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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง และ (2) เสนอแนะแนวทาง

การพฒันาการดาํเนินงานปรับปรุงความสามารถของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาระยอง  
 ประชากรท่ีศึกษาคือ พนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง จาํนวน 80 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางการสุ่มตวัอย่างของเครซ่ี และมอร์แกน 

ไดจ้าํนวน 66 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม ท่ีมีค่าความเท่ียงเท่ากบั 

0.95 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายสมรรถนะ

โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยคือ สมรรถนะการบริหารจดัการ ดา้นความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ สมรรถนะหลกั ดา้นเชาวท์างอารมณ์ท่ีดีและเหมาะสม 

และสมรรถะตามตาํแหน่งงาน ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็นตามตาํแหน่งงาน 

และ (2) ขอ้เสนอแนะคือ สมรรถนะหลกัส่งเสริมการใชค้วามคิดสร้างสรรคถึ์งวธีิการทาํงานท่ีไดรั้บ

ให้บรรลุเป้าหมาย สมรรถนะการบริหารจดัการเน้นให้มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีในการ

ทาํงาน เช่น การคาํนวณและออกแบบดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ สมรรถนะตามตาํแหน่งงานสามารถ

ทาํงานตามลกัษณะงานไดอ้ยา่งครบถว้นเป็นอยา่งดีและแลว้เสร็จตรงตามเวลาท่ีกาํหนด 
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Abstract 

 

The objectives of this study were: (1) to study the level of work competency of the 

employee at Technip Engineering(Thailand) Co., Ltd. Rayong Branch and (2) to study competency 

development guidelines for employees. 

This study was a survey research. The population consisted of 80 employees at Technip 

Engineering (Thailand) Co., Ltd. Rayong Branch and the samples of 66 respondents were calculated 

by Krejcie and Morgan formula. The research instrument was a Likert scale questionnaire. The 

statistics for analysis of data include mean, standard deviation. 

The research findings revealed: (1) the level of employees work competency at 

Technip Engineering (Thailand) Co., Ltd. Rayong Branch was high in overall when take into 

considerion by aspects it could be arrange in order from high to low of core competency as aptitude 

and emotional and of functional competency as knowledge, ability and skill respectively; and (2) 

the proposed guidelines for competency development were the promotion of creative thinking and 

technology application at work including computer calculation and system design and lastly the 

functional competency on work accomplishment and on timely basis. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ปัจจุบันการด าเนินธุรกิจมีการแข่งขันกันสูงและมีความท้าทายอย่างมากตามการ
เปล่ียนแปลงในยุคสมัยใหม่ โดยมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพื่อให้เหมาะสมกบัสภาวการณ์ปัจจุบนัในการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งนั้นไดมี้การจดัท า
กรอบความสามารถในงานโดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน (Competency-Based Job Profile) ข้ึนแทน
มาตรฐานการจ าแนกของงาน (Classification Standards) ท่ีใช้ในปัจจุบันท าให้สามารถใช้เป็น
เคร่ืองมือในการสรรหาคนดี มีคุณภาพ และมีความสามารถเขา้มาในองคก์รและท างานกบัองคก์รได้
นาน (เจษฎา นกนอ้ย, 2554: 144-145) 

องคก์รจ านวนมากไดน้ าแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการพฒันาศกัยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากแนวคิดดงักล่าว สามารถใชใ้นการสรรหา คดัเลือกพฒันาและประเมินผล
งานของบุคลากรไดต้รงกบัวตัถุประสงคข์องต าแหน่งงานและองคก์รมากท่ีสุด มีผลท าให้องคก์รมี
ความไดเ้ปรียบเชิงการพฒันา นอกจากน้ีแนวคิดสมรรถนะ ยงัเช่ือมโยงกบัการสร้างองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีผูบ้ริหารทั้งหลายใฝ่ฝันท่ีจะสร้างข้ึน “สมรรถนะ” 
(Competency) เป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัมากในการน ามาเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรใน
องค์กรให้มีทักษะ ความรู้ และความสามารถในการท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายได้ ซ่ึงแนวความคิดเก่ียวกับ Competency นั้นได้ถือก าเนิดมาจาก David C.McClelland 
ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาจากมหาวิทยาลยั Havard กบับทความท่ีมีช่ือเสียงของเขาท่ีตีพิมพ์ใน
วารสารนักจิตวิทยาอเมริกัน เร่ือง “Testing for Competence Rather than for Intelligence” ในปี 
1973 ซ่ึงบทความน้ีได้สะท้อนให้เห็นว่า การท่ีบุคคลจะท างานได้ดีและมีประสิทธิภาพหรือ 
ไม่นั้น ข้ึนอยู่กบัสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จของงานไดม้ากกว่าอย่างอ่ืนนอกจากน้ีใน
ปัจจุบนัไดมี้การให้ความหมายของ Competency ไวห้ลายนิยาม ซ่ึงอาจจะสรุปไดว้่า Competency 
คือ คุณลกัษณะของความรู้ความสามารถในการท่ีจะท างาน บุคลากรในองคก์รควรจะมีคุณลกัษณะ
ความสามารถอยา่งไรในการท่ีจะตอบสนองความส าเร็จหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รไดน้อกจากท่ี
กล่าวมาแล้วขา้งตน้ สมรรถนะ Competency ยงัเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์กรสามารถบริหาร
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จดัการดา้นบุคลากรให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถท่ีเขามีอยูแ่ลว้ ผลลพัธ์ท่ีส าคญัอีกประการ
หน่ึงท่ีองคก์รจะไดรั้บก็คือ การท่ีองคก์รจะไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถระดบัท่ีค่อนขา้งสูง และคน
เหล่าน้ีจะไปท าผลงานในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพในระดบัสูงอยา่งต่อเน่ือง 

บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีให้ค  าปรึกษาวิศวกรรม
ทางดา้นโครงการในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจน ้ ามนัปิโตรเลียม ลกัษณะงานเป็นงานออกแบบโครงสร้าง 
ลักษณะงานของธุรกิจวิศวกรรม (Engineering) มีอยู่ 3 ประเภท คือ ท างานในทะเล (Off shore) 
ท างานบนฝ่ัง (On shore)และท างานใตท้ะเล (Subsea) บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 
ส านกังานสาขาระยอง ปฏิบติังานบนฝ่ัง (On shore) และให้บริการดา้นวิศวกรรมแก่ลูกคา้เป็นหลกั 
ซ่ึงส่วนใหญ่กลุ่มลูกคา้จะอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด (เสาวลกัษณ์ คงธนอกัษร, 2557) 

เม่ือองคก์รตอ้งการจะพฒันาสมรรถนะจึงตอ้งมีการก าหนดสมรรถนะของบุคลากรใน
องค์กรออกมาเป็นรูปธรรม และตอ้งประกอบไปดว้ยสมรรถนะทั้งสามดา้นไดแ้ก่ สมรรถนะดา้น
ความรู้ สมรรถนะดา้นทกัษะ และสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล หรือเจตคติ ซ่ึงอาจไดม้า
จากหลากหลายแนวทาง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความพร้องขององคก์ร ทั้งจากการประเมินและการก าหนด
สมรรถนะของบุคคล จากผูท่ี้มีความรู้ความเขา้ใจในองค์กรเอง การสรรหาและว่าจา้ง หรืออาจมา
จากการก าหนดของผูบ้ริหารองคก์รโดยตรง เพื่อให้คนสามารถพฒันาความรู้ พฒันาทกัษะ พฒันา
งานและพฒันาองคก์รต่อไป(วรนารถ นิลเกต, 2555: 2) 

ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในส่วนของการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป 
เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง นั้นจะมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด และมีปัจจยัอะไรบา้ง 
ท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขา
ระยอง เน่ืองจากสมรรถนะของพนกังานในการปฏิบติังานถือไดว้า่มีความส าคญัอยา่งมากในการพฒันา 
ระดบัสมรรถนะของบุคลากรในบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง เพื่อ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ท่ีใชบ้ริการดา้นวศิวกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด
ได ้ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถน าไปใชเ้ป็นกรอบส าหรับการพฒันาบุคลากร การประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง รวมทั้งใช้
เป็นเคร่ืองมือในการสร้างแรงกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ ความสามารถ หรือศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
และส่งผลให้ผลลพัธ์ของงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ท าให้ระบบการ
ให้บริการของบริษทัมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน เกิดการพฒันาท่ีย ัง่ยืนตามตวัช้ีวดัและการประเมินแบบ
สมดุลท่ีบริษทัตั้งเอาไวแ้ละสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจของบริษทัเพื่อให้องคก์รมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
2.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง

(ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง 
2.2 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการด าเนินงานปรับปรุงความสามารถของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

 จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ ผูศึ้กษาไดป้ระยุกตใ์ช้
กรอบแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของส านกังาน ก.พ. หลกัสูตรนักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ เร่ือง
สมรรถนะและการประเมินสมรรถนะ มาเป็นตวัแบบในคร้ังน้ี และผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิด
การศึกษา ส าหรับตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างานท่ีท ากบับริษทั 
เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง และตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่
สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในดา้น 
 3.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบัองคก์ร ระบบงาน และ
งานท่ีปฏิบติังานอยู ่มีทกัษะและทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ระบบงาน และงานท่ีปฏิบติังานอยู ่บุคลิกภาพ
ท่ีดีและเหมาะสม เชาวท์างอารมณ์ท่ีดีและเหมาะสม ความมีคุณธรรม จริยธรรมและความรับผดิชอบ 
 3.2 สมรรถนะด้ำนกำรบริหำร (Managment Competency) ไดแ้ก่ ความสามารถในการ
วเิคราะห์ วางแผน และการตดัสินใจแกปั้ญหา ความสามารถในการท างานเป็นทีม ความสามารถใน
การส่ือสารขอ้มูล การสนบัสนุน และติดตามงาน 
 3.3 สมรรถนะตำมต ำแหน่งงำน (Functional Competency) ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ
และทกัษะเฉพาะท่ีจ าเป็นตามต าแหน่งงาน ความรู้ ความสามารถและทกัษะอ่ืนๆ 
 โดยประยุกต์การวดัผลสมรรถนะของแนวคิดและทฤษฎีของ David C. McClelland 
(1973) ดงัภาพท่ี 1.1 
 
 
 



4 

 

 
 

    ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
            (Independent Variable)           (Dependent Variable) 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

      
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษา ดงัน้ี 
5.1 ขอบเขตเนื้อหำ การศึกษาน้ีจะมุ่งศึกษาระดบัสมรรถนะของการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทัในด้านสมรรถนะหลกั (Core Competency) สมรรถนะดา้นการบริหาร (Management 
Competency) และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ประสบการณ์การท างาน 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

5. ระดบัการศึกษา 

6. ระดบัต าแหน่งงาน 

 
สมรรถนะในกำรปฏิบัติงำน 

ของพนักงำนบริษัท 
1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
2. สมรรถนะดา้นการบริหาร 
(Managment Competency) 
3. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
(Functional Competency) 
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5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานบริษทั เทคนิป 
เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง จ านวน 80 คน  

5.3 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง 
ตั้งอยูใ่นบริเวณนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จงัหวดัระยอง 

5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ตั้งแต่เดือน เมษายน 2559 – กรกฎาคม 2559 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลในบริษทัปฏิบติังาน
ไดผ้ลงานโดดเด่นกวา่คนอ่ืน 

6.2 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความสามารถ
หลกัของพนกังาน ไดแ้ก่ ความรู้เก่ียวกบัองคก์ร ระบบงาน และงานท่ีปฏิบติังานอยู ่ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างาน และระบบงานท่ีปฏิบติัอยู่ ทศันคติท่ีดีต่อองค์กร ระบบงาน และงานท่ีปฏิบติังาน 
บุคลิกภาพท่ีดีและเหมาะสม เชาวท์างอารมณ์ท่ีดีและเหมาะสม ความมีคุณธรรม จริยธรรม และ
ความรับผดิชอบ 

6.3 สมรรถนะด้ำนกำรบริหำร หมายถึง ความรู้ความสามารถดา้นการบริหารตามบทบาท
และหน้าท่ีความรับผิดชอบตามต าแหน่งงาน เพื่อให้การท างานส าเร็จไดแ้ก่ ความสามารถในการ
วิเคราะห์ วางแผน และการตดัสิน แกปั้ญหา ความสามารถในการท างานเป็นทีม ความสามารถใน 
การส่ือสารขอ้มูล การสนบัสนุนและติดตามงาน 

6.4 สมรรถนะตำมต ำแหน่งงำน หมายถึง ความรู้ความสามารถท่ีใชเ้ฉพาะต าแหน่งงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายจากบริษทั 

6.5 พนักงำนบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ำกัด สำขำระยอง  หมายถึง 
บุคคลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายในต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติังาน หวัหนา้งาน 
และผูจ้ดัการระดบัตน้ ท่ีปฏิบติังานในบริษทัเทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง 

6.6 ควำมรู้ (Knowledge) เกี่ยวกับองค์กร ระบบ และงำนวิศวกรรม หมายถึง ความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ เป้าหมาย กลยุทธ์ นโยบาย โครงสร้างของระบบงาน ลกัษณะการท างาน 
ความเขา้ใจถึงลกัษณะธุรกิจ สภาพการแข่งขนั และใชค้วามคิดสร้างสรรคถึ์งวิธีการท างานท่ีไดรั้บ
ใหบ้รรลุเป้าหมายของบริษทั 
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6.7 ทักษะ (Skill) เกี่ยวข้องกับกำรท ำงำน ออกแบบวิศวกรรม หมายถึง ทกัษะในการ
ติดต่อประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และพนกังานเป็นอยา่งดี มีการตดัสินใจในการ
ท างานอย่างรอบครอบ สามารถบริหารจดัการและใช้ทรัพยากรสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายของงานท่ีก าหนด มีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีระบบ และทนัต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

6.8 ทัศนคติ (Attitude) ที่ดีต่อองค์กร ระบบ และงำนวิศวกรรม หมายถึง มีความเห็น
ดว้ยกบัเป้าหมาย นโยบายและรูปแบบในการบริหารงานของบริษทัเพื่อความเติบโตในอนาคต มี
โอกาสเปล่ียนงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ แต่เลือกท่ีจะท างานกบับริษทัต่อไป รู้สึกวา่เป็นส่วน
หน่ึงท่ีท าให้องค์กรเติบโตและมีความเจริญก้าวหน้า มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกต่อสังคมว่าเป็น
พนกังานของบริษทัและมีความเห็นวา่หากท างานกบับริษทัสามารถสร้างความมัน่คงอยา่งย ัง่ยืนแก่
อนาคตตนเองได ้

6.9 บุคลิกภำพ (Personality) ที่ดีและเหมำะสม หมายถึง พฒันาตนเองอยู่เสมอเพื่อ
พฒันาศกัยภาพในการท างาน เต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เกิดปัญหาในการท างานมีความพยายามท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่าง
รอบคอบท่ีสุด เป็นคนเก่ง มีความสามารถ เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีไดรั้บ พยายามคิดสร้างสรรค์
รูปแบบการท างานใหม่ เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

6.10 เชำว์ทำงอำรมณ์ (E.Q) ที่ดีและเหมำะสม หมายถึง การท างานตอ้งมีปัญหาและ
เม่ือเกิดปัญหาสามารถแก้ไขได้ เม่ือท างานผิดพลาดยินดียอมรับและแก้ไขปัญหาอย่างทนัท่วงที 
ท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญัมากกว่าประโยชน์ส่วนตน สามารถควบคุมอารมณ์เพื่อ
แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสมและถูกตอ้งไดอ้ย่างต่อเน่ือง เม่ือประสบปัญหาส่วนตวั แต่ยงัสามารถ
แกไ้ขปัญหาและพยายามปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

6.11 ควำมมีคุณธรรมจริยธรรมและควำมรับผิดชอบ หมายถึง ถา้เพื่อนร่วมงานท างาน
ผิดพลาด ยินดีท่ีจะให้ความช่วยเหลือแกไ้ขอย่างเต็มใจ ท างานอยา่งค านึงถึงการใช้ทรัพยากรอยา่ง
ประหยดัและคุ้มค่า มีความพยายามตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ อย่างมีความ
รับผดิชอบต่อหนา้ท่ีอยูเ่สมอและปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต 
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6.12 กำรวิเครำะห์ วำงแผนและกำรตัดสินใจแก้ปัญหำ หมายถึง มีการวางแผนการ
ปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอก่อนเร่ิมการท างานท่ีได้รับมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถ
วเิคราะห์เพื่อความเขา้ใจและการบริหารจดัการให้งานมีประสิทธิภาพ สามารถท างานตามแผนงาน
ท่ีวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือเกิดปัญหาใดๆ ในการท างานท่านสามารถตดัสินใจและแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัที 

6.13 ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง พร้อมสนบัสนุนการท างานและการ
ตดัสินใจของกลุ่มเพื่อให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี ยินดีรับฟังความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีม ทั้งผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ มีความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงานท่ี
จะช่วยเหลือในงานต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมเพื่อให้งานส าเร็จ มีส่วนร่วมและสนบัสนุน
การท างานของทีมอยา่งสม ่าเสมอ 

6.14 ควำมสำมำรถในกำรส่ือสำรข้อมูล กำรสนับสนุนและติดตำมงำน หมายถึง 
สามารถน าเสนอขอ้มูลโดยใช้ค  าพูดหรือวิธีการต่างๆ ให้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานเกิดความ
เขา้ใจไดอ้ยา่งง่ายๆ สามารถประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
เป็นอยา่งดี มีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีในการท างานเช่น คอมพิวเตอร์และโปรแกรมต่างๆ 
มีความสามารถในการรับฟังและเข้าใจถึงปัญหา ความต้องการ ขอ้ข้องใจของพนักงานได้อย่าง
เหมาะสม สามารถติดตาม ตรวจสอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพตาม
เวลาท่ีก าหนด 

6.15 ควำมรู้ ควำมสำมำรถและทักษะเฉพำะที่จ ำเป็นตำมต ำแหน่งงำน หมายถึง ความรู้ 
ความเขา้ใจในหลกัการท างานตามต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท า สามารถน าหลกัความรู้ตามศาสตร์สาขาวิชา
ท่ีส าเร็จการศึกษามาประยุกต์ใช้กบังานไดเ้ป็นอย่างดี มีความกระตือรือร้นและความตั้งใจท างาน 
รวมทั้งรับผิดชอบต่อเป้าหมายของตนและหน่วยงาน สามารถท างานตามค าพรรณนาลกัษณะงาน 
(Job Description) ไดอ้ยา่งครบถว้นเป็นอยา่งดี และตรงเวลาท่ีก าหนด  

6.16 ควำมรู้ ควำมสำมำรถและทักษะอื่นๆ ที่สนับสนุนในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง มี
ทกัษะ ความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการท าขอ้มูลและติดต่อส่ือสาร
ขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี มีความรู้และทกัษะในการใช้ภาษาต่างประเทศไดเ้ป็น
อยา่งดี มีความสามารถในการน าเสนอขอ้มูลต่างๆ เพื่อถ่ายทอดแก่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดเ้ป็นอย่างดี มีความรู้ ความสามารถและกลา้แสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรู้ท่ีตนมีไดเ้ป็น
อยา่งดี  
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7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
7.1 เพื่อพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังาน ในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง 
7.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 



บทที่  2 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 
 การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง” เป็นการศึกษาเพื่อคน้หาระดบัและเปรียบเทียบสมรรถนะท่ีมีนั้น
จะสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บัระบบการปฏิบติังานและการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัได ้
ผูศึ้กษาไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
3. ขอ้มูลบริษทัเทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  ข้อมูลเกีย่วกบัสมรรถนะ (Competency) 
 

1.1  แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 David C. McClelland ได้แสดงแนวคิดของเขาในเร่ือง Competency ไวใ้นบทความ

ช่ือ Testing for Competence Rather Than Intelligence ว่า IQ (ประกอบด้วยความถนัด หรือความ
เช่ียวชาญทางวิชาการความรู้ และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ) ไม่ใช่ตวัช้ีวดัท่ีดีของผลงานและ
ความส าเร็จโดยรวม แต่ Competency กลบัเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานไดดี้กว่า 
ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า “ผูท่ี้ท  างานเก่ง” มิได้หมายถึง “ผูท่ี้เรียนเก่ง” แต่ผูท่ี้ประสบ
ผลส าเร็จในการท างานตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ชห้ลกัการ หรือวิชาการท่ีมีอยูใ่น
ตวัเองนั้น ก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า จึงจะกล่าวไดว้่าบุคคลผูน้ั้นมี Competency จากจุด
ก าเนิด Competency ดงักล่าวขา้งตน้น้ี ท าให้นกัการศึกษาและนกัวิชาการหลายส านกัไดน้ าวิธีการ
ของ McClelland มาเป็นแนวทางในการศึกษาเร่ือง Competency ในเวลาต่อมา 
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ส านักงาน ก.พ. กล่าวว่า สมรรถนะ โดยรวมประกอบดว้ย องค์ความรู้ (Knowledge): 
ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่างๆ ทกัษะ (Skills): ความเช่ียวชาญ ช านาญพิเศษในด้านต่างๆ 
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role): บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น ภาพลกัษณ์ภายใน 
(Self-Image): ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์และคุณค่าของตน อุปนิสัย (Traits): ความเคยชิน 
พฤติกรรมซ ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงแรงผลกัดนั เบ้ืองลึก (Motives): จินตนาการ แนวโน้ม  
วธิิคิด วธิิปฏิบติัอนัเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล 

ค าจ ากดัความของสมรรถนะ คือ ผูท่ี้มีผลงาน “โดดเด่น” แสดงพฤติกรรม มากกว่า
เพื่อนร่วมงาน ในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ไดผ้ลงานดีกวา่  

ก.พ. ให้ความหมายว่า คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ความ 
สามารถ ทกัษะและ คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้างผลงานได ้โดดเด่นในองคก์าร 

หมายเหตุ: อา้งอิงจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competencies) อา้งอิงจาก McClelland 
ตีพิมพ์บทความส าคัญช่ือ “Testing for Competence rather than Intelligence” (American Psychologist 
28: 1-14) อนัถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิด Competency  

สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ของส านกังาน ก.พ. จ  าแนกได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1 สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของส านกังาน ก.พ. 
 

