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The Staffs Increase of Work Efficiency of the Office of the Auditor General of Thailand 
to be Prepared and Ready for ASEAN Economic Community  

 

ฐิติธร ผิวทองงาม* และ ดร.กนกศักด์ิ สุขวัฒนาสินิทธ์ิ** 

Thititorn piuwthrongngarm and Dr.kanoksak Sukawattanasinit 
 

บทคดัย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บริหาร ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร 
เทคนิค วิธีการ และการถ่ายทอดความรู้ และกระบวนการบริหารจัดการบุคลากร ท่ีมีผลต่อการเพิ่ม ศักยภาพของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน มีกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 330 ตัวอย่าง ท าการวิเคราะห์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และใช้วิธีการทางสถิติแบบพรรณนา ในการแปลผลและน าเสนอ ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษา ปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี และมีรายได้ 20,001-30,000 บาท โดยมคีวาม
คิดเห็นด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร เทคนิค วิธีการ และการถ่ายทอดความรู้ และ
กระบวนการบริหารจัดการบุคลากร อยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นเก่ียวกับการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดิน อยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร เทคนิค 
วิธีการ และการถ่ายทอดความรู้ และกระบวนการบริหารจัดการบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเพิ่มศักยภาพ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ค  าส าค ัญ : การเพิ่มศักยภาพ, ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
 

Abstract 
 

 The objective of this research is to effect of executive staff’s supports organization’s size and 
complexity effect of technical skills, work methodologies and teaching skills effect of personal 
management on the increases of work efficiency to be prepared and ready for ASEAN Economic 
Community. 330 survey handouts were randomly delivered to staffs. This research was categorized as a 
quantitative research. Statistical methods of analysis into ready-to-be-used statistical software then 
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interpreted results using descriptive statistical methods and presented. As a result, it was female who 
ages 26-35 years old with at least a bachelor degree as their highest educational level, 6-10 year work 
experiences and average salary between 20,001-30,000 baht. Their opinions were concluded as the 
supports from executive staffs, size and complexity of organization, technical skills, work methodologies 
and teaching skills, and personal management ranked fist as the major contributions for work efficiency to 
be increased in workplace. While professional skills in accounting, practical skills, morality, personal 
attitudes, and professional experiences were ranked second. In conclusion, the supports from executive 
staffs, Organization scale and its complexity, Technical skills, work methodologies and teaching skills, 
Personal management as having a positive relationship with the increment of work efficiency with the 
statistical importance of 5%. 

 
Key Word: Increase of Efficiency, Office of the Auditor General of Thailand  
  

บทน า 
 
 ประเทศไทยจะเข้าร่วมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ในปี 2558 พร้อมกับเพื่อนประเทศสมาชิกอาเซียนอีก  
9 ประเทศ โดยมีข้อตกลงท่ีกลุ่มสมาชิกอาเซียนยอมรับร่วมกันในเร่ือง คุณสมบัติหรือมาตรฐานในแต่ละวิชาชีพ (Mutual 
Recognition Arrangement: MRA) เพื่ออ านวยความสะดวกในการเคล่ือนย้ายนักวิชาชีพหรือแรงงานเช่ียวชาญ ได้แก่ วิศวกร 
พยาบาล แพทย์ สถาปนิก นักบัญชี ทันตแพทย์ และการส ารวจ (กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ, 2551) 
  จากการขยายตัวอย่างมากมายหลายด้านนี้ ท าให้หน่วยงานราชการท่ีรับผิดชอบ อาจจะมีการเพิ่มหรือขยายหนว่ยงาน
หลายกระทรวงหรือองค์กรมหาชน หรือท้ังหน่วยย่อยอย่างองค์การบริหารส่วนท้องถ่ิน ตลอดจนการเกิดข้ึนของหน่วยงานท่ีต้อง
อาศัยความเช่ียวชาญใหม่ๆ เพราะว่าประเทศไทยต้ังเป้าหมายเป็นศูนย์กลางของอาเซียนในหลายด้าน ซ่ึงการเพิม่ข้ึนของหนว่ยงาน
ราชการอย่างนี้ การจัดซ้ือจัดจ้างจะเกิดข้ึนมากมาย การขยายงานการตรวจสอบให้ครอบคลุมถึงหน่วยงานของรัฐ  
ท่ีเพิ่มข้ึน มีการเพิ่มสายงานการตรวจสอบใหม่ๆ ตลอดถึงการพัฒนาบุคคลท้ังด้านภาษาและความเช่ียวชาญเฉพาะอีกด้วย 
(ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน, 2555) 
 จากข้อมูลต่างๆ ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความส าคัญของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ซ่ึง เป็น
หน่วยงานราชการท่ีมีความส าคัญของรัฐ มีหน้าท่ีด าเนินการเก่ียวกับการตรวจเงินแผ่นดิน ป้องกันและควบคุมการใ ช้จ่ายเงิน
และทรัพย์สินอ่ืนของแผ่นดิน ให้เป็นไปโดยถูกต้องไม่ให้เกิดความเสียหายหรือร่ัวไหล และให้มีการติดตามการใ ช้จ่ายให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด คุ้มค่าและเป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ มติคณะรัฐมนตรี เพื่อประโยชน์ของประชาชน ด้ังนั้น ผู้วิจัย
สนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ผลลัพธ์ท่ีได้จากการวิจัยสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูล และแนวทางปรับปรุงแก้ไข เพิ่มประสิทธิภาพ และพัฒนาบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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วัตถุประสงค ์
  
