สนใจหรือผู้ที่เก่ียวข้องสามารถ
ประยุกต์ใช้คู่มือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ตรวจสอบภายในรายบุคคลฯ นี้ ตามความเหมาะสมและสอดคล้อง
กับนโยบาย วัฒนธรรมและโครงสร้างของแต่ละองค์กร 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการวิจัยการน าคู่มือไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างอื่นที่หลากหลายขึ้น เช่น คณะกรรมการ
ตรวจสอบ ผู้บริหารระดับสูง ผู้ตรวจสอบภายในขององค์กรภาครัฐ หรือภาคเอกชนอื่น ทั้งน้ีเพื่อให้คู่มือมี
ความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ยิ่งขึ้น 
 2. ควรมีการวิจัยและพัฒนาการก าหนดระดับความเชี่ยวชาญและน้ าหนักความ ส าคัญของ
สมรรถนะหลักและพฤติกรรมบ่งชี้แต่ละข้อ ตามระดับต าแหน่งงาน 
 3. ควรมีการวิจัยและพัฒนาลักษณะเครื่องมือที่เหมาะสมในการพัฒนาสมรรถนะและพฤติกรรม
บ่งชี้ในแต่ละข้อ ตลอดจนการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการพัฒนา 
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