สมรรถ
นะหลกั 

ส ำหรับ 
ทุกกลุ่มงำน 

1. กำรมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

2. บริกำรที่ด ี
3.กำรส่ังสม
ควำมเช่ียวชำญ
ในงำนอำชีพ 

4. กำรยดึมั่นใน
ควำมถูกต้อง
ชอบธรรมและ
จริยธรรม 

5.กำรท ำงำน 
เป็นทีม 

1 บริหำร 1.วิสยัทศัน์ 2.การวาง 
กลยทุธ์ภาครัฐ 

3.ศกัยภาพ 
เพื่อน าการ
ปรับเปล่ียน 

4.การควบคุม
ตนเอง 

5.การสอนงาน
และการ
มอบหมายงาน 

2 ต่ำงประเทศ 1.การมองภาพ 
องคร์วม 

2.ความเขา้ใจขอ้แตกต่าง 
ทางวฒันธรรม 

3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

3 ปกครอง 1.การด าเนินการ 
เชิงรุก 

2.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 3.ความเขา้ใจองคก์รและ 
ระบบราชการ 

4 ให้ค ำปรึกษำ 1.การมองภาพ 
องคร์วม 

2.ความเขา้ใจองคก์รและ 
ระบบราชการ 

3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

5 นโยบำยและ
วำงแผน 

1.การมองภาพ 
องคร์วม 

2.การคิดวิเคราะห์ 3.ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

6 ค้นคว้ำวจิัย 1.การมองภาพ 
องคร์วม 

2.การคิดวิเคราะห์ 3.การสืบเสาะหาขอ้มูล 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

สมรรถ
นะหลกั 

ส ำหรับ 
ทุกกลุ่มงำน 

1. กำรมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

2. บริกำรที่ด ี
3.กำรส่ังสม
ควำมเช่ียวชำญ
ในงำนอำชีพ 

4. กำรยดึมั่นใน
ควำมถูกต้อง
ชอบธรรมและ
จริยธรรม 

5.กำรท ำงำน 
เป็นทีม 

7 ออกแบบเพือ่ 
กำรพฒันำ 

1.การมองภาพ 
องคร์วม 

2.การด าเนินการเชิงรุก 3.การสืบเสาะหาขอ้มูล 

8 ข่ำวกรองและ
สืบสวน 

1.การสืบเสาะ 
หาขอ้มูล 

2.การคิดวิเคราะห์ 3.ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 

9 บริกำรทำง
เทคนิค 

1.การคิดวิเคราะห์ 2.การสืบเสาะหาขอ้มูล 3.การตรวจสอบความ 
ถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

10 สนับสนุน 
เทคนิคเฉพำะ 

1.ความยดืหยุน่ 
ผอ่นปรน 

2.การคิดวิเคราะห์ 3.การตรวจสอบความ 
ถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

11 สนับสนุนงำน
หลกัทั่วไป 

1.ความยดืหยุน่ 
ผอ่นปรน 

2.การตรวจสอบความ 
ถูกตอ้งตามกระบวนงาน 

3.การคิดวิเคราะห์ 

12 สำธำรณสุข 1.การใส่ใจและ 
พฒันาผูอ่ื้น 

2.การด าเนินการเชิงรุก 3.การคิดวิเคราะห์ 

13 ส่งเสริมกำร 
ศึกษำ 

1.ความเขา้ใจผูอ่ื้น 2.การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น 3.การคิดวิเคราะห์ 

14 ส่ือสำร
ประชำสัมพนัธ์ 

1.ศิลปะการส่ือสาร 
จูงใจ 

2.การด าเนินการเชิงรุก 3.ความมัน่ใจในตนเอง 

15 เอกสำรรำชกำร
และทะเบียน 

1.การตรวจสอบ 
ความถูกตอ้งตาม
กระบวนงาน 

2.ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 3.การสัง่การตาม 
อ านาจหนา้ท่ี 

16 บังคบัใช้ 
กฎหมำย 

1.การสัง่การตาม 
อ านาจหนา้ท่ี 

2.การคิดวิเคราะห์ 3.การสืบเสาะหาขอ้มูล 

17 ศิลปวฒันธรรม 1.สุนทรียภาพ 
ทางศิลปะ 

2.การด าเนินการเชิงรุก 3.ความมัน่ใจในตนเอง 

18 อนุรักษ์ธรรมชำติ
และส่ิงแวดล้อม 

1.การมองภาพ 
องคร์วม 

2.การคิดวิเคราะห์ 3.การสัง่การตาม 
อ านาจหนา้ท่ี 
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  บริษัท International Human Resources Development Corporation (IHRDC) เป็น
บริษทัให้ค  าปรึกษาและออกแบบดา้นการจดัการสมรรถนะให้กบับริษทัต่างๆ เพื่อให้เหมาะสมกบั
งานนั้นๆ และใหมี้ความส าเร็จเป็นเลิศดา้นการด าเนินงาน 
  บริษทั IHRDC มีโมดูลของการสร้างสมรรถนะท่ีหลากหลายมีรูปแบบของการ
น าเสนอออกมาเป็นรูปรายงานออนไลน์ท่ีทนัสมยัและเป็นปัจจุบนั หลากหลายธุรกิจโดยเฉพาะใน
ด้านอุตสาหกรรมน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติได้น าระบบน้ีไปใช้ การด าเนินงานเป็นรูปแบบการ
บริการผ่านระบบออนไลน์และมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั สามารถติดตามตรวจสอบไดท้นัเวลาและ
เป็นปัจจุบนั 
  การจดัการสมรรถนะของบริษทั IHRDC มีรูปแบบ ดงัน้ี 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 การจดัการสมรรถนะของบริษทั IHRDC 
 

Knowledge: of facts and theories, procedures and principles 
Skills: both practical and conceptual 
Experience: that contributes to excellent job performance 
ไดมี้การก าหนดสมรรถนะในการท างานออกเป็น 1) สมรรถนะหลกั โดยมีสมรรถนะ

ดา้นพฤติกรรมและความปลอดภยั และ 2) สมรรถนะตามต าแหน่งงาน มีสมรรถนะตามหน้าท่ีเป็น
ตวัก าหนด 
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  CMS เป็นรูปแบบการจดัการสมรรถนะและการรายงานผลออนไลน์ (อา้งถึงใน 
IHRDC Competency Management) 

 

 
 
 

ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการจดัการสมรรถนะและการรายงานผลออนไลน์ 
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  ตัวแบบการน าเสนอสมรรถนะส่วนบุคคล (อ้างถึงใน IHRDC Competency 
Management) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.3 รูปแบบการรายงานผลสมรรถนะส่วนบุคคล 
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1.2 ควำมหมำยของสมรรถนะ 
Competence หรือ Competency หมายถึง ความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงได้

เป็นอยา่งดี ส่วน Competent หมายถึง การมีความรู้ ความช านาญในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ไดต้าม
มาตรฐาน (Longman Dictionary of Contemporary English, 2003: 311) ค าแปลท่ีพบว่าใช้บ่อยใน
ภาษาไทย ได้แก่ ขีดความสามารถ สมรรถภาพ หรือสมรรถนะ ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีใช้ค  าว่า สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และคุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งใด
ต าแหน่งหน่ึงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ราชบณัฑิตยสถาน, อา้งถึงใน จิรประภา อคัรบวร, 2553) 

นกัวิชาการในต่างประเทศท่ีศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะจนไดรั้บการยอมรับมีหลายท่าน 
ยกตวัอย่างเช่น Boyatzis (1982: 21) ซ่ึงให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเบ้ืองลึกท่ีอยู่
ภายในบุคคล หมายรวมถึง แรงจูงใจ (Motive) คุณลกัษณะ (Trait) ทกัษะ (Skill) มโนทศัน์ต่อตนเอง 
(Self-Image) บทบาททางสังคม (Social Role) และความรู้ (Knowledge) ท่ีบุคคลใช้เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ หรือส าเร็จไดดี้ยิง่ข้ึน Spencer and Spencer (1993: 9) 
ให้ความหมายว่า สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะส่วนลึกอยู่ภายในของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมี
เหตุผลกบัประสิทธิผลตามเกณฑ์มาตรฐาน และหรือผลการปฏิบติังานท่ีสูงกว่าในการท างานหรือ
ในสถานการณ์หน่ึงซ่ึงการให้ความหมายของทั้ง Boyatzis (1992) Spencer and Spencer (1993) มี
ความหมายใกลเ้คียงกนัเน่ืองจากมีพื้นฐานจากการศึกษาของ McClelland (1973) ซ่ึงเป็นผูบุ้กเบิกใน
การศึกษาสมรรถนะหลกัจนไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง (Camuffo and Gerli, 2005: 7) 

นอกจากน้ี Boyatzis (1982) ระบุว่าในการปฏิบติังานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีสูงท่ีสุดนั้น 
เช่ือว่าเกิดจากบุคคลท่ีมีความสามารถเป็นพื้นฐาน  สอดคล้องกับความต้องการในงาน  และ
สภาพแวดล้อมขององค์กร Boyatzis (2008: 6) หมายความว่า พนักงานมีความรู้ ความสามารถท่ี
จ าเป็นเป็นพื้นฐานในการท างานนั้นๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จ พร้อมกบัมีทศันคติ ค่านิยม ปรัชญาส่วน
บุคคล ความสนใจ รูปแบบการใชชี้วิตท่ีสอดคลอ้งเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร ก่อให้เกิดผลการ
ปฏิบติังานสูงท่ีสุด อธิบายไดด้งัภาพท่ี 2.4  
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ภาพท่ี 2.4 พื้นท่ีซอ้นทบัท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
 

นอกจากความหมายขา้งตน้แลว้ความหมายของ สมรรถนะ (Competence) ตาม 
National Vocational Qualification (NVQ) หรือ Scottish Vocational Qualification (SVQ) ยงัหมายถึง 
ความสามารถในการท างานใหส้ าเร็จตามท่ีมาตรฐานก าหนดไว ้(Cartwright, Collins, Green and 
Candy, 1993: 13) จากความหมายขา้งตน้แสดงให้เขา้ใจไดว้า่แนวคิดการพิจารณาสมรรถนะแบ่งได้
เป็นสองแนวทาง คือ แนวทางแบบองักฤษ และแนวทางแบบอเมริกนั ซ่ึงสรุปเปรียบเทียบไดด้งั
ตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2  เปรียบเทียบความหมายของสมรรถนะ (พรนารี โสภาบุตร :2555) 
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ทั้งน้ีในการแบ่งระดบัของสมรรถนะนั้น แบ่งไดเ้ป็นสองระดบั คือ 
1. ระดับท่ีมองเห็นได้ (Visible) ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลท่ี

บุคคลมีในเน้ือหาลกัษณะเฉพาะ และทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งท่ี
เก่ียวขอ้งเชิงกายภาพ หรือเชิงความคิด 

2. ระดับท่ีแอบซ่อนอยู่ (Hidden) ได้แก่  แนวคิดส่วนบุคคล  (Self-Concept) 
หมายถึง ทศันคติ (Attitude) หรือค่านิยม (Value) ของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือต่อตนเอง (Self-
Image) คุณลักษณะ  (Trait) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองต่อข้อมูลหรือ
สถานการณ์ท่ีเผชิญ และแรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นตน้เหตุ หรือเป็นแรงขบั (Drive) ท่ี
ก ากบั (Direct) ให้บุคคลเลือกแสดงพฤติกรรม (Select) ใด ๆ ออกมา (Spencer and Spencer, 1993: 
9-11) ดงัภาพท่ี 2.5 

 

 
 

ภาพท่ี 2.5 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (ส านกังาน ก.พ. 2552) 
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ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ า คือองคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีเห็นไดง่้ายวดัผลและประเมิน
ไดง่้ายไม่ไดท้  าใหผ้ลงานของบุคคลต่างกนั (Threshold Competencies) 

ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า คือบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ภายใน 
(Self-Image) อุปนิสัย (Traits) และแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) เห็นไดย้ากวดัผลและประเมินได้
ยากท าใหผ้ลงานของบุคคลต่างกนั (Differentiating Competencies) 

จากภาพท่ี 2.5 สามารถแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ คุณลกัษณะ และ
แนวคิดส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีใช้พยากรณ์  ทักษะ หรือพฤติกรรม อนัน ามาซ่ึงผลการ
ปฏิบติังาน หรือผลลพัธ์ ดงัภาพท่ี 2.6 

 

 
 

ภาพท่ี 2.6 ตวัแบบการขบัเคล่ือนสมรรถนะ 
 

นอกจากน้ี Spencer and Spencer (1993) ระบุวา่ สมรรถนะ สามารถแบ่งออกเป็น 
2 กลุ่ม คือ 1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Abilities Competencies) ซ่ึงหมายถึง ความรู้หรือ
ทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน ความรู้ในสินคา้ท่ี
ตนขายอยู่ประจ า เป็นตน้ ซ่ึง Competency พื้นฐานเหล่าน้ีไม่ท าให้บุคคลมีผลงานท่ีแตกต่างจาก
ผูอ่ื้น หรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้นได ้และ 2) สมรรถนะท่ีท าให้บุคคลแตกต่าง
จากผูอ่ื้น (Differentiating Outstanding Competencies) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างาน
สูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป ซ่ึง Competency ในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ในการใชค้วามรู้ ทกัษะ 
และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (รวมถึง ค่านิยม แรงจูงใจ และทศันคติ) ท่ีจะช่วยให้เกิดผลส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน 
(Spencer and Spencer, 1993: 15) 
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ผลสรุปจากงานวิจัยกว่า 30 ปี  ท่ีผ่านมา (Boyatzis, 2008: 5–12) พบว่า ผู ้น า 
ผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการท างานยอดเยีย่มแตกต่างจากผูอ่ื้นจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะทั้งสอง
กลุ่มคือ 

1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Abilities Competencies) ประกอบดว้ย  
 1.1 ประสบการณ์ ความช านาญในงานระดบัพื้นฐาน (Expertise and Experience) 
 1.2 ความรู้ทัว่ไปในงาน (Knowledge) เช่น ขั้นตอนการท างาน 
 1.3 ความสามารถในการเรียนรู้ รับรู้ขั้นพื้นฐาน ความจ า การให้เหตุผลเชิง

อนุมาน (Basic Cognitive, Memory and Deductive Reasoning) 
2. สมรรถนะท่ีท าให้มีผลงานแตกต่างจากผู ้อ่ืน (Differentiating Outstanding 

Competencies) ประกอบดว้ย 
 2.1 ความสามารถในการเรียนรู้ รับรู้ คิดอยา่งเป็นระบบ (Cognitive Competencies) 
 2.2 ความฉลาดทางอารมณ์ รวมถึง การตระหนักรู้ในตนเอง การควบคุม

อารมณ์ตนเอง (Emotional Intelligence) 
 2.3 ความฉลาดทางสังคม รวมถึงการตระหนักรู้เก่ียวกับสังคม การบริหาร

ความสัมพนัธ์ เช่น ความเห็นอกเห็นใจ และการท างานเป็นทีม (Social Intelligence) ทั้ งน้ีในการ
ก าหนดตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) นั้ นไม่มีรูปแบบท่ีตายตัวข้ึนกับลักษณะของ
องคก์ร และข้ึนกบัความตอ้งการน าไปใช ้วา่ใชเ้พื่อวตัถุประสงคใ์ด และโดยปกติแลว้บุคลากรหน่ึง
คนจะประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมร่วมท่ี
ทุกคนในองค์กรพึงมี สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) หมายถึง คุณสมบัติ
ความสามารถด้านการบริหารท่ีบุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้งาน
ส าเร็จ และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์องค์กร และสมรรถนะทางเทคนิค (Technical 
Competency) หมายถึง ความรู้ ทกัษะด้านวิชาชีพ ท่ีจ  าเป็นในการน าไปปฏิบติัเพื่อให้งานของตน
บรรลุผลส าเร็จ โดยทัว่ไปแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน (จิรประภา อคัรบวร, 2553) 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552: 3) ได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 

เจษฎา นกนอ้ย (2554: 144) สรุปวา่สมรรถนะ หมายถึงกลุ่มของคุณลกัษณะใดๆ ท่ี
อยูภ่ายในตวับุคคล อนัมีผลต่อการแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานให้
ส าเร็จดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน และไดด้งัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
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พิษณุ วิชยโยธิน (2555: 55) สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ทกัษะ และคุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีสอดคลอ้ง เหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ และสนบัสนุนให้บุคคลสามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จได ้

วรนารถ นิลเกต (2555: 2) ไดก้ล่าวว่า เม่ือองค์กรตอ้งการจะพฒันาสมรรถนะจึง
ตอ้งมีการก าหนดสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรออกมาเป็นรูปธรรม และตอ้งประกอบไปดว้ย
สมรรถนะทั้งสามด้าน ได้แก่ สมรรถนะด้านความรู้ สมรรถนะด้านทกัษะ และสมรรถนะด้าน
คุณลกัษณะส่วนบุคคล หรือเจตคติซ่ึงอาจไดม้าจากหลากหลายแนวทาง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความพร้อม
ขององคก์ร ทั้งจากการประเมินและการก าหนดสมรรถนะของบุคคล จากผูท่ี้มีความรู้ความเขา้ใจใน
องคก์รเอง การสรรหาและวา่จา้ง หรืออาจมาจากการก าหนดของผูบ้ริหารองคก์รโดยตรง เพื่อใหค้น
สามารถพฒันาความรู้ พฒันาทกัษะ พฒันางานและพฒันาองคก์รต่อไป 

วรนารถ นิลเกต (2555: 17) ความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความ 
สามารถ” สามารถแบ่งไดต้ามวตัถุประสงค์ของการท าไปใช้งานได ้2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะตาม
แนว British approach ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ประกาศนียบตัรรับรองวิทยฐานะของพนกังานหรือ
บุคลากร โดยจะก าหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับไดข้องงานและวชิาชีพนั้น 
สมรรถนะในแนวคิดจึงเป็นการก าหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว 
American approach จะมีวตัถุประสงค์เพื่อการพฒันาบุคลากร ก าหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผล
การปฏิบัติงานดี ซ่ึงการพฒันาบุคลากรน้ีจะต้องเป็นไปตามแนวทางท่ีองค์การต้องการจะเป็น
สมรรถนะตามแนวคิดน้ีจึงไม่สามารถลอกเลียนกนัได้ เพราะแต่ละองค์การย่อมมีความตอ้งการ
บุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั 