 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร เทคนิค วิธีการ และการถ่ายทอด
ความรู้ และกระบวนการบริหารจัดการบุคลากร  

 

วธิกีารวจิยั 
 
  กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยคร้ังนี้  ไ ด้แก่ บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  จ านวนท้ัง ส้ิน 1,911 คน  
แบ่งออกเป็นส่วนกลาง จ านวน 813 คน และส่วนภูมิภาค 1,098 คน โดยการใ ช้สูตร Yamane (1973) ไ ด้ขนาดของตัวอย่าง 
จ านวน 330 คน  
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 การวิจัยเร่ืองการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
มีการศึกษาแนวคิด เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดเก่ียวกับศักยภาพ คือ ความสามารถท่ียังไม่พัฒนา หรือยังไม่พัฒนาเต็มท่ี ศักยภาพเป็นพลังภายในท่ีซ่อนไว้ 
หรือพลังแฝงท่ียังไม่ได้แสดงออกมาให้ปรากฏ หรือออกมาบ้างแต่ยังไม่หมด ศักยภาพเป็นภาวะท่ีเปล่ียนแปลงได้ และ  
ยังหมายถึงอ านาจหรือคุณสมบัติท่ีแฝงอยู่ในส่ิง ต่าง ๆ ซ่ึงจะท าใ ห้พัฒนาห รือแสดงให้ปรากฏเป็นท่ีประจักษ์ไ ด้  
เป็นคุณสมบัติหรือเงื่อนไขบางประการท่ีก่อให้เกิดผลในอนาคตถ้าได้มีการใช้คุณสมบัติหรือเงื่อนไขกับเหตุการณ์ท่ีเก่ียวข้องนั้น 
พร้อมท่ีจะแสดงความสามารถท่ีมีอยู่ให้ปรากฏเมื่อมีโอกาสท่ีจะกระท าได้ ส าหรับศักยภาพในการปฏิบัติงาน คือ คุณสมบัติของ
ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีท่ีจะต้องใช้ความรู้ความสามารถในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอ านาจท่ีมีอยู่ และภาระหน้าท่ีท่ีต้องกระท าใ ห้ไ ด้
ความส าเร็จ และการพัฒนาหมายถึง การเติบโต ความเจริญก้าวหน้า ความรุ่งเรือง (เสรี พงศ์พิศ, 2547) โดยพัฒนาได้  
2 ประการ คือ การปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงในลักษณะต่างๆ ของยุคปัจจุบัน และการปรับเปล่ียนให้เกิดความทันสมัย 
 2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ คือ การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะตามแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กร 
จะท าให้องค์กรมีบุคลากรท่ีเต็มเป่ียมไปด้วยศักยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขับเคล่ือนส าคัญในการผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
ดังนั้น องค์กรส่วนใหญ่จึงควรให้ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  เพื่อ ส่งผลท าใ ห้องค์กรมีสมรรถนะสูง
ได้เปรียบทางการแข่งขันและบรรลุเป้าหมาย การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีศักยภาพมากย่ิง ข้ึน  เป็นการพัฒนาจาก
เป้าหมาย ขององค์กร การพัฒนาบุคลากรตามหลักของ Competency วิเคราะห์หาช่องว่าง (Gap) ใช้ในการพัฒนาเติมเต็มใน
ส่ิงท่ีขาดหรือตามท่ีองค์การต้องการ มุ่งหวังให้มีผลการปฏิบัติดีข้ึน เพื่อเป็นประโยชน์สูงสุดขององค์การโดยพัฒนาในรูปแบบ
ของ On the Job training ด้วยการมอบหมายงานให้รับผิดชอบมากข้ึน มอบหมายงานส าคัญเพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้
จากการปฏิบัติงานจริง หรือ การหมุน เวียนงาน เพื่อให้ไ ด้เ รียนรู้งานใหม่ๆ อยู่เสมอ  และในรูปแบบของ  Off the Job 
Training ด้วยการสนับสนุนได้ศึกษาเพิ่มเติม ดูงาน ประชุมสัมมนา หรือส่งเสริมให้มีการเรียนด้วยตนเอง (อาภรณ์ ภู่ วิทยพันธ์ุ, 2548) 
เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยการฝึกอบรมบุคลากรให้สามารถใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่อบรมการใช้เคร่ืองจักรอัตโนมัติท่ีใช้ในการท างาน และนวัตกรรมใหม่ๆ อบรมให้มีทักษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นในการท างาน
เมื่อมีการเปล่ียนแปลงด้านต่างๆ ในองค์กร และจ าเป็นต้องเก่งด้านมนุษย์สัมพันธ์ด้วย การปฏิบัติงานในองค์การจ าเป็นต้องมี
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ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ท างานร่วมกันได้ การพัฒนาทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ี
นิยมเพิ่มข้ึนคือการฝึกอบรมความหลากหลาย (diversity training) เน้นท่ีการเพิ่มความส านึก (awareness) และการสร้าง
ทักษะ (building skills) สร้างความเข้าใจความต้องการ ศึกษาด้านการฝึกอบรม เพื่อเสริมทักษะ (skill building training) 
พยายามปรับความแตกต่างของวัฒนธรรมในสถานท่ีท างาน (พิภพ วชังเงิน, 2547) 
  ในองค์กร จ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องท าความเข้าใจค าจ ากัดความของ Competency ว่าหมายถึง ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีท าให้บุคคลนั้นท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน ซ่ึงสามารถพัฒนาศักยภาพ ได้รับการ
ส่งเสริมให้แสดงความคิดใหม่ๆ และเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่อง มีบรรยากาศแห่งความไว้วางใจ ยอมรับซ่ึงกันและกันอัน
น ามาซ่ึงผลส าเร็จร่วมกัน การก าหนดให้การฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับในองค์กรเป็นภาระหน้าท่ีๆ ส าคัญขององค์กร โดยมี
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเพื่อตระเตรียมบุคลากรให้เป็นสมาชิกท่ีมีคุณค่าในสังคมฐานความ รู้ การสับเปล่ียนต าแหน่ง 
(Job Rotation) โดยการมอบหมายให้บุคลากรปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่ง ๆ เป็นเวลาไม่นานเกินกว่า 4-5 ปี จากนั้น 
จะโยกย้ายบุคลากรไปปฏิบัติงานในต าแหน่งอ่ืน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้วิธีการท างานช้ินใหม่ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) ฝ่าย
บริหารทุกท่านมีหน้าท่ีต้องเข้าประชุมเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีจัดข้ึนเป็นประจ าอย่างน้อยเดือนละคร้ัง  เพื่อใ ห้
มั่นใจได้ว่าทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะได้รับการเอาใจใส่ท่ีดีจากบุคลากรต้ังแต่ระดับบนลงมา 
 3. แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) หรือ HRD เป็นแนวคิดท่ีสัมพันธ์กับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) คือเป็นการพัฒนาคน ซ่ึงถือว่าเป็นหัวใจหรือสินทรัพย์ท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กร  เพื่อ
เป้าหมายในการสร้างทีมงานและผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศขององค์กร รวมท้ัง เพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงจะ เป็น
กุญแจส าคัญในการแข่งขันในโลกปัจจุบันและอนาคต HRD เป็นการบริหารเพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา สามารถแสดงศักยภาพจากทุนปัญญาของตนเองและทีมงานในการสร้างสรรค์องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ   
(จีระ หงส์ลดารมภ์, 2556) โดยเฉพาะการก้าวสู่ “ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ AEC” เป็นโจทย์ท่ีท้าทายและน่าสนใจ
ส าหรับประเทศไทย เพราะคนไทยหรือสังคมไทยจะได้รับโอกาส ประโยชน์หรือความเส่ียงนั้น หัวใจส าคัญอยู่ท่ีคุณภาพของทุน
มนุษย์ของเราว่ามีความสามารถในการแข่งขันท่ีเพียงพอหรือไม่ ด้วยกระแสการเปิดเสรีอาเซียน ฝ่าย ท่ีเ ก่ียวข้องต่างก าลัง
วางแผนเพื่อเตรียมพร้อมในด้านต่างๆ คือ การเตรียมความพร้อมเพื่อให้ประเทศไทยก้าวไปกับการเปิดเสรีอาเซียน ดังนั้น เมื่อ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน การพัฒนาคนในองค์กร จึงเป็นภาระหน้าท่ีท่ีส าคัญของนักทรัพยากรมนุษย์ในการ พัฒนาคนในองค์กร
ให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาทักษะ พัฒนาความรู้ความสามารถท่ีส่งผลต่อพัฒนาการท างาน 
ให้มีประสิทธิภาพ สร้างความได้เปรียบทางการแข่ง ขัน จะต้องพัฒนาความ รู้ความสามารถ ให้มีความเป็นมืออาชีพ  
(HR Professional) มีแนวคิดด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ สร้างความได้เปรียบให้แก่องค์การ สร้างมลูค่าเพิม่ให้แก่
องค์การ น าเทคนิคใหม่ๆ มาปรับใช้ในการพัฒนาคน และมีส่วนเข้าไปช่วยก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ต่างๆ แก่องค์การมากข้ึน 
(โกศล สนิทวงศ์, 2556) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือการพัฒนาแรงงาน เป็นปัจจัยพื้นฐานและเป็นปัจจัยส าคัญของการ