สิริกาญจน์ โชคสิทธิเกียรติ (2553) สมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถใน
การประยุกต์ใช้ พฤติกรรมอ่ืน ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล และมีผลท าให้บุคคล ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ถา้มีสมรรถนะสูงสมรรถนะเป็นการเรียนรู้ได ้พฒันาไดโ้ดยการจดัการฝึกอบรมให้
ความรู้ และสามารถเป็นเคร่ืองช้ีวดัความแตกต่างระหว่างบุคคล ท่ีมีผลการปฏิบัติงานหรือ
ความส าเร็จในการปฏิบติังานต่างกนั บุคคลนั้นสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงาน
อ่ืนๆในองคก์ร ซ่ึงจ าเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์ร 

พฒัน์ พิสิษฐเกษม  (2557: 34) สมรรถนะในเชิงแข่งขันขององค์การข้ึนอยู่กับ
ทรัพยสิ์นทางความรู้ (knowledge assets) ท่ีท  าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากกระบวนการ
องค์ความรู้ขององคก์าร ความรู้เป็นเสมือนทรัพยากรท่ีสนบัสนุนสมรรถนะกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนและ
เพิ่มข้ึนจากประสบการณ์ 
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พรนารี โสภาบุตร (2555: 34) สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และ
คุณลักษณะของบุคคลซ่ึงจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

บดินทร์ อินทร์พันธ์  (2553) สมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของ
พนกังานเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร ให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด แลว้ยงั
เป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับแนวทางการพฒันาพนกังาน 

กนัยปริณ ทองสามสี (2556) การพฒันาสมรรถนะคือการก้าวไปสู่ความเป็นมือ
อาชีพ (Professionalism) (Schneckenberg and Wildt, 2006; Ehlers, 2007a) ส านักงานคณะกรรมการ 
ขา้ราชการพลเรือน (2553ก, 2553ข, 2553ค) จึงน าระบบระบบการประเมินสมรรถนะบุคลากรมาใช้
ในระบบราชการ โดยจ าแนกเป็น 3 ประเภท คือ 1) สมรรถนะหลกั 2) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั และ 3) สมรรถนะทางการบริหาร โดยสมรรถนะหลกัจดัเป็นสมรรถนะขั้นพื้นฐาน
ส าคญั (Soft Skills) ท่ีบุคลากรทุกคนในองค์กรตอ้งมี สมรรถนะหลกัน้ีมกัเก่ียวข้องโดยตรงกับ
ค่านิยมหลักขององค์กร(สุกัญญา, 2554; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2553ก) 
ดงันั้น การพฒันาสมรรถนะหลกัร่วมกับสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Functional 
Competency) จึงช่วยให้บุคลากรมีทกัษะและความสามารถหลกัท่ีเป็นพื้นฐานส าคญัในการท างาน
ร่วมกบับุคคลอ่ืนในองคก์ร และทกัษะความเช่ียวชาญในงานท่ีตนรับผดิชอบในเวลาเดียวกนั 

พิสิษฐ์ พลอินทร์ (2558) การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลกลางข้ึนเพราะผูว้จิยัมีความเช่ือมัน่วา่ ปัจจยัความส าเร็จของทุกองคก์ารในปัจจุบนั ตอ้ง
อาศยัการผลกัดนัของคนในองค์การ ความส าคญัของการบริหารคน เพราะจะเป็นปัจจยัส าคัญท่ีจะ
น าองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศเกิดการพฒันาบรรลุผลตามเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้

เอกพล วงศเ์สรี (2556) สมรรถนะ (Competency) มีความส าคญัต่อความส าเร็จของ
ภาคบริการและการท่องเท่ียว ของกลุ่มจงัหวดัภาคใตฝ่ั้งอนัดามนัเป็นอย่างยิ่ง โดยสมรรถนะเป็น
คุณลกัษณะของบุคคลท่ีพึงมี เพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ สมรรถนะของบุคคล จะมี
ส่วนส าคัญในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จในบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบ และ
สถานการณ์ต่างๆ และมีความส าคญัอย่างยิ่งเม่ือประเทศไทยได้ท าข้อตกลงร่วมกันว่าด้วยการ
ยอมรับคุณสมบติัของบุคลากรวิชาชีพดา้นการท่องเท่ียวของอาเซียน ในฐานะหน่ึงในสมาชิกของ
ประชาคมอาเซียน ซ่ึงตอ้งพฒันาคุณสมบติัของบุคลากรวิชาชีพของประเทศไทยข้ึนมาภายใตก้รอบ
ของขอ้ตกลงระหวา่งประเทศ 
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ปวิมล ล้ิมสุทธาวรพงศ์ (2554)  สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นวา่บุคคลนั้นมีความรู้ ความสามารถ เจตคติและลกัษณะอ่ืนๆท่ีท าให้
บุคคลนั้นปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.3  องค์ประกอบ และขั้นตอน 

McClelland (อา้งถึงใน เท้ือน, 2553) กล่าววา่ สมรรถนะมีองค์ประกอบดว้ยกนั 5 
ส่วน คือ 

1.  ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระ 
ส าคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 

2.  ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถ ปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

3.  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

4.  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นตน้ 

องค์ประกอบทั้ ง 5 ส่วนดังกล่าวข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบาย
เปรียบเทียบดังภาพของโมเดลภู เขาน ้ าแข็งและเป็นแนวทางในการก าหนด “นิยาม” หรือ 
“ความหมาย” ของ ต ารา Competency (Scott B. Parry) นิยาม Competency ว่า คือ กลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และ คุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวข้องกัน ซ่ึงมีผลกระทบต่องาน
หลกัของต าแหน่งงานหน่ึงๆ ซ่ึงกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธกบัผลงานของ
ต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถ
เสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรม และการพฒันา” 
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จิรประภา อคัรบวร (2549: 68) กล่าววา่ สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบ
ไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การ 
ตอ้งมี เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 

2. สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถ
ด้านการบริหารท่ีบุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ และ
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์าร 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจ าเป็น
ในการน าไปปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนก
ได้ 2 ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

โดยอาจกล่าวอีกนัยหน่ึงว่า Competency เปรียบเสมือนภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg 
Model) ส่วนท่ีเเป็นยอดของภูเขาน ้ าแขง็ คือ ส่วนท่ีเป็นทกัษะและความรู้ จะสามารถมองเห็นไดช้ดั
จึงพฒันาไดง่้าย ซ่ึงโดยทัว่ไปจะใช้การฝึกอบรมเป็นส่วนพฒันา Competency ในส่วนน้ี แต่ในอีก
ส่วนหน่ึงท่ีจมอยูใ่ตน้ ้ า คือ ส่วนเป็นอุปนิสัย แรงขบั และแนวคิดของตน จะพฒันาไดอ้ยากกวา่ และ
ตอ้งสังเกตไดจ้ากพฤติกรรม การแสดงออกเม่ือเผชิญกบัสถานการณ์หน่ึง ๆ อย่างไรก็ตาม ถา้เป็น
แรงขบัและอุปนิสัยจะพฒันาไดเ้ม่ือค่อย ๆ ผา่นการหล่อหลอมจากการด ารงชีวิตและประสบการณ์
การท างาน(ปิยะชยั, 2549: 12-13) 

สุกัญญา (2547: 49-50) ได้กล่าวไวว้่า สมรรถนะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 
ประการ ดงัน้ี 

1.  ทกัษะ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลกระท าได้และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ 

2.  ความรู้ หมายถึง ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล 
3.  แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ี

มุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมาย 
จากแนวคิดดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงสามารถสรุปไดว้่า สมรรถนะควรมีองค์ประกอบ

ดว้ยกนั 3 ส่วนคือ 1) ความรู้ ความเขา้ใจ 2) ทกัษะ และ 3) เจตคติ เพราะความรู้ ทกัษะ และเจตคติ
เพียงอย่างใดอย่างหน่ึงนั้น ไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนประกอบท่ีก่อให้เกิดสมรรถนะ (สุกญัญา, 
2547: 49-50) 
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1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
สมรรถนะสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ประเภทคือ (เท้ือน, 2553) 
1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละ

คนมีเป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น ความสามารถของนัก
ดนตรี นกักายกรรม และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือหากจะเลียนแบบ
ตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบั
การท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนักส ารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการ
วเิคราะห์ตวัเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบญัชี เป็นตน้ 

3.  สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึงความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต ์ 
เป็นตน้ หรือบริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 

4.  สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคล
ตอ้งมี หรือตอ้งท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนักงานเลขานุการส านกังาน ตอ้งมี
สมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี หรือผูจ้ดัการบริษทั ต้องมี
สมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการท างานเป็นทีม เป็นตน้ 

5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลท่ีมีตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือนกนั แต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั 
เช่น ขา้ราชการต ารวจเหมือนกนั แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน
สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 
  1.5 กำรพฒันำสมรรถนะ 

 Houston (อา้งถึงใน ชมพนัธ์, 2530: 19-22) กล่าววา่ การท่ีบุคคลจะเกิดสมรรถนะ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาใหเ้กิดข้ึนใน 3 ขั้นตอน คือ 

 ขั้นตอนท่ี 1  การพฒันาให้บุคคลเกิดความรู้ ความคิด ทกัษะ และมีเจตคติในส่ิงท่ี
จะกระท า 

 ขั้นตอนท่ี 2 การใหบุ้คคลไดป้ฏิบติัหรือกระท าในส่ิงนั้น 
 ขั้นตอนท่ี 3 การให้บุคคลได้มีประสบการณ์ในการปฏิบติัหรือกระท าในส่ิงนั้น

จนกระทัง่มีการแสดงออกในการปฏิบติัหรือการกระท าท่ีดีหรือมีประสิทธิภาพ 
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จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ การท่ีบุคคลจะเกิดสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานหรือหนา้ท่ีใดก็ตาม จ าเป็นตอ้งให้บุคคลผูน้ั้นไดรั้บความรู้ ความคิด ไดฝึ้กปฏิบติัเพื่อให้
เกิดทกัษะและปลูกฝังเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานหรือหนา้ท่ีนั้น 

1.6 ประโยชน์ของสมรรถนะทีม่ีต่อกำรพฒันำบุคลำกร 
ปัจจุบันองค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จในการแข่งขันนั้ น บุคลากรทุกระดับ

ตอ้งการไดรั้บการพฒันาความสามารถเป็นรายบุคคล ให้สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ี
จะช่วยขบัเคล่ือนให้การปฏิบติังานประสบความส าเร็จ ดงันั้นรูปแบบสมรรถนะและการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยยึดสมรรถนะเป็นฐาน จึงเป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดท่ีจะช่วยให้องคก์รเกิดคุณภาพใน
ระดบัสูงดงันั้นการน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการพฒันาบุคลากรจึงก่อให้เกิดประโยชน์ดงัน้ี 
(ITAP International, 2010) 

1.  ช่วยให้การวเิคราะห์ความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีต่อการฝึกอบรมและพฒันา
มีความแม่นย  ามากยิง่ข้ึน 

2.  ช่วยให้แผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ตอบสนองทั้งในระดบับุคคล 
ทีมงานและองคก์ร 

3.  ช่วยให้การสร้างกระบวนการฝึกอบรมและพฒันา สอดคลอ้งกบัค่านิยมและ
วฒันธรรมขององคก์รในระดบันานาชาติมากยิง่ข้ึน 

4.  ช่วยให้องคก์รไดรั้บผลตอบแทนมากยิ่งข้ึน และบุคลากรในองคก์รก็มีคุณค่า
มากยิง่ข้ึน 

สรุปไดว้่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทหลกั คือ สมรรถนะหลกั (Core 
competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การจ า เป็นตอ้งมี ทั้ งน้ีเพื่อให้สามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อาทิ ความรอบรู้เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่
รู้ และความรับผิดชอบ เป็นต้น  สมรรถนะด้านการบริหาร (Management competency)  เป็น
คุณลกัษณะท่ี พนกังานทุกคนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีดว้ยเช่นกนั ตวัอยา่งเช่น ความรู้ความสามารถ
ดา้นการบริหารตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบตามต าแหน่งงาน เพื่อให้การท างานส าเร็จ
ไดแ้ก่ ความสามารถในการวเิคราะห์ วางแผน และการตดัสิน แกปั้ญหา ความสามารถในการท างาน
เป็นทีม ความสามารถในการส่ือสารข้อมูล การสนับสนุนและติดตามงาน  และท้ายท่ีสุดคือ
สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานท่ีปฏิบติังานใน
ต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
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2. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ  
 

ทฤษฎีน้ีอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ได้มาซ่ึงความต้องการ
ความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา  ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่
ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตน
ท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว  

ในช่วงปี ค.ศ. 1940 McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของ
บุคคล (Thematic Apperception Test :TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย  ์โดยแบบทดสอบ TAT 
เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ  แล้วให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกับส่ิงท่ีเขาเห็น จากการ
ศึกษาวิจยัของ McClelland ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 
ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือว่าเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของ
บุคคลไดด้งัน้ี  

1.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for achievement หรือ nAch) 
2.  ความตอ้งการความรักความผกูพนั (Need for affiliation หรือ nAff) 
3.  ความตอ้งการอ านาจบารมี (Need for power หรือ nPow) 
McClelland ไดท้  าการวิจยัตามแนวความคิดของความตอ้งการทั้ง 3 ประการ ดงักล่าว 

และไดส้รุปผลการวจิยัท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี (Mowen and Minor, 1998: 167-168) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.7 ทฤษฎีความตอ้งการ 
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เดวิด แมคคลีแลนด์ เป็นผูเ้สนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ข้ึน โดยสรุปว่า
คนเราเรียนรู้ความ ตอ้งการจากสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอดช่วง
ชีวติของแต่ละคน และเรียนรู้วา่ ในทางสังคมแลว้ เรามีความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

 

 
 

ภาพท่ี 2.8 พีรามิดทฤษฎีความตอ้งการ 
 
 

1. ควำมต้องกำรควำมส ำร็จ (need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท างาน
ได้ดีข้ึนมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีมาตรฐานสูงข้ึนในชีวิต ผูมี้ความต้องการความส าเร็จสูงจะมี
ลกัษณะพฤติกรรม ดงัน้ี 

1.1 มีเป้าหมายในการท างานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ 
1.2 มุ่งท่ีความส าเร็จของงานมากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทนท่ีเป็นเงินทอง 
1.3 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในความกา้วหนา้สู่ความส าเร็จทุกระดบั 
1.4 รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น 
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2. ควำมต้องกำรอ ำนำจ (need for power) เป็นความต้องการท่ีจะมีส่วนควบคุม 
สร้างอิทธิพล หรือ รับผิดชอบในกิจกรรมของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการอ านาจจะมีลกัษณะพฤติกรรม 
ดงัน้ี 

2.1 แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
2.2 ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีมีโอกาสใหต้นเองครอบง าคนอ่ืนได ้
2.3 สนุกสนานในการเผชิญหนา้หรือโตแ้ยง้ ต่อสู่กบัผูอ่ื้น 
ความตอ้งการอ านาจมีสองลกัษณะ คือ อ านาจบุคคล และอ านาจสถาบนั อ านาจ

บุคคลมุ่งเพื่อประโยชน์ ส่วนตวัมากกว่าองค์กร แต่อ านาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดย
ท างานร่วมกบัคนอ่ืน 

3. ควำมต้องกำรควำมผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการท่ีจะรักษา
มิตรภาพและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไวอ้ย่างใกลชิ้ด ผูมี้ความตอ้งการความผูกพนัมีลกัษณะ 
ดงัน้ี 

3.1 พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพและมิตรภาพใหย้ ัง่ยนื 
3.2 อยากใหบุ้คคลอ่ืนช่ืนชอบตวัเอง 
3.3 สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค ์
3.4 แสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการร่วมกิจกรรมกบักลุ่ม หรือองคก์รต่างๆ 

สัดส่วนของความต้องการทั้งสามน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมีความ
ตอ้งการอ านาจสูง กวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการความส าเร็จสูง 
เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีแสดง อุปนิสัย ของคนคนนั้นได ้

สุดใจ ทศัจนัทร์(2555) ความสุขจากการท างานนั้น เกิดมาจากความพึงพอใจ หรือไม่
พึงพอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้นไม่ได้มาจากกลุ่ม
เดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors)และปัจจยัค ้ าจุน
หรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
โดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย 

สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน (2553) ผูรั้บการพฒันาตอ้งสามารถประเมินตนเอง
ได้ว่าตนมีสมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัใด (Self-Assessment) เน่ืองจากทฤษฏีในแรงจูงใจกล่าวว่า 
ผูรั้บการพฒันาจะไม่มีการพฒันา หากไม่เกิดแรงผลกัดนัจากภายใน (Self-Motivation) ซ่ึงแรงขบั 
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ภายในจะเกิดจากการประเมินตนเองแล้วพบว่าเกิดความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงักบั
สมรรถนะท่ีตนเองมีอยู่หลังจากนั้นจึงน าไปสู่การพฒันา โดยองค์กรมีหน้าท่ีในการสนับสนุน
เท่านั้น 

สุวรรณี ภู่ ช่ืน  (2555) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement motivation theory) 
เสนอวา่คนตอ้งการความส าเร็จแต่การท่ีคนเราจะประสบความส าเร็จในการท างาน ตอ้งมีความพึง
พอใจในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน มีความพร้อมในการแกไ้ขกบัปัญหาต่างๆ กลา้ไดก้ลา้เสีย มีการ
ก าหนดเป้าหมายการท างานอย่างเหมาะสม รักความก้าวหน้า รวมทั้งตอ้งการการยอมรับและได้
รับค าชมเชยอย่างต่อเน่ือง ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นพลงัท่ีน าไปสู่เป้าหมายของการท างาน คนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานสูงก็จะมีการแสดงออกในทางท่ีดีและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ อย่างไรก็
ตาม ความพึงพอใจในการท างานจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกและทางลบ ซ่ึงทศันคติท่ีเกิดข้ึน
น้ีเป็นผลมาจากความตอ้งการความส าเร็จของการท างาน โดยปัจจยัส่วนบุคคลสามารถมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจ ในการท างาน เช่น อายุ สุขภาพ ประสบการณ์ในการท างาน ความคงท่ีของอารมณ์ 
สถานภาพทางสังคม กิจกรรมพิเศษ ความสัมพนัธ์ในครอบครัวและสังคม และส่ิงท่ีส าคญัอีก
ประการคือ “แรงจูงใจ” อาจมีองคป์ระกอบอ่ืนอีก เช่น ความพอใจในงาน ทศันคติ ความมัน่คงของ
งาน ลกัษณะของงาน การเปล่ียนแปลงสภาพในงาน สภาพการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนและ
เป้าหมายในการท างาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีอาจจะผนัแปรไปตามกาลเวลาและพฤติกรรมไดเ้ช่นกนั การ
จ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรมเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ และความพึงพอใจต่องาน 
 
 

3.  ข้อมูลบริษทัเทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ำกดั สำขำระยอง 
 

บริษทัเทคนิปเป็นบริษทัสัญชาติผร่ังเศส ก่อตั้งข้ึนเม่ือกวา่ 50 ปีมาแลว้ และมีสาขาอยู่
ทัว่โลก มีความช านาญในการออกแบบและก่อสร้างธุรกิจเก่ียวกบั Oil & Gas และ Petrochemical 
โดยธุรกิจของบริษทัสามารถแยกไดเ้ป็น 3 ธุรกิจหลกั คือ 

1. งาน Subsea เช่น งานออกแบบและติดตั้งระบบท่อส่ง ก๊าซ และน ้ ามนัในทะเล 
น ้าลึก เป็นตน้ 

2. งาน Off Shore เช่น งานออกแบบและติดตั้งแท่นขุดเจาะก๊าซและหน่วยผลิตก๊าซ
ในทะเล เป็นตน้ 