พัฒนาองค์กรสู่ประชาคมอาเซียน ท าให้บุคลากรจะต้องพัฒนาตัวเองให้เกิดศักยภาพและความสามารถท่ีหลากหลาย  ซ่ึง ถ้า
องค์กรสามารถพัฒนาทักษะของคนในองค์กรให้สามารถรองรับกับการเปล่ียนแปลงอย่างได้มีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะด้าน
ภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษและภาษาจีน ทักษะการน าเสนอ ซ่ึงจะต่อยอดจากทักษะด้านภาษา เพราะทักษะการน าเสนอ
จะเป็นความสามารถท่ีท าให้บุคคลท่ีอยู่ต่างชาติต่างภาษา สามารถจะรับรู้และเข้าใจส่ิงท่ีเราต้องการเพื่อน าไปสู่การเห็นชอบ 
การอนุมัติ หรือการน าไปปฏิบัติ ทักษะด้านความคิด ปรับวิธีคิดให้เป็นสากล ทักษะ  การท างานข้ามวัฒนธรรมและความ
หลากหลาย การสร้างเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรมของแต่ละประเทศ ของแต่ละสังคม เพื่อให้สามารถปรับตัว บริหาร
จัดการ และรับมือกับความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้โดยไม่ก่อให้เกิดปัญหา และสามารถสร้างความส าเ ร็จในการท างานได้ 
สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดการยอมรับและเคารพในความแตกต่าง และทักษะทางเทคโนโลยีการส่ือสาร พัฒนาให้สามารถใช้
เทคโนโลยีต่างๆ ได้ทุกรูปแบบ 
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 4. แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ คือ การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในระบบราชการตามแนวคิดการจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ กล่าวว่า การปฏิรูประบบราชการ คือ การปรับปรุงเปล่ียนแปลงรวมถึงการพัฒนาระบบราชการให้มีความเหมาะสม
ต้ังแต่บทบาทหน้าท่ี โครงสร้างอ านาจในระดับต่างๆ รูปแบบองค์กร ระบบบริหาร และวิธีการท างาน ระบบบริหารงานบุคคล 
กฎหมาย กฎ ระเบียบ วัฒนธรรมและค่านิยม เพื่อเปล่ียนแปลงให้ระบบการบริหารงานดีข้ึน ระบบราชการมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและสมรรถนะเพิ่มข้ึนสามารถเอ้ือประโยชน์และตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและสังคมมากข้ึน และ
สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ในเวทีโลก 
 ระบบราชการ ถือได้ว่าเป็น “กลไกรัฐ” ท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนการบริหารราชการแผ่นดิน และพัฒนาประเทศ 
เนื่องจากระบบราชการเป็นองค์กรหลักท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการน านโยบายไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงในหลายประเทศ
ต่างก็ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาระบบและการปฏิรูประบบราชการอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
  การพัฒนาระบบราชการ เพื่อพัฒนาไปสู่การเป็นราชการยุคใหม่จ าเป็นต้องเปล่ียนแปลงวิธีคิด วิธีปฏิบัติ (Paradigm 
Shift) วิธีการให้บริการต่อประชาชน และความรับผิดชอบท่ีข้าราชการพึงมีต่อประชาชนและต่อหน่วยงานด้วยกันเอง จึงได้น า
แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) โดยน ามาประยุกต์ใช้เป็นหลักคิดผสมผสาน
กับ หลักการของแนวคิดตามระบอบประชาธิปไตยยุคใหม่ท่ีเน้นการสร้างระบบราชการท่ีมีคุณลักษณะของระบบ ในเชิง
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลท่ีอิงหลักธรรมาภิบาลและประชาธิปไตย  (อริยา อาจละสุทธ์ิ, 2551) แนวคิดดังกล่าวน าไปสู่
นวัตกรรมในเร่ืองของพฤติกรรมใหม่ คือ เร่ืองของวัฒนธรรมองค์การโดยมีส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร) เป็นองค์กรหลักในการขับเคล่ือนนโยบาย ได้ก าหนดแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ ซ่ึงมีความครอบคลุมใน 5 เ ร่ือง 
ได้แก่ 1. ปรับบทบาทภารกิจและโครงสร้าง 2. ปรับปรุงวิธีการบริหาร 3. ปฏิรูปวิธีการงบประมาณ 4. ปฏิรูประบบบุคคล และ 
5. ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมและค่านิยมใหม่ของเจ้าหน้าท่ีของรัฐ เพื่อน าไปสู่การพัฒนาระบบราชการ ในการเตรียมความพร้อม
เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
   