3. งาน On Shore เช่น งานออกแบบและติดตั้ งโรงแยกก๊าซ และโรงกลั่นน ้ ามัน  
เป็นตน้ 
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 ปัจจุบนัเทคนิปมีพนักงานอยู่ 23000 คน ครอบคลุม 48 ประเทศทัว่โลก โดยเทคนิป 
ประเทศไทยเป็นหน่ึงในนั้น 
 เทคนิปประเทศไทยก่อตั้งข้ึนเม่ือปี 1997 ท่ีกรุงเทพฯ โดยเร่ิมรับงานด้าน Off Shore 
ก่อนแลว้จึงค่อยๆ ขยายมารับงาน On Shore ในภายหลงั ปัจจุบนัเทคนิปประเทศไทยมีพนกังานอยู่
ประมาณ 600 คน สามารถรับงานออกแบบและก่อสร้างได้ครบวงจรทั้งทางบนบกและในทะเล   
เพื่อให้การด าเนินธุรกิจเป็นไปอย่างราบร่ืนและใกลชิ้ดกบัลูกคา้มากข้ึนฝ่ายบริหารจึงไดต้ดัสินใจ
ก่อตั้ งส านักงานสาขาระยองข้ึนมาเม่ือปี 2005 โดยใช้สาขาระยองเป็นศูนย์กลางในการติดต่อ
ประสานงานกบัลูกคา้หลกัในภาคตะวนัออกโดยเฉพาะท่ีมาบตาพุด ปัจจุบนัสาขาระยองมีพนกังาน
อยู ่80 คน 

บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษทัท่ีให้ค  าปรึกษาทางด้าน
วศิวกรรมโครงการในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจน ้ามนัปิโตรเลียม ลกัษณะงานเป็นงานออกแบบโครงสร้าง 
ลกัษณะงานของธุรกิจวิศวกรรม (Engineering) มีอยู่ 3 ประเภท คือ ท างานในทะเล (Off Shore) 
ท างานบนฝ่ัง (On Shore)และท างานใตท้ะเล (Subsea) บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) 
จ ากดั ส านักงานสาขาระยองปฏิบติังานบนฝ่ัง (On Shore) และให้บริการด้านวิศวกรรมแก่ลูกคา้ 
เป็นหลกั ซ่ึงส่วนใหญ่กลุ่มลูกคา้จะอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด (เสาวลกัษณ์ คงธนอกัษร, 
2557) 

อา้งถึงขอ้มูลการประเมินสมรรถนะของพนกังานออกแบบระบบท่อของบริษทั เทคนิป 
เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง ท่ีจดัท าข้ึนระหวา่งฝ่ายบริหารบุคคลและผูบ้ริหารกบั
พนกังานผูถู้กเลือกประเมินเพื่อท าการเก็บรวบรวมและท าการวิเคราะห์สมรรถนะของพนกังานเพื่อ
ท าการหาค่าระดบัสมรรถนะ และเพื่อการพฒันาสมรรถนะของพนกังานใหเ้หมาะสมกบัพนกังานผู ้
ถูกประเมิน ในการประเมินมี 2 ส่วนดว้ยกนั คือ สมรรถนะด้านพฤติกรรม และสมรรถนะเฉพาะ
ดา้นเก่ียวกบังาน ดงัน้ี 

1. สมรรถนะดา้นพฤติกรรม ประกอบดว้ย 
1.1 ดา้นการส่ือสาร 
1.2 ดา้นการมีส่วนร่วม 
1.3 ดา้นการช่วยเหลือเพื่อใหที้มประสบความส าเร็จ 
1.4 ดา้นการวเิคราะห์ปัญหา 
1.5 ดา้นการจดัการงาน 
1.6 ดา้นคุณภาพ 
1.7 ดา้นการอดทนต่อความเครียด 
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2. สมรรถนะเฉพาะดา้นเก่ียวกบังาน ประกอบดว้ย 
2.1 ดา้นความรู้พื้นฐานงานท่ออุตสาหกรรม 
2.2 ดา้นขอ้ก าหนด หลกัเกณฑ ์และมาตรฐาน 
2.3 ดา้นความช านาญเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ 
2.4 ดา้นความรู้พื้นฐานของการติดต่อกบัแผนกต่างๆ 
2.5 ดา้นความรู้เก่ียวกบัการออกแบบ 
2.6 ดา้นความรู้เก่ียวกบัวสัดุ 
2.7 ดา้นความรู้เก่ียวกบัความเครียดในระบบท่อ 
2.8 ดา้นประสบการณ์ในโรงงาน 
2.9 ดา้นความรู้อ่ืนๆ 

 

4.  งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

พรนารี โสภาบุตร (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แนวทางพฒันาสมรรถนะผูป้ระกอบ
วิชาชีพวิศวกรรม สาขาอุตสาหการ ระดับภาคีวิศวกร เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ผลการวจิยัพบวา่ ช่องวา่งระหวา่งสมรรถนะในปัจจุบนั และเม่ือประเทศไทยเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ทกัษะภาษาต่างประเทศ ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบช่องวา่งของสมรรถนะดา้นความรู้ ไดแ้ก่ หลกัการตลาด การพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ การบูรณา
การวิธีการทางวิศวกรรมอุตสาหการ เศรษฐศาสตร์และการเงิน การจดัการความเส่ียง การออกแบบ
และพฒันาผลิตภณัฑ ์ช่องวา่งของสมรรถนะดา้นทกัษะ นอกจากภาษาต่างประเทศแลว้ยงัไดแ้ก่ การ
จดัการเครือข่าย การท างานเป็นทีม/การสร้างทีมงาน การพยากรณ์ การวิเคราะห์ตน้ทุน และทกัษะ
การส่ือสาร ซ่ึงเป็นช่องว่างท่ีควรปรับปรุงตามความเห็นคณาจารย์ ผูท้รงคุณวุฒิ และผูบ้ริหาร 
ส าหรับสมรรถนะด้านค่านิยมพบช่องว่าง ไดแ้ก่ การมีวิสัยทศัน์ ความน่าเช่ือถือ การมุ่งผลส าเร็จ
ของงานการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น และการท างานอยา่งมีจริยธรรม 

กมลพชัร หินแกว้ (2555) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัปฏิบติัมาก และเม่ือพิจารณา 
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เป็นรายดา้นพบวา่ มีการปฏิบติัมากทุกดา้น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นการบริการท่ีดี และดา้น
การท างานเป็นทีมรองลงมาคือ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดบั และดา้นการพฒันาตนเองมีค่าเฉล่ีย 
ต ่าท่ีสุด 

สิริกาญจน์ โชคสิทธิเกียรติ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การจดัการฝึกอบรมและสมรรถนะของพนกังานบริษทั ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อ าเภออุทยั 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะของพนกังาน ในเขตสวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดา้นความรู้ ดา้นทักษะ และดา้นความสามารถในการประยุกตใ์ช้
พนักงานมีระดับสมรรถนะ โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน กล่าวคือ ผลจากการได้รับการ
ฝึกอบรม พนักงานน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบติัการงานได้ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับ
แนวคิดของ พัชรา ถาวระ (2543: 11)กล่าวว่า สมรรถนะ คือคุณลักษณะท่ีบุคลากรในองค์กร
จ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะ 
อ่ืนๆ ซ่ึงองค์กรตอ้งก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการส าหรับคุณลกัษณะเหล่าน้ีไวใ้ห้ชดัเจนสมรรถนะ
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์ร 

ทศันวรรณ แก้วศรีหน่อ (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันาตัวช้ีวดัสมรรถนะ
เฉพาะงานของบุคคลากรสายสนบัสนุน คณะวทิยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการวจิยั
พบวา่ การพฒันาตวัช้ีวดัเฉพาะงานไม่วา่จะท าในภาพรวมทั้งองคก์รหรือเลือกศึกษาเฉพาะต าแหน่ง
งานใดงานหน่ึงก็จะเป็นผลดีต่อองค์กรทั้งส้ิน โดยภาพรวมแล้วผูว้ิจยัส่วนใหญ่เลือกท่ีจะศึกษา
เฉพาะต าแหน่งงานใดงานหน่ึงเพื่อใหท้ราบถึงตวัช้ีวดัท่ีมีความจ าเป็นกบัลกัษณะงานนั้นๆ 

พฒัน์ พิสิษฐเกษม (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะทางดา้นโลจิสติกส์
และผลกระทบท่ีมีต่อผลการด าเนินงานของอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ในประเทศไทย
ผลการวิจยัพบวา่ เป็นการศึกษาองค์ความรู้ทางดา้นโลจิสติกส์และองค์ความรู้อ่ืนๆ ท่ีมีผลกระทบ
อีกหลายดา้น ซ่ึงท าให้งานวจิยัน้ีสร้างองคค์วามรู้ทางดา้นวชิาการใหม่ๆ และมีประโยชน์ต่อการปรับ
ประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยศึกษาสมรรถนะทางด้านโลจิสติกส์ใน
หลายด้าน ได้แก่ สมรรถนะด้านนวตักรรม สมรรถนะด้านความยืดหยุ่น สมรรถนะด้านการ
ตอบสนองลูกค้า และสมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายนอกจากน้ี ยงัน าโครงสร้างองค์การ 
ทรัพยากรองค์การ มาศึกษาในฐานะปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะทางดา้นโลจิสติกส์ อีกทั้งยงัศึกษา
ถึงผลกระทบของสมรรถนะทางดา้นโลจิสติกส์ท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร ทั้งในดา้น
ผลการด าเนินงานทางดา้นโลจิสติกส์ ทางดา้นการตอบสนองตลาด และทางดา้นการเงิน รวมถึงยงัมี
การน าค่านิยมร่วมเขา้มาศึกษาในฐานะตวัแปรปรับ (Moderating effects) ซ่ึงท าให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ  
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ท่ีส าคญัอยา่งยิ่งให้แก่วงการวิชาการ นอกจากน้ีอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตท่ี์ไดท้  าการศึกษาโดย
เก็บขอ้มูลจากทัว่ประเทศ ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ของประเทศไทยก็จะไดรั้บประโยชน์จาก
งานวิจยัน้ีและสามารถน าเอาองค์ความรู้ท่ีไดน้ าไปปรับใช้เพื่อการสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการ
แข่งขนัในต่อไป 

ธิดารัตน์ โสภา (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของครู
ปฏิบติัการสอนตามการรับรู้ของครูวิทยาลยัเทคโนโลยีวิศวกรรม บริหารธุรกิจ ผลการวิจยัพบว่า 
ความสะดวก รวดเร็วของการเบิกจ่ายหรือสนบัสนุนดา้นวสัดุ ครุภณัฑ์จากฝ่ายจดัซ้ือ จดัจา้ง และ
การเตรียมวสัดุ ครุภณัฑ์ท่ีเพียงพอส าหรับให้ครูได้เบิกใช้งานนั้น เป็นปัจจยัท่ีครูปฏิบติัการสอน 
มีความเห็นว่ามีแนวโน้มท่ีจะส่งผลกระทบต่อสมรรถนะการปฏิบติังานได ้ความคล่องตวั/อิสระ 
การมอบหมายภารกิจ หน้าท่ีความรับผิดชอบ และการส่งเสริมให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ  
เป็นปัจจยัท่ีครูปฏิบติัการสอนให้ความเห็นว่ามีความส าคญั และมีแนวโน้มท่ีจะเป็นปัจจยัส่งผล
กระทบต่อสมรรถนะปฏิบติังานได ้ปัจจยัดา้นความชดัเจนของนโยบาย วตัถุประสงค์ตามนโยบาย
จึงมีความชดัเจน 

วรพจน์ มีถม (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะองค์กรท่ีมีแนวทางการ
จดัการคุณภาพทัว่ทั้งองค์กร และผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะขององค์กรท่ีมีแนวทางการจดัการ
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร ข้ึนอยูก่บับุคลากรและการพฒันาบุคลากรขององคก์รนั้นๆ รวมทั้งวฒันธรรม
ของชนชาตินั้น และวฒัธรรมองคก์รดว้ย โดยอาจเปล่ียนแปลงโดยใชเ้คร่ืองมือต่างๆ เขา้มาช่วย เช่น 
QFD หรือระบบการบริหารคุณภาพท่ีมีการตรวจติดตามอยา่งสม ่าเสมอ 

ธนกร กรวชัรเจริญ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานบริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ25-35 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี อายุงาน 1-3 ปี และ
ส่วนใหญ่เป็นระดบัพนกังาน มีระดบัปัจจยัองค์ประกอบของทีมอยู่ในระดบัมาก ในดา้นองค์ประกอบ
และคุณลกัษณะ ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นการออกแบบ ดา้นกระบวนการท างาน และมีประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก ในดา้นสมาชิกมีความพึงพอใจในทีม ดา้นการแกไ้ขปัญหาอุปสรรค
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดา้นการส่ือสารท่ีดี ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุงานท่ีแตกต่างกนั
ของหน่วยงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกันส าหรับเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนันั้นจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 และปัจจยัดา้นองคป์ระกอบของทีมมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก และอยู่
ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 
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ไพลิน หิรัญ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการการพฒันาสมรรถนะการท างานของ
พนักงาน บริษัท วีจีไอ โกลบอล มีเดีย จ  ากัด และผลการวิจัยพบว่า ความต้องการการพัฒนา
สมรรถนะการท างานโดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมากเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย ล าดับแรกคือ ทัศนคติ ด้านความรู้พื้นฐานและด้านคุณลักษณะ ตามล าดับ ผลการ
เปรียบเทียบความตอ้งการการพฒันาสมรรถนะในการท างานของพนกังานใน บริษทั วีจีไอ มีเดีย 
จ  ากดั จ  าแนกตามแผนกงานโดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความตอ้งการการพฒันาสมรรถนะการท างานของพนกังานใน 
บริษทั วจีีไอ มีเดีย จ  ากดั จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างานในภาพรวมพบวา่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าส่วนใหญ่แตกต่างกนัยกเวน้ด้านทกัษะท่ีไม่
แตกต่างกนั 

พิษณุ วิชยโยธิน (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแม่พิมพไ์ทย และพบวา่ แนวทางการพฒันาหรือยกระดบั
สมรรถนะของแรงงานท่ีประเทศต่างๆ เห็นพอ้งกนัคือ การฝึกอบรมดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย เช่น 
การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน ระหวา่งท างาน การใชค้อมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย หรือการเรียนรู้
ด้วยตนเองการฝึกอบรม (Training) นับเป็นเคร่ืองมือหลกัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยใช้
วธีิการส่ือสารหรือถ่ายทอดความรู้ ความคิดเห็น ขอ้เท็จจริง ประสบการณ์ หรือขอ้มูลต่างๆ เพื่อให้
ผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมเกิดความเขา้ใจ มีทกัษะ มีทศันคติท่ีดี และมีความสามารถในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ปรัชญา, 2553) 

วรนารถ นิลเกต (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนักงานบริษัทญ่ีปุ่น ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี และผลการวิจัยพบว่า 
สมรรถนะประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล สมรรถนะหลกัไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร มนุษยสัมพนัธ์ 
ความคิดสร้างสรรค์ การท างานเป็นทีม การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง สมรรถนะบริหาร ไดแ้ก่ การ
วางแผน การจดัการองคก์ารการน าหรือการสั่งการ การควบคุม สมรรถนะเชิงเทคนิค ไดแ้ก่ ความรู้
ด้านภาษา ทกัษะการส่ือสาร ความรู้และทกัษะในการท างานท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
ได้แก่ การได้รับการเล่ือนต าแหน่ง การได้รับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน การได้รับการปรับ
เงินเดือนการไดรั้บรางวลั จูงใจ การไดรั้บการพฒันาความรู้ ซ่ึงผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถน า
ผลจากการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อส่งเสริม
ความก้าวหน้าของพนักงาน อีกทั้งพนกังานทัว่ไปสามารถน าผลจากการวิจยัไปพฒันาสมรรถนะ
ของตนเองไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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สุดใจ ทัศจันทร์ (255) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของ
ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี และพบว่า สมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
จดัการองคก์รท่ีมีประโยชน์อยา่งมากต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ี เพราะสมรรถนะ
เป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รในการท างาน หรือผลิตผลงานท่ีองคก์รตอ้งการ
ได ้และจะท าให้สนบัสนุนวิสัยทศัน์ หรือเป้าหมายระยะยาวขององค์กรได ้ซ่ึงไดมี้การจดัให้มีการ
อบรม ศึกษาดูงาน ตามต าแหน่งหนา้ท่ีงานและความรู้เพิ่มเติมอ่ืนๆ อยา่งสม ่าเสมอ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



36 
 

 
 

ชัชวาล สุขสวสัด์ิ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
บริษทั เซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากดั สาขาเอฟดีซี และพบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
บริษทั เซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากดั สาขาเอฟดีซี ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร บริษทั เซ็นทรัล ฟู้ ด รีเทล จ ากดั สาขาเอฟดีซี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานสูง และลกัษณะทางประชากรศาสตร์พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุมีผลต่อความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

สุวรรณี ภู่ช่ืน (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันา
ตนเองท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกั ของขา้ราชการ ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดบัปฏิบติัการ 
สังกดัส านกังาน ศุลกากรภาคท่ี 1 กรมศุลกากร ผลการวจิยัพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
งานและความตอ้งการพฒันาตนเองกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีศุลกากร ซ่ึง
ผลการศึกษาแสดงใหเ้ป็นวา่ทั้งสองปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 
ดงันั้น จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสนใจเป็นกรณีพิเศษ เน่ืองจาก หากขา้ราชการมี
สมรรถนะหลกัในดา้นต่างๆ สูง ยอ่มเสริมสร้างให้องคก์รมีความแข็งแกร่ง สามารถปรับตวัเขา้กบั
การเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งน้ี อาจเร่ิมจากการพฒันาความรู้และทกัษะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติัหน้าท่ี รวมถึงทกัษะดา้นภาษาองักฤษ ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพื่อสร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู้ สร้างโอกาสและความก้าวหน้าให้กบัขา้ราชการท่ีมีสมรรถนะสูง ตลอดจนการมอบหมาย
หนา้ท่ีให้สอดคลอ้งกบัศกัยภาพและสมรรถนะของขา้ราชการแต่ละคน และดูแลสภาพแวดลอ้มใน
การท างานใหอ้บอุ่น น่าอยูแ่ละปลอดภยั 

จิรศกัด์ิ สุทธาดล (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ี
พึงประสงคต์ามทศันะของผูบ้ริหาร จากการศึกพบวา่ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัสมรรถนะดา้นการ
จดัการตนเอง สมรรถนะดา้นการจดัการบุคคล สมรรถนะดา้นการจดัการธุรกิจ ในระดบัส าคญัมาก
ท่ีสุดและจากการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารนั้น 
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะท่ีพึงประสงค์และปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารในดา้นต าแหน่งงานและ
ระยะเวลาในการท างานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะท่ีพึงประสงค ์

ชยัวุฒิ เกียรติกอ้งก าจาย (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ดา้นการสอบสวนของพนกังานสอบสวนหญิง ส านกังานต ารวจแห่งชาติ จากการศึกพบวา่ 

1. สมรรถนะของต ารวจหญิงท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในการเป็นพนกังานสอบสวนประกอบดว้ย 
สมรรถนะการท างานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม และดา้นความร่วมแรงร่วมใจ กล่าวคือ ความเป็นผูห้ญิงเป็นส่ิงท่ีจะ
ช่วยเหยื่อจากคดีการคา้มนุษย ์คดีความผิดเก่ียวกบัเพศ ท่ีมีผูเ้สียหายซ่ึงเป็นหญิง ให้ไดรั้บการเยียวยา
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ทางจิตใจ ไวใ้จและกลา้เปิดเผยขอ้เท็จจริง พนกังานสอบสวนหญิงจึงตอ้งมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิของการ
สอบสวนคดีเก่ียวกบัเด็ก เยาวชนคดีความผดิเก่ียวกบัเพศ ความรุนแรงในครอบครัวและคดีเก่ียวกบั
การคา้มนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพอยา่งสูง 