ผลการวจิยั 
 
  ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี มีประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ
การเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ได้แก่ การสนับสนุนของ ผู้บริหารระดับสูง  ขนาดและความ
ซับซ้อนขององค์กร เทคนิค วิธีการ และการถ่ายทอดความรู้ และกระบวนการบริหารจัดการบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 (SD = 0.49) และมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ได้แก่ ด้านความรู้ทางวิชาชีพบัญชี ด้านความรู้ด้านทักษะวิชาชีพ ด้านความรู้ด้านคุณค่า จริยธรรม และทัศนคติทาง วิชาชีพ 
และด้านความรู้ด้านประสบการณ์ในเชิงปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 (SD = 0.56) 
  การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าว
เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้หน่วย
วิเคราะห์ท้ังหมดจากกลุ่มตัวอย่าง หรือการวิเคราะห์ข้อมูลแบบรวม โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 1 การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ โดยใช้ตัวแปรตามเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน 

Model Variable 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients  

 
 
t 

 
 
p 

B 
Std. 
Error 

Beta 

1. การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง 
2. ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร 
3. เทคนิค วิธีการ และการถ่ายทอดความรู้ 
4. กระบวนการบริหารจัดการบุคลากร 

0.453 
0.529 
0.607 
0.561 

0.042 
0.048 
0.035 
0.044 

0.509 
0.519 
0.690 
0.579 

10.718 
10.984 
17.265 
12.850 

0.000* 
0.000* 
0.000* 
0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
   

จากตารางท่ี 1 การทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
 1. การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อ
ก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยอมรับสมมติฐาน 
 2. ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อ
ก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยอมรับสมมติฐาน 
 3. เทคนิค วิธีการ และการถ่ายทอดความรู้ มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยอมรับสมมติฐาน 
 4. กระบวนการบริหารจัดการบุคลากร มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อ
ก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยอมรับสมมติฐาน 
   