2. พบวา่ แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของต ารวจหญิงท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในการเป็น
พนักงานสอบสวน คือควรก าหนดบทบาทและอ านาจหน้าท่ีให้เหมาะสมกบัพนักงานสอบสวน
หญิง มีการตรวจสอบการปฏิบติังานของพนกังานสอบสวนใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎ และระเบียบ
ของทางราชการมีการก ากบั ดูแลอ านวยความสะดวกงานดา้นการสอบสวนอยา่งเตม็ท่ี ควรปรับปรุง
สาระบบการควบคุมส านวนการสอบสวนทั้งคดีท่ียงัไม่เสร็จส้ินและคดีเสร็จส้ิน  

3. พบว่า ปัญหาและอุปสรรคและแนวทางการแก้ปัญหา ในการพฒันาสมรรถนะ 
ของต ารวจหญิงท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในการเป็นพนกังานสอบสวน คือ จ านวนพนกังานสอบสวนหญิงไม่
เพียงพอกบัการให้บริการประชาชน และพบวา่มีการเรียกรับเงินจากการท าคดี เน่ืองจากพนักงาน
สอบสวนมีรายไดน้อ้ย เงินประจ าต าแหน่งนอ้ย 

กนัยปริณ ทองสามสี (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง กระบวนการก าหนดสมรรถนะเฉพาะของ
ผูป้ฏิบติังานประกนัคุณภาพในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวจิยัพบวา่ สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ
ส่วนใหญ่ 12 สถาบัน ไม่ได้ก าหนดสมรรถนะเฉพาะของผูรั้บผิดชอบงานประกันคุณภาพ ใน
จ านวนน้ีจ านวน10 สถาบนัท่ีประเมินสมรรถนะเฉพาะของบุคลากรฝ่ายประกันคุณภาพโดยใช้
กรอบท่ีก าหนดโดย ก.พ. และ ก.พ.อ. ขณะท่ีอีก 1 สถาบนัมีการก าหนดเป็นสมรรถนะส่วนบุคคล
ส่วนอีก 1 สถาบนัยงัไม่มีการประเมินสมรรถนะส่วนสถาบนัท่ีมีการก าหนดสมรรถนะเฉพาะสาย
งานประกนัคุณภาพแลว้ มีเพียง 1 สถาบนั ส่วนอีก 3 สถาบนั ใช้สมรรถนะเฉพาะตามช่ือต าแหน่ง
งาน เม่ือวิเคราะห์สมรรถนะเฉพาะท่ีใช้ประเมินผลฯ พบว่า มีสมรรถนะท่ีใช้ในการประเมิน
บุคลากรท่ีรับผิดชอบงานประกนัคุณภาพทั้งส้ิน 27 สมรรถนะ สามารถจ าแนกเป็น 3 ประเภท ตาม
แนวคิดสมรรถนะคุณภาพ ส่วนกระบวนการพฒันาสมรรถนะเฉพาะมีการพฒันากรอบสมรรถนะ
ข้ึนภายในองคก์รเองโดยวธีิการระดมสมองจากผูป้ฏิบติังานประกนัคุณภาพภายในสถาบนั 

พิสิษฐ์ พลอินทร์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลกลางส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ส านกัการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.96) โดยระดับการ
ประเมินการปฏิบติังานเรียง 3 ล าดบั ดา้นจริยธรรม ดา้นการร่วมแรงร่วมใจ และดา้นคุณภาพบริการ 
ตามล าดบั ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง ส านักการแพทย์
กรุงเทพมหานคร ด้านการบริการท่ีดี อยู่ในระดบัน้อย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.41) โดยระดบัการ
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ประเมินปัญหาเก่ียวกบัสมรรถนะ 3 ล าดบั คือ ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริการ สภาพแวดลอ้ม
ของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการให้บริการ และขาดระบบควบคุมดูแลเร่ืองการให้บริการ ตามล าดบั
แนวทางการแก้ไขผูต้อบแบบสอบถามเสนอว่าควรมีการปรับระบบการท างานใหม่ โดยจัด
ระบบงานให้เหมาะสมกบับุคลากร จดัภาระงานท่ีเอ้ือต่อการพฒันาสมรรถนะ การก าหนดวสิัยทศัน์
ภารกิจในแต่ละหน่วยงานให้สอดคลอ้งกบั วิสัยทศัน์และพนัธกิจของโรงพยาบาลกลางการสร้าง
จิตส านึกในดา้น จิตบริการ สร้างบรรยากาศในการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจต่อกนั ผลเปรียบเทียบ
สมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลางจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ สมรรถนะของ
บุคลากรในโรงพยาบาลกลางแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติในภาพรวม และเม่ือวเิคราะห์
ออกเป็นรายยอ่ย พบวา่ อายุมีผลต่อสมรรถนะในดา้นจริยธรรม และการศึกษามีผลต่อสมรรถนะใน
ดา้นการบริการท่ีดี 

เอกพล วงศ์เสรี (2556) ได้ศึกษาเร่ือง การพฒันาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยใ์น 
ภาคธุรกิจบริการเพื่อเตรียมความพร้อมรองรับประชาคมอาเซียนกรณีศึกษา กลุ่มจงัหวดัภาคใตฝ่ั้ง
อนัดามนั: ระนอง พงังา ภูเก็ต กระบ่ี และตรัง ผลการวิจยัพบวา่ ธุรกิจโรงแรม และธุรกิจการบิน มี
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะในปัจจุบนัมาก คือ การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง ส าหรับอนาคต
ควรจะเป็นการพฒันาตนเอง และการใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสอน เป็นไปในลกัษณะเดียวกนั ในส่วน
ของช่องวา่งการพฒันาสมรรถนะท่ีส าคญั ธุรกิจโรงแรม เป็นรูปแบบทศันศึกษา ส่วนธุรกิจการบิน
เป็นรูปแบบการใชส้ถานการณ์จ าลองสมรรถนะในภาพรวมของธุรกิจบริการ พบวา่ ธุรกิจโรงแรม
ในปัจจุบนัโดดเด่นในความรู้ การท่องเท่ียว ทกัษะการจดัห้องพกัและปูเตียง คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
มีความยิม้แยม้แจ่มใส ส าหรับธุรกิจโรงแรมในอนาคต ควรมีความโดดเด่นในความรู้การท่องเท่ียว 
ทกัษะภาษาองักฤษ และคุณลกัษณะ ส่วนบุคคล มีความยิม้แยม้แจ่มใส ขณะท่ีช่องวา่งสมรรถนะท่ี
ส าคญั ประกอบดว้ย ความรู้สุขภาพและ ความปลอดภยั ทกัษะภาษาต่างประเทศอ่ืน และคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ความตรงต่อเวลา 

Moataz Nabil Omar and Aminah Robinson Fayek (2016) ได้ศึกษาเร่ือง การประเมิน
สมรรถนะและการสร้างแบบจ าลองท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพของโครงการก่อสร้าง
ผลการวิจยัพบว่า การประเมินผลความก้าวหน้า และการสร้างแบบจ าลองของสมรรถนะและ
ประสิทธิภาพการท างานของโครงการโดย: 1) การจดัตั้งกรอบและวิธีการส าหรับการประเมิน
สมรรถนะของโครงการและการก าหนดตวัช้ีวดัของโครงการ ตอ้งชัดเจนตั้งแต่เร่ิมแรก 2) การ
ก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งโครงการท่ีแตกต่างกนัสมรรถนะและการจดักลุ่มโดยใชก้ารวเิคราะห์
ปัจจยั การใช้เทคนิคการสร้างแบบจ าลองขั้นสูงผ่านการประยุกต์ใช้ร่วมกนัของล าดบัความส าคญั
ของการรวมกนัเพื่อวเิคราะห์ปัจจยั ในการระบุความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะโครงการท่ีแตกต่าง
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กนัและตวัช้ีวดัโครงการ ความกา้วหนา้เหล่าน้ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานก่อสร้างไดร้ะบุและตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะของโครงการ การใชเ้กณฑ์การประเมินและตวัช้ีวดัของโครงการ
ตลอดจนวงจรชีวติโครงการเพื่อให้โครงการมีประสิทธิภาพท่ีดีกวา่ 

Luis E. Vila and Pedro J. Pé rez (2014) ไดศึ้กษาเร่ือง นวตักรรมในสถานท่ีท างาน: ท า
เร่ืองสมรรถนะให้เป็นระดบัมืออาชีพ ผลการวิจยัพบวา่ การวิเคราะห์การปฏิบติังานดา้นการบริหาร
จดัการเพื่อส่งเสริมให้เกิดการวางแนวทางด้านนวตักรรมขององค์กร ผูจ้ดัการจะต้องใส่ใจกับ
โครงสร้างทั้งองค์กรและขบัเคล่ือนการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน โดยเฉพาะในขั้นตอนการ
สรรหาและการมอบหมายงาน และความรับผิดชอบภายในบริษทั นอกจากน้ีโครงสร้างบริษทัยงั
สามารถมีอิทธิพลต่อทกัษะ ทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะท าให้สมรรถนะส่งผลต่อผลงาน
และท าใหก้ารส่งเสริมนวตักรรมในสถานท่ีท างานโดยใชว้ิธีการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม 
ทุนมนุษยไ์ด้กลายเป็นปัจจยัการผลิตท่ีส าคญัในสถานท่ีท างานท่ีมีความซับซ้อนของโครงสร้าง
องค์กรมากข้ึน ดังนั้ นเม่ือพนักงานคาดหวงัว่าโครงสร้างองค์กรและสถานท่ีท างานจะเติมเต็ม
ศกัยภาพของพนกังาน ส าหรับการพฒันานวตักรรมในท่ีท างานเป็นความทา้ทายความสามารถความ
ท่ีเป็นระดบัมืออาชีพ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของแต่ละบุคคลท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ไดก้ลายเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคญัในกลยุทธ์ของบริษทั ท่ีจะดึงดูดและรักษาความสามารถของมนุษย์  ท่ีจะ
ส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จในธุรกิจ ส าหรับนวตักรรมความรู้บวกกับความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต ดงันั้นการส่งเสริมท่ีเหมาะสมในดา้นทกัษะและสมรรถนะส าหรับ
บุคคลท่ีจะกลายเป็นผูริ้เร่ิมในการท างานจะมีผลงานนวตักรรมแตกต่างกนัไป ข้ึนอยู่กบัประเภท
ของเป้าหมายของแต่ละบุคคล และจะกลายเป็นผูส้ร้างนวตักรรมผลิตภณัฑ์ ควรพยายามท่ีจะพฒันา
ความสามารถโดยเฉพาะของพนักงานเพื่อน าเสนอสินคา้ ความคิดหรือรายงานในดา้นการแสดง
ความคิดสร้างสรรคเ์พื่อน าไปสู่โอกาสใหม่ ตอ้งมีการพฒันาความสามารถเฉพาะของพนกังาน และ
มีการระดมขีดความสามารถของพนกังานและท่ีจะเกิดข้ึนกบัความคิดใหม่และการแกปั้ญหาขณะท่ี
ผูท่ี้มีความคิดดีท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เก่ียวกบัเทคโนโลยยีงัตอ้งมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาสมรรถนะ
การใช้งานของคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต ดงันั้นบริษทัต้องมีความยินดีท่ีจะส่งเสริมให้เกิด
ความสามารถในองค์กรของพนักงานส าหรับการสร้างนวตักรรมผลิตภณัฑ์นวตักรรมความรู้หรือ
นวตักรรมเทคโนโลยีควรมุ่งเน้นการสรรหาหรือการส่งเสริมให้พนักงาน มีความแข็งแกร่งใน
ความสามารถท่ีเหมาะสม เช่นเดียวกบัการช่วยใหพ้นกังานไดรั้บการยกระดบัเงินเดือนท่ีเป็นอยูแ่ลว้
ของพนักงานเองให้สูงข้ึนจากเดิม เพื่อตอบแทนสมรรถนะดงักล่าวจึงสนับสนุนการเพิ่มข้ึนของ
ปัจจยัความโนม้เอียงท่ีเกิดข้ึนเพื่อจะน าไปสู่การสร้างกิจกรรมนวตักรรมใหม่ๆ ต่อไป 
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Elad Harison, Albert Boonstra (2013) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะของผูน้ าในการด าเนินการ
วางแผนการเปล่ียนแปลงองค์กร ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นเทคโนโลยี ท่ีมีความ 
จ าเป็นส าหรับการจดัการกระบวนการ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ทั้งภายในและระหวา่งองค์กร 
นอกจากน้ีการวิจยัน้ียงัน าเสนอรูปแบบการประเมินและการจดัสรรผลงานชองผูจ้ดัการโครงการ
ดา้นเทคโนโลยีโครงการ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและทกัษะ
ของพนกังาน การวิจยัน้ียงัสามารถน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาสมรรถนะการบริหารจดัการ 
การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีผา่นโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีก าหนดเป้าหมาย กรณีศึกษาแสดงให้
เห็นวา่รูปแบบการประเมินผลสามารถน ามาใช้ไดใ้นทางปฏิบติัและสุดทา้ยการวิจยัน้ีให้ค  าแนะน า
ในการพฒันาสมรรถนะส าหรับการวิจยัในอนาคตในด้านของการจดัการการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยแีละไอที 

Debra J. Cohen (2015) ไดศึ้กษาเร่ือง ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ในอดีตปัจจุบนั และอนาคต: 
วธีิปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกนัในการมุ่งความสนใจไปท่ีสมรรถนะ ผลการวิจยัพบวา่ การเป็นมืออาชีพท่ี
ย ัง่ยืน ไดม้าจาก “การจดัการสวสัดิการ” ทรัพยากรบุคคลหรือทุนมนุยษเ์ป็นปัจจยัท่ีรู้จกักนัดีและท า
ใหห้ลายองคก์รประสบความส าเร็จได ้แต่ช่ือเสียงและการขบัเคล่ือนของความส าเร็จท่ีไม่ไดท้  าอยา่ง
ต่อเน่ืองในธุรกิจและของพนกังาน ส าหรับบางองค์กรยืนยนัตอ้งการท่ีจะแยกดา้นการท าธุรกรรม
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลออกจากลกัษณะให้เกิดการเปล่ียนแปลงของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ความคิดน้ี 
ไดรั้บการ ต่อตา้นจากหลายผูบ้ริหาร อยา่งไรก็ตามการพฒันาทรัพยากรบุคคลในแต่ละดา้นเหล่าน้ี 
เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับความส าเร็จขององค์กร และผูเ้ช่ียวชาญดา้น HR ท่ีมีการท าธุรกรรม และการ
เปล่ียนแปลงโดยทัว่ไปในดา้นของความรู้ ทกัษะและความสามารถ (สมรรถนะ) ส าหรับการด าเนินงาน 
ในทางท่ีมีความเช่ียวชาญเพิ่มข้ึน ในอนาคตของ HR จะดีข้ึนและมีบทบาทมากข้ึน และมีประสิทธิภาพ 
มากข้ึนเม่ือมีนกัเรียนท่ีเป็นมืออาชีพ นกัวิชาการ และสมาคมท่ีมีความสามารถมากเขา้มาช่วยการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และเป็นการท างานร่วมกัน ในการท าแผนท่ีธุรกิจและเลือกทางเดินท่ี
สอดคลอ้งกนั เพื่อสร้างความกา้วหน้าและดินเนินงานไปขา้งหน้า อย่างเป็นอาชีพท่ีเราไดเ้ดินทาง 
มายาวไกลจากการพฒันาสวสัดิการและ “การจดัการสวสัดิการ” ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นท่ีรู้จกักนัดี
ในการเพิ่มปัจจยัสู่ความส าเร็จขององคก์รจ านวนมากไดใ้ห้ความส าคญั เพราะเม่ือไดส้ร้างช่ือเสียงน้ี
เป็นการขบัเคล่ือนให้องคก์รท่ีประสบความส าเร็จจะไดรั้บการยอมรับอยา่งต่อเน่ืองระหวา่งผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นธุรกิจและพนกังาน บางองคก์รไดใ้หเ้หตุผลส าหรับการ แยกการท าธุรกรรมดา้นต่างๆ ของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลจากการปฏิรูปด้านต่างๆ ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล การแยกงานต่างๆ ตอ้งมีการ
ก าหนดหนา้ท่ีใหช้ดัเจน 
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Sí lvia Mayumi Takey (2015) ไดศึ้กษาเร่ือง การท าแผนท่ีความรู้ความสามารถในการ
บริหารโครงการ: การศึกษาวจิยัใน บริษทั วศิวกรรม ผลการวิจยัพบวา่ ส่วนประกอบของวธีิการวจิยั
ภาคสนามส่งผลต่อแรงบนัดาลใจจากการท างานของพนกังาน เป็นส่ิงส าคญัส าหรับการจบัภาพไม่
เฉพาะเจาะจงขององค์กรซ่ึงสะท้อนให้เห็นในแผนท่ีความสามารถในการน าเสนอและให้มีการ
ประสานงานและสร้างความเป็นมืออาชีพของโครงสร้างองคก์รกบัความรู้สึกของความเป็นเจา้ของ
พนักงานผู ้ปฏิบัติงาน ท่ีผลนอกเหนือไปจากการรักษาและการจัดต าแหน่งในเชิงกลยุทธ์
กระบวนการตรวจสอบซ ้ ากบัผูท่ี้รับผิดชอบในองคก์รก็ยงัเป็นส่ิงส าคญัส าหรับการมีส่วนร่วมของ
พนกังานและเป็นท่ีสนใจแลใหะ้การยอมรับของกรอบความสามารถท่ีน าเสนอ 

เพราะสมรรถนะเป็นเร่ืองท่ีมีความไวสูงและท่ีเก่ียวขอ้งกบัการการพฒันาอาชีพของ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการจดัสรรในโครงการไดถู้กก าหนดหน้าท่ีให้ไดรั้บมอบหมายและมีระดบัอาวุโส
และการพฒันาของกรอบความสามารถจากการอา้งอิงทางวิชาการทางวิทยาศาสตร์และวิธีการ น้ี
ไดรั้บการพิสูจน์ในเชิงบวกส าหรับการบ ารุงรักษาดา้นจริยธรรมและเพื่อเสริมสร้างความเช่ือมัน่ใน
ผลการคน้หา อีกจุดบวกหน่ึงของวิธีน้ีก็คือ การท าซ ้ าในโครงการอ่ืนๆ ในองค์กรและการจดัการ
ความรู้ ปัญหาหลักท่ีสมควรได้รับการตรวจสอบข้อเท็จจริงต่อไป คือความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะและบริบทท่ีระบุในท่ีซ่ึงพวกเขาจะด าเนินการพิจารณาความซบัซ้อนเป็นตวัคูณน าไปสู่
ปัจจยัในการประเมินผลการปฏิบติังาน ความสามารถด าเนินการโดยมืออาชีพในบริบทท่ีซับซ้อน
น้อยกว่า (ตวัอย่างเช่นโครงการมีขนาดเล็ก) อาจจะไม่ด าเนินการกบัความสามารถเหมือนกนัใน
สถานการณ์ท่ีซบัซอ้นมากข้ึนมาก กระบวนการของการประเมินความสามารถท่ีน าเสนอน้ีสามารถ
ให้เงินอุดหนุนส าหรับการพฒันาน้ีเพราะมนัแสดงให้เห็นว่าการประเมินผลการด าเนินงานมีการ
เช่ือมโยงไปยงัจุดส้ินสุดของแต่ละโครงการในแต่ละขั้นตอนซ่ึงสามารถแบ่งได้ในแง่ของความ
ซบัซอ้น 

บางแง่มุมของการออกแบบการวิจยั มีขอ้จ ากดั ในลกัษณะทัว่ไปของการคน้พบคร้ัง
แรกก็มีส่วนเก่ียวข้องกับวิศวกรรมและโครงการก่อสร้างและการศึกษาใหม่ควรจะด าเนินการ
ประเภทอ่ืนๆ ในแต่ละของโครงการและแต่ละภาค ประการท่ีสองการมุ่งเน้นในการเป็นองค์กรท่ี
เฉพาะเจาะจงและลักษณะขององค์กรส่งผลการวิจยั อย่างไรก็ตาม ตามท่ีแนะน าโดย Karlsson 
(2002) ท่ีขอ้มูลเชิงลึกในภาคสนามค่อนขา้งท่ีไม่ซ ้ ากนัในการวิจยัการด าเนินการซ่ึงสามารถชดเชย
การขาดการพดูคุยในเร่ืองทัว่ๆ ไป ควรมีการศึกษาในส่วนนั้นดว้ย 
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D.K. Ahadzie (2015) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะท่ีจ าเป็นของผู ้จ ัดการโครงการใน
ขั้นตอนการออกแบบโครงการสร้างบ้านจัดสรร ผลการวิจัยพบว่า บทบาทของ PMs ในการ
ออกแบบคือขั้นตอนของการก่อสร้างโครงการท่ีอยู่อาศยัรวมทั้งเป็นแนวโน้มท่ีเป็นท่ีรู้จกัในล าดบั
ชั้นระดบัมืออาชีพ อยา่งไรก็ตามสภาพแวดลอ้มการบริหารจดัการโครงการพฒันาในหลายๆพื้นท่ี
อย่างเศรษฐกิจเช่นประเทศกานาไม่ได้มีการพัฒนาอย่างเต็มท่ี ท่ีจะสนับสนุนการใช้งานท่ีมี
ประสิทธิภาพของ PMs ในการก ากับดูแลพฒันาท่ีอยู่อาศยัโดยเฉพาะในขั้นตอนการออกแบบ 
นอกจากน้ียงัมีการขาดความเขา้ใจในส่ิงท่ีเป็นการส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับ
ขั้นตอนน้ีส าคญัของการออกแบบพฒันาท่ีอยูอ่าศยัไดมี้พฒันาการมากข้ึน การจ าลองวาดภาพลงบน
การศึกษาก่อนหนา้น้ีท่ีก าลงัมองหาท่ีจะเขา้ใจในสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการมีขอ้ความต่างๆใน
ขั้นตอนของการท าการศึกษา MHBPs งานวิจยัน้ีจะเรียงล าดบัการพฒันาสมรรถนะ ท่ีมีขอ้ความท่ี
ตอ้งมีและจะเป็นการประสบความส าเร็จในขั้นตอนการออกแบบ ในระดบัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
ในทางทฤษฎีของการน าทฤษฎีท่ีน ามาใชแ้ละไดรั้บการสนบัสนุนและมีการตรวจสอบโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเก่ียวกบัทฤษฎีของสมรรถนะ ผลงานการวิจยัช้ีให้เห็นว่าจากมุมมองของผูจ้ดัการอาวุโส 
(เฉพาะกรรมการผูจ้ดัการของการพฒันาท่ีอยู่อาศยับริษทัในประเทศกานา) พวกเขาคาดหวงัว่า
ขอ้ความท่ีจะมีต่อไปน้ีมีความสามารถท่ีจะสร้างความมัน่ใจต่อการออกแบบท่ีมีประสิทธิภาพ 

การบริหารจัดการในขั้นตอนการออกแบบของวงจรชีวิตของ MHBPs น้ีความรู้
เก่ียวกบัการปฏิบติังานของการออกแบบหรือสัญญา เพื่อให้มีความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในส่วน
ของลกัษณะการท างานของวสัดุท่ีใชส้ าหรับการออกแบบของ MHBPs คุณภาพทางเทคนิคของกล
ยทุธ์ในการบริหารจดัการในขั้นตอนการออกแบบ ควรท่ีจะมีความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานของการ
ประเมินโครงการและออกแบบให้มีความสะดวกสบายในการระบายความร้อนและออกแบบตาม
บทบัญญัติในการออกแบบและ MHBPs ในด้านงานออกแบบแล้วควรให้ความรู้เก่ียวกับการ
ออกแบบท่ีเก่ียวขอ้งกบัรหัสกฎหมายและกฎระเบียบส าหรับ MHBPs จากมุมมองทางทฤษฎีและ
การปฏิบติัก็คือสมรรถนะเหล่าน้ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงการบริหารจดัการโครงการต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการพฒันาท่ีอยูอ่าศยัในประเทศกานา ดงันั้นมีขอ้ความท่ีมีความประสงคท่ี์จะเสนอในการจดัการ
ของ MHBPs ตอ้งน าเสนอต่อบุคคลสาธารณะอ่ืนๆ ท่ีมีความสามารถเหล่าน้ีท่ีและให้ผูบ้งัคบับญัชา
ตดัสินประสิทธิภาพของพนักงาน การท างานวิจยัต่อไปจะได้รับการขยายการศึกษาไปสู่ขั้นท่ี
เหลืออยู่ของวงจรชีวิตของ MHBPs คือ แนวคิดการประกวดราคา / จดัซ้ือจดัจา้งและและขั้นตอน
การด าเนินงาน 
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Dylan Hardison and Michael Behm (2014) ไดศึ้กษาเร่ือง การระบุสมรรถนะของการ
บงัคบับญัชาในงานก่อสร้างเพื่อความปลอดภยัและมีประสิทธิภาพในงานก่อสร้าง ผลการวจิยัพบวา่ 
สมรรถนะอยา่งเดียวจะไม่ส่งผลกระทบในเชิงบวกในความปลอดภยัของการก่อสร้าง ตวัอยา่งเช่น
ถา้ผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจในการวางแผนงานก่อน แต่ไม่ไดมี้โอกาสท่ีจะให้ขอ้มูลเน่ืองจากขอ้จ ากดั 
หรือขอ้ก าหนดการประมาณการโครงการในดา้นความรู้ท่ีจะเห็นไดช้ดัวา่ไม่เป็นผล Conchie et al, 
(2013) แนะน าให้การฝึกอบรมผู้บงัคบับญัชาท่ีมีทกัษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีจ าเป็นใน
วิธีการเก่ียวกบัให้พนกังานมีความปลอดภยั แต่ควรมีความระมดัระวงัท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีคือ
สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนหรือส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีจะไม่ได้ผล ในท านองเดียวกัน 
Bhattacharya และ Tank (2013) ข้อควรระวงัว่าในขณะท่ีการปฏิบติังานท่ีก ากบัดูแลและรูปแบบ
การเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางควรสร้างความแตกต่างในแง่ของการส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของพนกังาน การก ากบัดูแลท่ีประสบความส าเร็จตอ้งวางเง่ือนไขในการมีส่วนร่วมของพนกังานใน
การบริหารจดัการท่ีดี OHS ตอ้งมีการสร้างและการบ ารุงรักษา Kines et al (2010) แนะน าวา่ในการ
ท่ีจะมีประสิทธิภาพผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการฝึกอบรมให้เพียงพอ แต่ในการส่ือสารเพื่อความ
ปลอดภยัของพวกเขากบัคนงาน และยงัอยูใ่นการส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชาของพวกเขา ในค าอ่ืน ๆ 
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอ านาจไม่พอท่ีจะมัน่ใจวา่จะเกิดความปลอดภยัในงานก่อสร้างหนา้งาน สนบัสนุน
การจดัการบนสายการบงัคบับัญชาและสร้างการส่ือสารเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับงานน้ีและความ 
สามารถเหล่าน้ีจะท าใหมี้ประสิทธิภาพ 

J. Akkermans (2013) ไดศึ้กษาเร่ือง บทบาทสมรรถนะในความตอ้งการของอาชีพการ
ท างาน – ตวัแบบทรัพยากร ผลการวิจยัพบวา่ ตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงหลายอย่าง และความ
รับผิดชอบใหม่ ในระยะเวลาสั้นๆ มนัเป็นส่ิงส าคญัท่ีคนงานหนุ่มสาวไดรั้บ เพื่อท่ีจะให้เหมาะสม
กบัทรัพยากรในการจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การท างานและอาชีพของพวกเขา การศึกษา
ของเรา แสดงใหเ้ห็นวา่ สมรรถนะดา้นอาชีพและเป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดส าหรับสุขภาพท่ีดีของ
พนกังานและอาจมีบทบาทท่ีคลา้ยกนักบัการพฒันาทรัพยากรส่วนบุคคลในกระบวนการสร้างแรง
บันดาลใจ นั่นคือ การสร้างอาชีพและเพิ่มความสามารถ และการใช้ทรัพยากรในงานให้มี
ประสิทธิภาพ อาจจะเพิ่มความร่วมมือกนั และอาจใช้วิธีน้ีกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน และสมรรถนะด้านอาชีพ จึงอาจมีพื้นฐานท่ีมีผลส าหรับการออกแบบ ท่ีเรียกว่า “งาน 
สมาร์” ซ่ึงไดรั้บการออกแบบมาโดยเฉพาะเพื่อส่งเสริมให้เกิดทั้งคุณภาพชีวิต และการพฒันาดา้น 
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อาชีพและในการท างาน แมว้า่การพฒันาส่วนบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้งในทุกเพศทุกวยั ในชีวิตการ
ท างาน ก็อาจจะเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่ง ส าหรับพนักงาน หนุ่มสาว ท่ีมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนา 
สมรรถนะด้านอาชีพ อาจส่งเสริมให้เกิดการพฒันาของพวกเขา และเสริมสร้างสุขภาพท่ีดีในท่ี
ท างาน 

Michael Young (2013) ได้ศึกษาเร่ือง การจัดการผลงาน โครงการร่วมสมัย: ภาพ
สะท้อน ในการพฒันามาตรฐานสมรรถนะของออสเตรเลีย ส าหรับโครงการบริหารการลงทุน 
ผลการวจิยัพบวา่ อุตสาหกรรมยงัไม่เขา้ใจหลกัของการท่ีมีประสิทธิภาพ PPM ความทา้ทายส าหรับ
องค์กรท่ีมีการจดัการท่ีอาจเกิดข้ึนน้ีความหลากหลายของโครงการในขณะท่ีมั่นใจว่าสิทธิใน
โครงการท่ีได้รับการคดัเลือก และจะท าให้จ  านวนของผลงานวรรณกรรมในการบริหารจดัการ
ผลงานของโครงการประการแรกก็แสดงให้เห็นถึงความจริงท่ีว่าจากจ านวนวรรณกรรมในจ านวน
ของปัญหาความคิดรวมถึงการขาดการสะสมท่ีชดัเจนจากทฤษฎีความประหยดัและการบงัคับใช ้
ประการท่ีสองกรอบการพัฒนาในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นคร้ังแรกพยายามท่ีจะก าหนดเกณฑ์
ประสิทธิภาพการท างานส าหรับฟังก์ชั่นของการจดัการผลงานโครงการ ประการท่ีสามก็ยงัเป็น
รูปแบบพื้นฐานส าหรับการวิจยัทางวิชาการในอนาคตและให้มีคุณค่าจุดอา้งอิงอุตสาหกรรมอ่ืนซ่ึง
เม่ือมีอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งมากข้ึนการวิจยัสามารถสร้างเจตนาคือการใชม้าตรฐานการปรับปรุง
ความสามารถในการจดัการผลงานในองคก์รซ่ึงจะส่งเสริมการใช้ทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพและ
อ่ืนๆ ผลของโครงการท่ีท าก าไรได ้นอกจากน้ียงัมีพื้นฐานส าหรับการวิจยัต่อไปเพื่อตรวจสอบการ
บงัคบัใชใ้นช่วงของวฒันธรรมองค์กรและแนวทางการตดัสินใจและโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในองค์กร 
ท่ีมีระดับท่ีแตกต่างกันของโครงการและการจดัการ การจดัการโปรแกรมหรือการด าเนินการ 
ระยะเวลาครบก าหนดในขณะท่ีมนัไดรั้บการยอมรับวา่ มาตรฐาน จะตอ้งมีการทดสอบในช่วงของ
องค์กรและสถานการณ์น้ี การท างานยงัจะแจง้การท างานท่ีไดม้าตรฐาน และในการบริหารจดัการ 
พอร์ตโฟลิโอโดเมน ซ่ือ ทั้งในสหราชอาณาจกัรและสหรัฐอเมริกา และจะให้เป็นจุดเร่ิมตน้ส าหรับ
การปรับแต่งเพิ่มเติม โดยทั้งสองผูป้ระกอบการและชุมชนมีส่วนร่วมในทางวชิาการทั้งการวจิยัและ
การ Praxis เวลามาตรฐาน นอกจากน้ียงัสามารถน ามาใช้เป็นพื้นฐานส าหรับการพฒันาสมรรถนะ
การท างานของออสเตรเลียในการบริหารจดัการผลงานโครงการ 

Yi-Fang Lee (2013) ไดศึ้กษาเร่ือง การพิจารณาการประเมินความสามารถในไตห้วนั 
ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้การจดัอนัดบัส าหรับความส าคญัและความสามารถใน
ปัจจุบนัท่ีน าไปสู่ความแปรปรวนต ่าส าหรับทั้งการจดัอนัดบัซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากเคร่ืองมือรายงานดว้ย
ตนเองท่ีอาจมีการการตีความของผูเ้ข้าร่วมรายการและกับปัญหาของความต้องการของสังคม
(Colton และแอบแฝง 2007) จุดน้ีมีความสอดคล้องกับ อะเวน์, มอร์โรว์ และพอร์เตอร์ (2012) 
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ผลการวิจยัท่ีผูเ้ข้าร่วมต้องการท่ีจะท าให้ตัวเองดูดี เม่ือมีการตอบสนองต่อความสามารถทาง
วฒันธรรมของโครงการประเมินโดยการรายงานต่อตนเอง มนัอาจจะยงัเป็นส่วนหน่ึงมาจากกลุ่ม
ตวัอย่างในการศึกษาน้ี แม้ว่าพวกเขาจะมีการฝึกอบรมบางส่วนส าหรับการพิสูจน์ว่ามนัไม่ได้
เก่ียวกบัหลายๆหวัขอ้ท่ีเป็นรากฐานของการประเมินผล แลถน าไปสู่การเท่ากนักบัความเขา้ใจ ของ
บางประเภทและรายการภายในความคิดเห็นท่ีเปิดกวา้งสนบัสนุนขอ้สรุปน้ี แต่มนัก็คือการจะเน้น
ย  ้าว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นหน่ึงท่ีเป็นไปไดเ้ฉพาะในไตห้วนั การฝึกอบรมการประเมินผลท่ีกวา้งขวาง
เป็นเพียงไม่สามารถใชไ้ดผ้า่นทางมหาวทิยาลยัหรือโปรแกรมอ่ืนๆ และในขณะท่ีมีการประเมินผล
โครงการท่ีมีความส าคญัเพียงเล็กน้อยเก่ียวกบัระบบการศึกษาการเขียนโปรแกรม เราหวงัว่าใน
อนาคตท่ีไม่ไกลเกินไปน้ีจะมีการเปล่ียนแปลงในไตห้วนั 

Jeffrey T. Weinlanda and Amy M. Gregorya (2013) ไดศึ้กษาเร่ือง ปลูกฝัง ความถนดั 
ของการจดัการ: การวิเคราะห์กลุ่มสมรรถนะ ผลการวิจยัพบว่า ผลลัพธ์การวิจยัคร้ังน้ียืนยนัใน
ขอ้ตกลงในวรรณคดีวิชาการเก่ียวกบัการใดป้ระโยชน์ในสมรรถนะหลกั ในขณะท่ีแต่ละองค์กรมี
ความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของรูปแบบความสามารถท่ีจะตอ้งมีการก าหนดอยา่งพอดี เพื่อผลลพัธ์ท่ี
ดีท่ีสุด นอกจากน้ีมันเป็นตรรกะท่ีผูจ้ดัการจะด าเนินการส่วนใหญ่และมักเป็นเช่นเดียวกับผูท่ี้
ประสบความส าเร็จ และเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากท่ีสุด เช่นเดียวกบัการจดัอนัดบัความส าคญัท่ีมีผลไป
ยงัทฎษีของความขดัแยง้ในวรรณคดี Schol-Arly เก่ียวกบัประโยชน์ของสมรรถนะหลกั ในทัว่ไปท่ี
แต่ละองค์กรจะเป็นเอกลกัษณ์ และรายละเอียดของการก าหนดและสถานการณ์จะก าหนดงานท่ี
จ าเป็นตอ้งให้บรรลุผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด องคป์ระกอบน้ีโดยเฉพาะอยา่งยิง่ จะส่งผลถึงคณะผูเ้ช่ียวชาญ
ในอุตสาหกรรมส าหรับการอภิปรายและการป้อนขอ้มูล บางส่วนแต่ไม่ทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมี
สมรรถนะหลกั ในองค์กรเฉพาะดา้น แต่ทั้งหมดเป็นท่ีพึ่งตกลงกนัโดยทัว่ไปเม่ือสมรรถนะ นั้นมี
การสรรหาและการฝึกอบรมตามวตัถุประสงค ์ผูเ้ช่ียวชาญในอุตสาหกรรมมีขอ้ตกลงและการวจิยัน้ี
จะช่วยใหส้มรรถนะมีความส าคญัมากข้ึนแจง้ 

การพฒันาสมรรถนะและการปรับแต่งภายในองคก์รของตนเช่นเดียวกบัอุตสาหกรรม
อ่ืนท่ีมีมากข้ึน และท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรมและการทดสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญ เห็นว่ารูปแบบ 
สมรรถนะซ่ึงก็คือ ทักษะทางเทคนิค สามารถพัฒนาความรู้น าสู่อุตสาหกรรมเพื่อรวบรวม 
วฒันธรรมขององค์กรท่ีจะสามารถปลูกฝังได ้ดงันั้นจึงเป็นความสามารถท่ีมีความจ าเป็นส าหรับ 
การประสบความส าเร็จของแต่ละบุคคลและองคก์ร 
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คุณค่าของงานวิจยัน้ีคือ การท่ีจะน าไปใช้ในการจดัการความรู้เก่ียวกับทฤษฎีการ
จดัการความสามารถท่ีจะท าให้อุตสาหกรรมยงัมีนัยส าคญัและเสนอสมรรถนะพื้นฐานจากการท่ี
องค์กรในส่วนของเจา้ของสามารถเร่ิมตน้ในการพฒันากรอบการท างานส าหรับการสรรหาเพื่อ
ฝึกอบรม และการศึกษาคร้ังน้ีโดยท่ีเอ้ือต่อการวิจยัอย่างต่อเน่ืองเขา้สู่สมรรถนะอุตสาหกรรมไดมี้
ระดับของการเป็นผู ้น าในอุตสาหกรรมและท่ีมีความสนใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของ
อุตสาหกรรมและช่วยในการแจง้กลุ่มโดเมนขีดความสามารถท่ีมีแนวโน้มท่ีจะครอบง าองค์กร 
ความส าเร็จใน ผ่านการฝึกฝนความสามารถในความรู้น้ีมีโครงสร้างจุดเร่ิมตน้ส าหรับการพฒันา
รูปแบบโดเมนองค์กรและสมาคมการค้านอกจากน้ียงัอาจใช้ข้อมูลน้ี ยืนยนัวตัถุประสงค์การ
ฝึกอบรมหรือโปรแกรมการรับรอง มัน เป็นระหว่างผู ้เข้าร่วมการศึกษาได้รับการรับรอง
อุตสาหกรรมการบริการ และการรับรองอาจจะเป็นโอกาสส าหรับการส ารวจวิจยัอยา่งเป็นทางการ
ต่อไป วิจยัคร้ังน้ีอาจช่วยการตอ้นรับในการพฒันาท่ีเหมาะสมในโปรแกรมการศึกษาอุตสาหกรรม
การบริการ 

Hefu Liu, Shaobo Wei and Weiling Ke (2016) ได้ศึกษาเร่ือง การก าหนดค่าระหว่าง
โซ่อุปทาน และขอ้มูล สมรรถนะ เทคโนโลย:ี มุมมอง ทรัพยากร ผลการวิจยัพบวา่ บริษทั ควรปรับ
ความสามารถ ด้านไอที ท่ีเหมาะสม ในลกัษณะท่ีเหมาะกบั SCI ให้ด ารงอยู่ได้และลกัษณะของ 
แบบสมรรถนะ วิทยไ์อทีและอิทธิพลท่ีขาดประสิทธิภาพ บริษทัควรสนบัสนุนเชิงประจกัษต่์อการ
วาดภาพบนทรัพยากร ทฤษฎีประสานใช้ทั้งฉุกเฉินและวิธีการก าหนดค่าในการระบุความสัมพนัธ์ 
ท่ีซับซ้อนระหว่างความสามารถดา้นไอทีและ SCI นอกจากน้ี เรายงัได้รับหลกัฐานการเช่ือมโยง 
SCI -IT มีขีดความพอดี และผลการด าเนินงานของบริษทัท่ีคน้พบท าให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัการ
ทดลองใหม่บนทฤษฎีของ Sci มนัพอดี และสามารถให้การสนบัสนุนเชิงประจกัษ์ ขอ้เสนอ การ
เช่ือมโยง ทฤษฎี SCI -IT มีความสามารถพอดีกบัประสิทธิภาพบริษทั 