อภิปรายผลการวจิยั 
 
  จากการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน น ามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานได้ดังนี้ 
 1. จากผลวิจัย ด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ เพราะว่า
ผู้บริหารระดับสูง เป็นก าลังส าคัญในการก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ และวางแผนการด าเนินโครงการ รวมถึงสร้างความ
ผูกพันกับบุคลากรทุกคนท่ัวองค์กร สร้างขวัญและก าลังใจ เพื่อให้บุคลากรท างานองค์กรได้ดี เป็นแรงจูงใจให้บุคลากรท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างขวัญและก าลังใจ เป็นการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดพลังในการท างาน โดยการสนับสนุนส่ง เสริม
การด าเนินกิจกรรม สนับสนุนทีมงาน สถานท่ี อุปกรณ์ เคร่ืองมือ งบประมาณ เวลาในการด าเนินงาน และการฝึกอบรมต่าง ๆ 
เป็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ (จีระ หงส์ลดารมภ์, 2556) เพื่อเป็นการรอง รับการ
เปล่ียนแปลงและเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ (โกศล สนิทวงศ์, 2556) กล่าวว่า การ
ก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผู้บริหารองค์กรต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพรองรับกับ
การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยการพัฒนาทักษะ พัฒนาความรู้ความสามารถท่ีส่งผลต่อการพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ สร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กร 
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 2. จากผลวิจัย ด้านขนาดและความซับซ้อนขององค์กร มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ เพราะว่า
องค์กรของภาครัฐส่วนมากมีโครงสร้างการบริหารขนาดใหญ่ มีความเป็นทางการ เพราะมีคนมาก ต้องจัดระเบียบกฎกติกา และ
การแบ่งระดับช้ันตามสายการบังคับบัญชา ฝ่ายบริหารต้องวางแผนและท าการพัฒนาองค์กร เพื่อเตรียมความพร้อมให้แก่ท้ัง
บุคคลและองค์กร ต้องมีความยืดหยุ่นและสามารถสนองต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่าง รวดเร็ว ถูกต้อง และเหมาะสม ซึง
สอดคล้องกับ (อริยา อาจละสุทธ์ิ, 2551) เร่ือง การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในระบบราชการตามแนวคิดการจัดการภาครัฐแนว
ใหม่ การปฏิรูประบบราชการ คือ การปรับปรุงเปล่ียนแปลงรวมถึงการพัฒนาระบบราชการให้มีความเหมาะสมต้ังแต่บทบาท
หน้าท่ี โครงสร้างอ านาจในระดับต่างๆ รูปแบบองค์กร ระบบบริหาร และวิธีการท างาน ระบบบริหารงานบุคคล กฎหมาย กฎ 
ระเบียบ วัฒนธรรมและค่านิยม เพื่อเปล่ียนแปลงให้ระบบการบริหารงานดีข้ึน ระบบราชการมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและ
สมรรถนะเพิ่มข้ึนสามารถเอ้ือประโยชน์และตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและสังคมมากข้ึน และสามารถแข่ง ขัน
กับนานาประเทศได้ในเวทีโลก 
 3. จากผลวิจัย ด้านเทคนิค วิธีการ และการถ่ายทอดความรู้ มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้  
เพราะว่า องค์กรมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทักษะ วิชาชีพ ช านาญเฉพาะด้านจ านวนมาก แต่ขาดทักษะในการ
ถ่ายทอดส่ิงท่ีรู้ให้กับบุคลากร หรือผู้ท่ีต้องการความรู้ องค์กรควรส่งเสริมให้มีวิทยากรภายในหน่วยงานเพื่อถ่ายทอดความ รู้ 
โดยวิธีการบรรยายและสอนงานตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย รวมถึงการเรียนรู้เทคนิค วิธีการและการฝึกปฏิบัติในสภาวะ
แวดล้อมของการท างาน เพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ท่ีดีย่ิงข้ึน น าองค์ความรู้ไปใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและ
องค์กรได้ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ (พิภพ วชังเงิน, 2547)  การพัฒนาความ รู้และทักษะท่ีเ ก่ียวข้องกับการท างาน 
จ าเป็นต้องใช้การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการพัฒนาบุคคล โดยเน้นให้เกิดการพัฒนาท้ังด้านความรู้ทักษะ และเจตคติ
ควบคู่กันไป การฝึกอบรมอาจแบ่งกว้างๆ เป็น 2 ประเภท คือ (1) การฝึกอบรม โดยให้ลงมือปฏิบัติจริง เป็นการจัดประสบการณ์
ท่ีให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เรียนรู้การงานควบคู่ไปกับการท างานตามปกติ (2) การฝึกอบรมโดยไม่ลงมือปฏิบัติ เป็นการจัด
ประสบการณ์ให้ผู้รับการอบรมได้เรียนรู้การท างานในส่วนท่ีเป็นทฤษฎี หรือวิธีการท างานก่อนโดยยังไม่ต้องลงมือท างาน 
ต่อเมื่อเสร็จส้ินการฝึกอบรมแล้ว จึงน าความรู้ท่ีได้รับไปใช้กับการท างานจริง  
 4. จากผลวิจัย ด้านกระบวนการบริหารจัดการบุคลากร มีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไ ว้ 
เพราะว่า ทรัพยากรบุคคลท่ีมีสมมรรถนะสูง มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ และองค์กรจะบรรลุเป้าหมายได้ จะต้อง
มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างสร้างสรรค์และชาญฉลาด โดยใช้ทักษะการบริหารจัดวางคนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อจะได้
ดึงศักยภาพและความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวของบุคลากรมาใช้ให้เกิด ประโยชน์สูงสุด และองค์กรจะต้องให้ความส าคัญในการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานและท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) การส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความคิดใหม่ๆ และเรียนรู้ร่วมกับ
ผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่อง มีบรรยากาศแห่งความไว้วางใจ ยอมรับซ่ึงกันและกันอันน ามาซ่ึงผลส าเ ร็จร่วมกัน  การก าหนดให้การ
ฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับในองค์กรเป็นภาระหน้าท่ีๆ ส าคัญขององค์กร โดยมีวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเพื่อตระเตรียม
บุคลากรให้เป็นสมาชิกท่ีมีคุณค่าในสังคมฐานความรู้ . การสับเปล่ียนต าแหน่ง (Job Rotation) โดยการมอบหมายให้บุคลากร
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่งๆ เป็นเวลาไม่นานเกินกว่า 4-5 ปี จากนั้นจะโยกย้ายบุคลากรไปปฏิบัติงานในต าแหน่งอ่ืน เพื่อให้เกิด
การเรียนรู้วิธีการท างานช้ินใหม่ เป็นวิธีการกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ให้มีศักยภาพมากย่ิงข้ึน เป็นการพัฒนาจากเป้าหมายขององค์กร การพัฒนาบุคลากรตามหลักของ Competency วิเคราะห์
หาช่องว่าง (Gap) ใช้ในการพัฒนาเติมเต็มในส่ิงท่ีขาดหรือตามท่ีองค์การต้องการ มุ่งหวังใ ห้มีผลการปฏิบัติดีข้ึน  เพื่อเป็น
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ประโยชน์สูงสุดขององค์การโดยพัฒนาในรูปแบบของ On the Job Training ด้วยการมอบหมายงานให้รับผิดชอบมากข้ึน 
มอบหมายงานส าคัญเพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง หรือ การหมุนเวียนงาน เพื่อให้ได้เรียนรู้งานใหม่ๆ  อยู่
เสมอ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ, 2547) และในรูปแบบของ Off the Job Training ด้วยการสนับสนุนได้ศึกษาเพิ่มเติม ฝึกอบรม ดูงาน 
ประชุมสัมมนา หรือส่งเสริมให้มีการเรียนด้วยตนเอง เช่น การเรียนรู้ผ่านเว็บไซด์ (e-learning) หรือส่ง เสริมให้องค์กรเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดยการจัดการความรู้ (Knowledge Management) และการจัดต้ังชุมชน
นักปฏิบัติ (Community of Practice-COP) ซ่ึงการพัฒนาคนเก่งให้มีประสิทธิภาพ ควรต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมี
การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย 

 

ข้อเสนอแนะ 
 

 1. ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อก้าวเข้าสู่
ประชมคมเศรษฐกิจอาเซียน  
 2. ควรศึกษาข้อมูลเก่ียวกับผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน เมื่อเข้าสู่ประเทศไทยในปี 2558 แล้ว ส่งผล
กระทบต่อบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินมากน้อยเพียงใด 
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