Chung-Jen Chen (2014) ได้ศึกษาเร่ือง กลไกการถ่ายโอน และการถ่ายโอนความรู้: 
สหกรณ์ มุมมองด้านสมรรถนะ ผลการวิจยัพบว่า พนัธมิตรเชิงกลยุทธ์เป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญั 
ส าหรับบริษทัท่ีจะไดรั้บความรู้ ส าหรับการปรับปรุงสร้างความไดป้รียบในการแข่งขนัของพวกเขา
การศึกษาคร้ังน้ีได้น าเสนอรูปแบบความคิดท่ีจะตรวจสอบบทบาทของขีดความร่วมมือระหว่าง 
กลไก การถ่ายโอนความรู้และประสิทธิภาพ การถ่ายโอนผลการและให้การสนบัสนุนท่ีแข็งแกร่ง
ส าหรับขอ้โตแ้ยง้ท่ีโอนสมรรถนะและส่วนร่วมในความสามารถ เพื่ออ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังาน การถ่ายทอดความรู้ การถ่ายโอนกลไกการมีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญั แต่ในทางออ้มมี
ผลต่อความรู้และประสิทธิภาพดอ้ยลง การถ่ายโอนความสามารถของสหกรณ์มีนยัส าคญัและส่งผล
กระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพของการถ่ายทอดความรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลไกการถ่ายโอน
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ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสามารถสหกรณ์ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งในทางบวกกบัการถ่ายทอดความรู้
ประสิทธิภาพ การคน้พบน้ี เนน้บทบาทส าคญัของการถ่ายโอนกลไกและสมรรถนะความร่วมมือใน
กระบวนการของการถ่ายโอนความรู้ 

ผูจ้ดัการอาจไดรั้บประโยชน์จากการตระหนกัถึงและให้ความส าคญัต่อสมรรถนะและ
ความสามารถในการท่ีจะส่งผลกระทบต่อกลไกการถ่ายโอนความรู้ไปยงัประสิทธิภาพการถ่ายทอด
ความรู้ ความท้าทายหันหน้าไปทางหน่ึงท่ีส าคญัท่ีเก่ียวข้องกบัในโครงการถ่ายทอดความรู้คือ
วิธีการจดัสรรของพวกเขาเพื่อเพิ่มความพยายามท่ีเก่ียวกบัการถ่ายโอนกลไก ในแง่ของการจ าลอง
แบบและการปรับตวั เพื่อเพิ่มความสามารถของพวกเขาในการโตต้อบกบัพนัธมิตรของพวกเขาโดย
การสร้างขีดความสามารถของความร่วมมือ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกิจกรรมการท าแบบจ าลองท่ีมี
จุดมุ่งหมายเพื่อการจบัภาพและใชค้วามรู้ตรงจากพนัธมิตรในความรู้การตั้งค่าการถ่ายโอนความรู้
น าไปสู่การเสริมสร้างความสัมพนัธ์และความไวว้างใจในบริษัท และด้วยพนัธมิตรท่ีเพิ่มการ
ส่ือสารในภาษาท่ีใช้ร่วมกนัและสัญลกัษณ์และสร้างฉันทามติเก่ียวกบัการด าเนินการกบัพนัธมิตร
ของพวกเขาผ่านการประสานงาน เพื่อท่ีจะใช้ผูส่้งโอนความรู้ในบริบทของผูรั้บ (Nonaka 1994;  
ฤดูหนาว และ Szulanski, 2002) ความคลา้ยคลึงกนักบักิจกรรมการปรับตวัมุ่งเป้าไปท่ีการบูรณาการ
และการปรับเปล่ียนท่ีอาจเกิดข้ึนรู้ท่ีมีคุณค่ามีความยืดหยุน่จากพนัธมิตรพนัธมิตรส าหรับพวกเขา
เองและใชส้มรรถนะกระตุน้การไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การส่ือสารและการประสานงานซ่ึงจะเป็น
การเพิ่มความสามารถของสหกรณ์เพื่อบูรณาการท่ีอาจเกิดข้ึนรู้ท่ีมีคุณค่า จากผูส่้งเขา้ และของผูรั้บ
บริษัท (Dussauge et al, 2000;. Dyer & ซิงห์ 1998; et al, 2000.Rothaermel, 2001) เรียกรวมกันว่า 
เป็นท่ียอมรับความสามารถของการมีส่วนร่วม จะอ านวยความสะดวก ความสามารถของบริษทั
พนัธมิตรท่ีเขา้ร่วมในการถ่ายโอนความรู้ กระบวนการท่ีจะไดรั้บและใชป้ระโยชน์จากความรู้ (Hutt 
et al, 2000. แรน, 2005 Prahalad และ Doz, 1987) ผ่านการใช้ประโยชน์ของการถ่ายโอนกลไกจะ
ช่วยเพิ่มขีดความสามารถของการมีส่วนร่วมของบริษทัในการส่ือสารและประสานงานการโตต้อบ
ทางธุรกิจและเพิ่มความสัมพนัธ์ จึงน าไปสู่การถ่ายโอนความรู้ความพึงพอใจให้มากข้ึนและมี
ประสิทธิภาพ 

Haiyan Kong (2014) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ ระหว่างการเรียนรู้ สมรรถนะและ
ความพึงพอใจในอาชีพ  ผลการวิจัยพบว่า การออกแบบฝึกอบรมพนักงานในระดับผูจ้ ัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาความสามารถของพนกังาน จะช่วยให้เกิดในการพฒันาในอาชีพได ้
ความเข้าใจท่ีดีของความพึงพอใจในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล สามารถช่วยให้ผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยอ์อกแบบวิธีการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ ในการฝึกอบรมพนกังานรุ่นใหม่เพื่อให้
มีคุณสมบติัการเป็นพนักงานและเป็นผูน้ าในอนาคต ผูจ้ดัการได้ตระหนักถึงการฝึกอบรมท่ีมี
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ประสิทธิภาพ และได้ให้ค  าปรึกษาท่ีดี (Liakopoulos 2010) อย่างไรก็ตามมีงานวิจยัท่ีจ  ากัดการ
ส ารวจท่ีมีประสิทธิภาพในการให้โอกาสได้ศึกษาในด้านสมรรถนะ ด้านอาชีพ การศึกษาคร้ังน้ี
ช้ีให้เห็นว่าการเรียนรู้ และประสบการณ์ ส่วนร่วมในการเรียนรู้ในทางบวกกบัความพึงพอใจ ไม่
เพียงพอส าหรับผูบ้ริหารหรือผูฝึ้กสอนเพื่อส่งต่อหรือถ่ายทอดใหก้บัพนกังาน ในความเป็นจริงพวก
เขาควรจะออกแบบการเรียนการสอน และการอบรม ในกิจกรรมพื้นฐานมาจากประสบการณ์เพื่อ
เพิ่มความพึงพอใจในการเรียนรู้  ดังนั้ นผลการศึกษาน้ียงัอาจช่วยผู ้จ ัดการฝ่ายพัฒนา ในการ
พฒันาการเรียนการสอนหรือการฝึกอบรม และมีวิธีการจดัท าเพื่อตอบสนองความสามารถทักษะท่ี
เก่ียวขอ้งในพนกังาน และส่งเสริมการเรียนรู้ความพึงพอใจของพนกังานดว้ย 

ประการท่ีสอง การศึกษาคร้ังน้ี อาจจะให้ค  าแนะน าท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความเก่งเพื่อ
เพิ่มความผูกพนัต่อองค์การ และของพนักงานสะท้อนให้เห็นถึงการรักษาความปลอดภยัในตวั
พนักงาน การแข่งขนัท่ีรุนแรง และการสร้างก าไรเป็นหัวใจส าคญั การเพิ่มสมรรถนะได้แสดง
แนวโนม้เอียงไปสู่การสร้างมูลค่าเพิ่มในสถานท่ีท างาน และท่ีพนกังานแสวงหาต าแหน่งท่ีมีค่าจา้ง
สมเหตุสมผล และโอกาสท่ีดี ส าหรับการฝึกอบรม (มอร์ตนั 2002) เพื่อสนองความตอ้งการส าหรับ
การฝึกอบรมท่ีมีแบบแผน การฝึกอบรมควรเขา้ใจความตอ้งการของผูเ้รียน เพราะน่ีคือการเรียนรู้ 
ท่ีมีความพึงพอใจ ไม่เพียงแต่ความรู้สึกและทศันคติท่ีมีต่อกิจกรรมการเรียนรู้เท่านั้น แต่การมีส่วนร่วม
และมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งการฝึกอบรมส่งผลต่อผูจ้ดัการ ผลของการศึกษาน้ี อาจช่วยเพิ่มความพึง
พอใจในการเรียนรู้แต่ละบุคคลและยงัสร้างการตั้งค่าความสามารถของพนกังานใหน่้าสนใจมากข้ึน
เพื่อการเรียนรู้และการพฒันาการ 

ประการท่ีสาม ผลการศึกษาน้ีเพื่อการส่งเสริมสมรรถนะในคนเก่งในดา้นอาชีพ และ
การพฒันาอาชีพของพนกังาน ความส าคญัท่ีจะมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ในส่วนบุคคลมีอยา่งต่อเน่ือง ท าให้
พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วม การศึกษาและได้ระบุการพฒันาอาชีพของพวกเขามีแนวโน้มท่ีจะใช้
แรงผลกัดนัเพื่อช่วยในการใฝ่หาเป้าหมายในอาชีพ เม่ือเทียบกบัผูค้นรอบขา้งท่ีมีความมุ่งมัน่น้อย 
ในระดบัพนกังาน เพื่อให้ประสบผลส าเร็จในสายการงานอาชีพและพึงพอใจในงาน ความมุ่งมัน่ 
ในการศึกษาอาจน าไปสู่อาชีพท่ีสูงข้ึน สมรรถนะดา้นทกัษะมาจากการจา้งงานท่ีดี ดงันั้นจึงเป็น
เร่ืองส าคญัส าหรับบุคคลในการเพิ่มกิจกรรมการเรียนรู้อยา่งแข็งขนั และเพื่อเพิ่มความพึงพอใจของ
การเรียนรู้ของพนกังานในดา้นอาชีพ และความสามารถทั้งหมดเหล่าน้ีอาจรวมกนัจะไดเ้ป็นโอกาส
ท่ีดีของการพฒันาอาชีพ และในทางกลบักนัจะน าสู่การประสบความส าเร็จในอาชีพในอนาคต 
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สรุปผลการวิจยั ช้ีให้เห็นวา่ การร่วมทุนเก่ียวขอ้งกบัการจดัการและความสามารถของ
พนักงานในกิจกรรมการเรียนรู้ เป็นสถานการณ์ ชนะ-ชนะ วิธีท่ีเหมาะส าหรับการเสริมสร้าง 
สมรรถนะดา้นอาชีพของบุคคล ควรจะอยู่บนพื้นฐานของผลกระทบร่วมกนัขององคก์ร และส่วน
บุคคล จากมุมมองขององค์กรในดา้นการลงทุนและการเรียนรู้ อาจช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการ
เรียนรู้ของพนักงาน  ด้านอาชีพและความสามารถจากมุมมองของแต่ละบุคคล การปฏิบัติเพื่อ
การศึกษาอาจน าไปสู่ความพึงพอใจในการเรียนรู้มากข้ึนในดา้นอาชีพและความสามารถ การเรียนรู้ 
จะช่วยพฒันาพนกังานอย่างต่อเน่ืองเพื่อขยายขอบเขตดา้นสมรรถนะของพนกังานและเพิ่มทกัษะ 
ความสามารถ และจุดแขง็ ในการแข่งขนัได ้



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
  
 
 การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากัด สาขาระยอง” ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มี
วธีิการด าเนินการตามระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงานระดบัปฏิบติังาน หัวหน้างาน

ระดบักลาง และผูจ้ดัการงานระดบัตน้ ของบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขา 
ระยอง ในปี 2559 จ านวน 80 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังานในบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง

(ประเทศไทย) จ ากัด สาขาระยอง ในปี 2559 จ านวน 66 คน ผูศึ้กษาได้ก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยใชต้ารางการสุ่มตวัอยา่งของเครซ่ี และมอร์แกน (Krejcie and Morgan,1970: 607-610) 
ได้น าเสนอตารางการสุ่มตวัอย่างส าเร็จรูปท่ีมีประชากรขนาดเล็ก โดยมีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
(.95) หรือมีความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดข้ึน 5 % (.05) ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  ขนาดกลุ่มตวัอย่างของเครซ่ี และมอร์แกน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % หรือมีความคลาด
เคล่ือนท่ีเกิดข้ึน 5 % 

 

ประชากร
ตวัอยา่ง 

กลุ่ม
ตวัอยา่ง 

ประชากร
ตวัอยา่ง 

กลุ่ม
ตวัอยา่ง 

ประชากร
ตวัอยา่ง 

กลุ่ม
ตวัอยา่ง 

ประชากร
ตวัอยา่ง 

กลุ่ม
ตวัอยา่ง 

10 10 160 113 500 217 2800 338 
15 14 170 118 550 226 3000 341 
20 19 180 123 600 234 3500 347 
25 24 190 127 650 242 4000 350 
30 28 200 132 700 248 4500 354 
35 32 210 135 750 254 5000 357 
40 36 220 140 800 260 6000 361 
45 40 230 144 850 265 7000 364 
50 44 240 148 900 269 8000 367 
55 48 250 152 950 274 9000 368 
60 52 260 155 1000 278 10000 370 
65 56 270 159 1100 285 15000 375 
70 59 280 162 1200 291 20000 377 
75 63 290 165 1300 296 30000 379 
80 66 300 169 1400 301 40000 380 
85 70 320 175 1500 306 50000 381 
90 73 340 181 1600 310 75000 382 
95 76 360 186 1700 313 100000 384 
100 80 380 191 1800 317   
110 86 400 196 1900 320   
120 92 420 201 2000 322   
130 97 440 205 2200 328   
140 103 460 210 2400 331   
150 108 480 214 2600 335   
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม  
ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนโดยการดดัแปลงจากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
แลว้น าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบเพื่อหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา ดงัน้ี 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท่ีมีการให้คะแนนแบบเดียวกนัทุกขอ้
โดยก าหนดในแต่ละข้อมีคะแนนเป็น 1 2 3 4 5 ตามลักษณะการตอบระดับความพึงพอใจ มี 5 
ระดับได้แก่ น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ผูศึ้กษาได้จดัท าเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยวธีิการสร้างและตรวจสอบคุณภาพ ดงัน้ี 
 2.1  ศึกษำจำกแนวคิด ทฤษฎีต่ำงๆ จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
และหลกัการดา้นสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในหนา้ท่ี 
 2.2  ก ำหนดกรอบแนวคิดและเนื้อหำของแบบสอบถำม ตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา 
น ามาใชเ้ป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม ทั้งชนิดปลายปิดและปลายเปิด 
 2.3  กำรทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

  2.3.1 การทดสอบหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ไดส้ร้างแบบสอบถาม
ข้ึนจากการตรวจสอบเอกสาร แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นไดน้ าแบบสอบถาม
ไปปรึกษาผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อตรวจสอบขอ้ค าถามใหเ้คร่ืองมือมีความสามารถวดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
  2.3.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ไดน้ าแบบสอบถามไปปรับปรุงก่อน
เก็บขอ้มูลจริงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกบักลุ่มท่ีศึกษา แต่ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งของ
ประชากรท่ีศึกษาโดยน าไปทดสอบ (pre-test) กบับณัฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ จ านวน 30 คน 
จากนั้นไดน้ ามาวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่โดยการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาค 
(Cronbach’s reliability coefficient alpha) โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ตาม
วธีิการของครอนบาค (Cronbach, 1990: 204) ดงัน้ี 
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แทนค่า   α  =  ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือถือได ้ 
    Si2  =  ความแปรปรวนของคะแนน  
    K  =  จ านวนขอ้ทั้งหมด  
    St2  =  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 

    โดยหากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) มากกว่า 0.7 ถือได้ว่า
แบบสอบถามฉบบัน้ีมีความน่าเช่ือถือ ซ่ึงจากเคร่ืองมือการศึกษาน้ีไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ค่าความ
เช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.813 ซ่ึงเป็นค่าท่ีสามารถยอมรับได้ จึงน าเอาแบบสอบถามน้ีไปใช้ในการศึกษา
ต่อไป 
 2.4  แบบสอบถำม จ านวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุประสบการณ์ท างาน รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงาน 
  ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) ของพนกังาน 
  ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นสมรรถนะการบริหารจดัการ 
(Management Competency) ของพนกังาน 
  ส่วนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
(Functional Competency) ของพนักงานและสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ได้แก่ 
ความรู้ความสามารถและทกัษะเฉพาะส่วนบุคคล ความรู้ ความช านาญเฉพาะดา้น 
  ลกัษณะของแบบสอบถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ
ลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อสมรรถนะเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัเห็นดว้ย
อยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ 

5  หมายถึง  ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4  หมายถึง  ระดบัเห็นดว้ย 
3  หมายถึง  ระดบัไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง  ระดบัไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง  ระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  การแปลผลคะแนนเฉล่ีย จะแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยใช้สูตรค านวณหาความกวา้ง
ของอนัตรภาคชั้นด ังน้ี (ศิริวรรณ และคณะ, 2548) 
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 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด-ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
        จ านวนชั้น 
 แทนค่าจากสูตร  =  5-1 
            5 
       =  0.8 
  แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง  สมรรถนะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง  สมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง  สมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  สมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง  สมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

  ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะต่อการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาระยอง เป็นลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open 
questionnaire) 
 2.5 กำรสัมภำษณ์ ผูศึ้กษาใช้วิธีการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเพื่อการศึกษาเชิงคุณภาพ โดย
การสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร ไดน้ดัวนั-เวลาสัมภาษณ์ผูจ้ดัการสาขาระยอง และผูจ้ดัการแผนกวิศวกรรม 
เพื่อยนืยนัผลการศึกษา 
 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

3.1 กำรศึกษำเอกสำร (Documentary Study) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ ซ่ึงผู ้
ศึกษาไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฏีและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง บทความ วิทยานิพนธ์ต่างๆ เพื่อสังเคราะห์
เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี 

3.2  กำรเก็บรวบรวมข้อมูลภำคสนำม (Field Survey) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ปฐมภูมิ โดยผูศึ้กษาไดแ้จกแบบสอบถามดว้ยตนเองและผู ้ศึกษาขออนุญาตเก็บขอ้มูลในองค์กรท่ี
ศึกษา และขอความร่วมมือจากฝ่ายการบริหารงานบุคคล โดยกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายในองค์กรคือ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) สาขาระยอง ด าเนินการ 
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เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองโดยวิธีการใชแ้บบสอบถาม ใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูล 4 สัปดาห์ และ 
คาดว่าจะได้รับแบบสอบถามคืนทั้ งส้ิน 66 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 แล้วน าแบบสอบถามมา
ตรวจสอบตามเกณฑท่ี์ก าหนดและน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

3.3  กำรก ำหนดวัน-เวลำ ผูศึ้กษาไดท้  าการนดัวนั-เวลาเพื่อท าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารคือ 
ผูจ้ดัการสาขาระยอง และผูจ้ดัการแผนกวิศวกรรม โดยวนัและเวลาทางผูจ้ดัการสาขาระยอง และ
ผูจ้ดัการแผนกวิศวกรรม นัดหมายก าหนดการ เพื่อให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา และ
เพื่อให้ผูศึ้กษาไดท้  าการบนัทึกและน ามาวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่ออภิปรายผลและรายงานผลเพื่อท่ีจะได้
ยนืยนัผลการศึกษาต่อไป 
 3.4 กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

  ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปตรวจความเท่ียงตรง (validity) และความ
เช่ือมัน่ (Reliability) โดยการทดสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (validity) ผูศึ้กษาน าแบบสอบถาม
ไปทดสอบความตรงของเน้ือหาโดยเชิญผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน โดยผูเ้ช่ียวชาญจะตอ้งประเมิน
ดว้ยคะแนน 3 ระดบั คือ 1 = สอดคลอ้ง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคลอ้ง จากนั้นน ามาท าการหาค่า
ดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์เฉพาะ (Item-Objective Congruence Index: 
IOC) ของยทุธพงษ ์กยัวรรณ์ (2543:123) แปลความหมายของคะแนนดงัน้ี 
  + 1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
  0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดต้รงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
  -1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัไดไ้ม่ตรงตามนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
  โดยใชสู้ตรดงัน้ี (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2548: 140) 
 

     IOC  =   ΣR 
        N 

IOC  =  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะ 
ΣR   =  ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
N      =  จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 

  น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังานท่ีมีลกัษณะเช่นเดียวกบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา จ านวน 30 คน เพื่อหาความชัดเจนของเน้ือหา แลว้จึงน ามาค านวณหาค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของ ครอนบาค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) ก่อนน าไปปรับใช ้α = 0.90 
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4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  

 ผูศึ้กษาน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวเิคราะห์โดยใชก้ารค านวณสถิติดงัต่อไปน้ี 
4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ น าเสนอในรูปตาราง

ประกอบการพรรณนาขอ้มูล 
4.2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อสมรรถนะหลกั (Core Competency) 

สมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional 
Competency) ของพนกังานบริษทั โดยน ามาหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะดา้นต่างๆ แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบการพรรณนา
ขอ้มูล 

4.3  การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ใช้สถิติในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% 

4.4  น าข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 5 จากค าตอบในแบบสอบถามปลายเปิดมา
วเิคราะห์โดยการแจกแจงหาความถ่ีและเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก รวมทั้งวิเคราะห์
สรุปรายงานผลการศึกษาสมรรถนะของพนกังานบริษทั 
 

5. สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

5.1  สถิติที่ใช้ในกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือโดยหาความเช่ือมัน่ไดค้  านวณจากสูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค การวิเคราะห์หาค่า IOC โดยใช้วิธีของ โรวิเนลลี และแฮม
เบิลตลั 

5.2  ค่ำเฉลี่ย (Mean) ใชใ้นการวดัค่าแนวโนม้เขา้สู่ศูนยก์ลางของขอ้มูลเพื่อทราบขอ้มูล 
ท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่มใชแ้ปลความหมายของระดบัสมรรถนะของพนกังาน 

5.3  ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน  (Standard Deviation) ใช้คู่กับค่าเฉล่ีย เพื่อแสดงการ
กระจายของขอ้มูล 
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5.4  สถิติที่ใช้ในกำรเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของพนักงาน โดยการทดสอบค่าที  
(T-test) 

5.5  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว (one way analysis of variance)
โดยการทดสอบค่าที (T-test) 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ  

1. เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง  

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาการดาํเนินงานปรับปรุงพฒันาสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง  

 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา จาํนวน 66 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้

คือ แบบสอบถามท่ีมีส่วนปลายเปิด เพื่อให้พนักงานผูต้อบแบบสอบถามได้ให้คาํแนะนาํพร้อม

ขอ้เสนอแนะต่อผูศึ้กษาและการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเพื่อยืนยนัผลการศึกษา สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าที โดยกาํหนด

ระดบันยัสาํคญัท่ี .05 มีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2  ระดบัสมรรถนะโดยรวมของพนกังาน 

ตอนท่ี 3  ขอ้มูลระดบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) ในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ตอนท่ี 4  ขอ้มูลระดบัสมรรถนะการบริหาร (Management Competency) ในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ตอนท่ี 5  ขอ้มูลระดับสมรรถนะตามตาํแหน่งงาน (Functional Competency) ในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ตอนท่ี 6   การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ตอนท่ี 7  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัสมรรถนะดา้นการบริหาร

ของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ตอนท่ี 8  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่ง

งานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 
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ตอนท่ี 9  ขอ้เสนอแนะต่อการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท  

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ตอนท่ี 10  ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารขอ้มูลเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมาย ผูศึ้กษา

ไดใ้ชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

x̄  แทน  ค่าเฉล่ีย 
SD แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
t  แทน  การเปรียบเทียบตวัแปร 2 กลุ่ม 

*  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน 

และระยะเวลาท่ีทาํงานในบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง รายละเอียด

ตามตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

(n= 66) 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จํานวน ร้อยละ 

เพศ  

ชาย  

หญิง  

43 

23 

65.152 

34.848 

อายุ  

ตํ่ากวา่ 25 ปี  

25 – 35 ปี  

36 – 45 ปี  

46 – 55 ปี  

55 ปีข้ึนไป 

2 

31 

27 

4 

2 

3.03 

46.97 

40.9 

6.06 

3.03 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

(n= 66) 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การทาํงาน  

ตํ่ากวา่ 5 ปี  

6 – 10 ปี  

11 – 16 ปี  

มากกวา่ 16 ปี  

3 

31 

23 

9 

4.545 

46.97 

34.8 

13.64 

รายได้โดยเฉลีย่ต่อเดือน  

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 

15,001 – 25,000 บาท  

25,001 – 35,000 บาท  

35,001 – 55,000 บาท  

มากกวา่ 55,000 บาท  

2 

3 

11 

26 

24 

3.03 

4.545 

16.67 

39.39 

36.36 

ระดับการศึกษา  

ตํ่ากวา่ ปวส. 

ปวส./อนุปริญญา  

ปริญญาตรี  

สูงกวา่ปริญญาตรี  

1 

11 

50 

4 

1.515 

16.67 

75.76 

6.061 

ระดับตําแหน่งงาน  

พนกังานระดบัปฏิบติังาน  

หวัหนา้งาน/หวัหนา้แผนก 

ผูจ้ดัการระดบัตน้ 

ผูบ้ริหาร 

54 

9 

2 

1 

81.82 

13.64 

3.03 

1.515 

ทาํงานทีบ่ริษัท เทคนิป สาขาระยอง   

ตํ่ากวา่ 5 ปี  

6 – 10 ปี  

11 – 16 ปี  

มากกวา่ 16 ปี 

36 

19 

10 

1 

54.55 

28.79 

15.15 

  1.515 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 43 คน คิด

เป็นร้อยละ 65.152 มีอายุเฉล่ียส่วนใหญ่ระหว่าง 25-35 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 46.97 มี

ประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 46.97 มีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อ

เดือน 35,001 – 55,000 บาท จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 39.39 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 75.76 มีระดบัตาํแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติังาน 

จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 และมีประสบการณ์การทาํงานท่ีบริษทั เทคนิป สาขาระยอง 

ส่วนใหญ่ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 

 

ตอนที ่2 ระดับสมรรถนะโดยรวมของพนักงานบริษัท เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) 

จํากดั สาขาระยอง 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การทาํงาน รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน 

และระยะเวลาท่ีทาํงานในบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง รายละเอียด

ตามตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง โดยภาพรวม 

 

ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั  

สาขาระยอง 

x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1. ระดบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) 4.06 0.78 มาก 

2.  ระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ  

(Management Competency) 

4.14 0.72 มาก 

3.  ระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่งงาน  

(Functional Competency) 

4.02 0.83 มาก 

โดยรวม 3 ดา้น 4.07 0.78 มาก 
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จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.07 และ SD= 0.78) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั โดยเรียงลาํดบัดงัน้ี 

สมรรถนะการบริหารจดัการ สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามตาํแหน่งงาน ซ่ึงสามารถอธิบาย

รายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.3-4.5   

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

 

ระดับสมรรถนะหลกัในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั  

สาขาระยอง 

x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1.  ดา้นความรู้ (Knowledge) เก่ียวกบัองคก์ร ระบบ  

และงานวศิวกรรม 

4.02 0.80 มาก 

2.  ดา้นทกัษะ (Skill) เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 4.02 0.80 มาก 

3.  ดา้นทศันคติ (Attitude) ท่ีดีต่อองคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 4.02 0.88 มาก 

4.  ดา้นบุคลิกภาพ (Personality) ท่ีดีและเหมาะสม 4.09 0.76 มาก 

5.  ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q.) ท่ีดีและเหมาะสม 4.12 0.73 มาก 

6.  ดา้นความมีคุณธรรม จริยธรรมและความรับผดิชอบ 4.06 0.72 มาก 

โดยรวม 6 ดา้น 4.06 0.78 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 ข้อมูลระดับสมรรถนะหลัก Competency) ในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แสดงว่าระดบัสมรรถนะ

หลกัของพนกังาน โดยรวม 6 ดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น (x̄ = 4.06 และ SD= 0.78) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q.) ท่ีดีและเหมาะสม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄= 

4.12 และ SD= 0.73) ส่วนอีก 5 ดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการใน

การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง 

 

ข้อมูลสมรรถนะการบริหารจัดการในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานบริษัท เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง  

(ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง 

x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1. ดา้นการวิเคราะห์ วางแผนและการตดัสินใจแกปั้ญหา 4.11 0.73 มาก 

2.  ดา้นความสามารถในการทาํงานเป็นทีม 4.22 0.72 มากท่ีสุด 

3.  ดา้นความสามารถในการส่ือสารขอ้มูล  

การสนบัสนุน และติดตามงาน 

4.08 0.72 มาก 

โดยรวม 3 ดา้น 4.14 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ขอ้มูลสมรรถนะการบริหารจดัการในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แสดงระดบัสมรรถนะการบริหาร

จดัการ โดยรวม 3 ด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.14 และ SD= 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ด้านความสามารถในการทาํงานเป็นทีม อยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.22 และ SD= 0.72) 

ส่วนอีก 2 ดา้นอยูใ่นระดบัมากช่นกนั 

 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่งงานใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

 

ข้อมูลสมรรถนะตามตาํแหน่งงานในการปฏิบัตงิานของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จเินียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 
x̄ SD 

การ 

แปลผล 

1. ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็น 

ตามตาํแหน่งงาน 

4.03 0.80 มาก 

2. ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุน 

ในการปฏิบติังาน 

4.00 0.86 มาก 

โดยรวม 2 ดา้น 4.02 0.83 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 ข้อมูลสมรรถนะตามตาํแหน่งงานในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แสดงระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่ง

งาน โดยรวม 2 ดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄  = 4.02 และ SD= 0.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็นตามตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 

4.03 และ SD= 0.80)  

 

ตอนที ่3 ข้อมูลระดับสมรรถนะหลกั (Core Competency) ในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง 

 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) ในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียด

ไดต้ามตารางท่ี 4.6-4.11 

 

ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงาน ด้านความรู้ 

(Knowledge) เก่ียวกบัองคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

 

ด้านความรู้เกีย่วกบัองค์กร ระบบ และงานวศิวกรรม x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1. มีความรู้ ความเขา้ใจเขา้ใจเก่ียวกบัวิสยัทศัน ์เป้าหมาย กล

ยทุธ์และนโยบายของบริษทั 

4.06 0.82 มาก 

2.  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างของระบบงาน/

หน่วยงาน 

4.02 0.84 มาก 

3.  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะการทาํงานท่ีปฏิบติัอยู่

ของบริษทั 

4.12 0.80 มาก 

4.  มีความรู้ ความเขา้ใจถึงลกัษณะธุรกิจ สภาพการแข่งขนัของ

บริษทัท่ีเผชิญอยู ่

3.99 0.77 มาก 

5.  สามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคถึ์งวิธีการทาํงานท่ีไดรั้บให้

บรรลุเป้าหมาย 

3.91 0.79 มาก 

โดยรวม 4.02 0.80 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6 แสดงวา่ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน ดา้นความรู้ (Knowledge)  

เก่ียวกบัองค์กร ระบบ และงานวิศวกรรม มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.02 และ SD= 

0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากทุกประเด็น ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ การมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะการทาํงานท่ีปฏิบติัอยูข่องบริษทั รองลงมาคือ มี

ความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ เป้าหมาย กลยุทธ์และนโยบายของบริษทั และค่าเฉล่ียน้อย

ท่ีสุดคือ สามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคถึ์งวธีิการทาํงานท่ีไดรั้บใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงาน ด้านทกัษะ 

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

 

ดา้นทกัษะเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 

ออกแบบวศิวกรรม 
x̄ SD 

การ 

แปลผล 

1. มีทกัษะในการติดต่อประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา  

เพื่อนร่วมงาน และพนกังานเป็นอยา่งดี 

4.06 0.78 มาก 

2. มีทกัษะในการตดัสินใจในการทาํงานอยา่งรอบคอบ 4.07 0.83 มาก 

3. มีทกัษะในการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรสอดคลอ้งกบั

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานท่ีกาํหนด 

3.98 0.80 มาก 

4. มีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีระบบ และทนัต่อเหตุการณ์ 

ท่ีเกิดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.97 0.78 มาก 

โดยรวม 4.02 0.80 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงว่าระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงาน ดา้นทกัษะเก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ออกแบบวิศวกรรม มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 4.02 และ SD= 0.80) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในระดบัมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือมีทกัษะในการ

ตดัสินใจในการทาํงานอย่างรอบคอบรองลงมาคือ มีทกัษะในการติดต่อประสานงานกบัผูบ้งัคบั 

บญัชา เพื่อนร่วมงาน และพนกังานเป็นอยา่งดี และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ การมีทกัษะในการแกไ้ข

ปัญหาอยา่งมีระบบ และทนัต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน ดา้นทศันคติท่ีดี

ต่อองคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

 

ด้านทศันคติทีด่ีต่อองค์กร ระบบ และงานวศิวกรรม x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1. เห็นดว้ยกบัเป้าหมาย นโยบายและรูปแบบในการ

บริหารงานของบริษทัเพื่อความเติบโตในอนาคต 

4.09 0.84 มาก 

2. มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ แต่ท่าน

เลือกท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไป 

3.91 1.02 มาก 

3. รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้องคก์รเติบโตและมีความ

เจริญกา้วหนา้ 

4.04 0.88 มาก 

4. มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกต่อสังคมวา่ท่านเป็นพนกังาน 

ของบริษทั 

4.08 0.80 มาก 

5. มีความเห็นวา่หากทาํงานกบับริษทัท่านสามารสร้าง 

ความมัน่คงอยา่งย ัง่ยนืแก่อนาคตตนเองได ้

3.99 0.86 มาก 

โดยรวม 4.02 0.88 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.8 แสดงวา่ระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน ดา้นทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 

ระบบ และงานวศิวกรรม มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.02 และ SD= 0.88) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เห็นดว้ยกบัเป้าหมายนโยบาย

และรูปแบบในการบริหารงานของบริษทัเพื่อความเติบโตในอนาคต รองลงมาคือ มีความภูมิใจท่ีจะ

บอกต่อสังคมวา่ท่านเป็นพนกังานของบริษทั และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีไดรั้บ

ค่าตอบแทนมากกวา่ แต่ท่านเลือกท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไป 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน ดา้นบุคลิกภาพ 

ท่ีดีและเหมาะสม 

 

ด้านบุคลกิภาพทีด่ีและเหมาะสม x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1.  พฒันาตนเองอยูเ่สมอเพื่อพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 4.05 0.78 มาก 

2.  เตม็ใจและทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ

ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.13 0.77 มาก 

3.  เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานท่านมีความพยายาม 

ท่ีจะแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งรอบคอบท่ีสุด 

4.19 0.70 มาก 

4.  เป็นคนเก่ง มีความสามารถ เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

ท่ีไดรั้บ 

4.05 0.78 มาก 

5.  พยายามคิดสร้างสรรครู์ปแบบการทาํงานใหม่ เพื่อใหง้าน

ท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

4.01 0.76 มาก 

โดยรวม 4.09 0.76 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 แสดงว่าระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงาน ด้านบุคลิกภาพท่ีดีและ

เหมาะสม มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.09 และ SD= 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในระดบัมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงาน มี

ความพยายามท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างรอบคอบท่ีสุด รองลงมาคือ เต็มใจและทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว  ้และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ

พยายามคิดสร้างสรรค์รูปแบบการทาํงานใหม่ เพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายบรรลุเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังาน ดา้นเชาวท์าง

อารมณ์ท่ีดีและเหมาะสม 

 

ด้านเชาว์ทางอารมณ์ทีด่ีและเหมาะสม x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1.  คิดวา่การทาํงานตอ้งมีปัญหาและเม่ือเกิดปัญหา 

ท่านสามารถแกไ้ขได ้

4.09 0.74 มาก 

2.  เม่ือท่านทาํงานผดิพลาดท่านยนิดียอมรับและ 

แกไ้ขปัญหาอยา่งทนัท่วงที 

4.16 0.72 มาก 

3.  ท่านยนิดีทาํงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมเป็นสาํคญั

มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

4.12 0.70 มาก 

4.  ท่านสามารถควบคุมอารมณ์เพื่อแสดงออกได ้

อยา่งเหมาะสมและถูกตอ้งไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

4.03 0.74 มาก 

5.  แมป้ระสบปัญหาส่วนตวั แต่ยงัสามารถแกไ้ขปัญหา

และพยายามปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.20 0.77 มาก 

โดยรวม 4.12 0.73 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.10 แสดงว่าระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ด้านเชาวท์างอารมณ์ท่ีดีและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.12 และ SD= 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีความคิดเห็นในระดบั

มากทุกขอ้ ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แมป้ระสบปัญหาส่วนตวั แต่ยงัสามารถแกไ้ขปัญหาและพยายาม

ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ รองลงมาคือ เม่ือทาํงานผิดพลาด ยินดียอมรับและแกไ้ขปัญหา

อย่างทนัท่วงที ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ สามารถควบคุมอารมณ์เพื่อแสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสมและ

ถูกตอ้งไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงาน ดา้นความมี 

คุณธรรมจริยธรรม และความรับผดิชอบ 

 

ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบ x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1.  ถา้เพื่อนร่วมงานทาํงานผิดพลาด ท่านยนิดีท่ีจะให้

ความช่วยเหลือแกไ้ขอยา่งเต็มใจ 

4.02 0.72 มาก 

2.  ทาํงานอยา่งคาํนึงถึงการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั

และคุม้ค่า 

4.06 0.74 มาก 

3.  มีความพยายามตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงั

ความสามารถ อยา่งมีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

อยูเ่สมอและปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต 

4.12 0.70 มาก 

โดยรวม 4.06 0.72 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงว่าระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.06 และ SD= 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีความคิดเห็นใน

ระดับมากท่ีสุดทุกข้อ ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  มีความพยายามตั้ งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มกําลัง

ความสามารถ อย่างมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีอยู่เสมอและปฏิบติังานด้วยความซ่ือสัตยสุ์จริต 

รองลงมาคือ ทาํงานอย่างคาํนึงถึงการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัและคุม้ค่า ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 

ถา้เพื่อนร่วมงานทาํงานผดิพลาด ยนิดีท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือแกไ้ขอยา่งเตม็ใจ 

 

 

 

 

ตอนที ่4  ข้อมูลระดับสมรรถนะการบริหารจัดการ (Management Competency) ในการ

ปฏบัิติงานของพนักงานบริษัท เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขา

ระยอง 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) 

ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด สาขาระยอง ซ่ึง

สามารถอธิบายรายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.12-4.14 

ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการของพนกังาน 

ดา้นการวเิคราะห์ วางแผน และการตดัสินใจแกปั้ญหา 

 

ด้านการวเิคราะห์ วางแผนและการตัดสินใจแก้ปัญหา x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1.  มีการวางแผนการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอก่อนเร่ิม 

การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

4.17 0.74 มาก 

2.  สามารถวเิคราะห์เพื่อความเขา้ใจและการบริหารจดัการ 

ใหง้านมีประสิทธิภาพ 

4.13 0.76 มาก 

3.  สามารถทาํงานตามแผนงานท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 4.07 0.73 มาก 

4.  เม่ือเกิดปัญหาใดๆ ในการทาํงานท่านสามารถตดัสินใจและ

แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัที 

4.09 0.68 มาก 

โดยรวม 4.11 0.73 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงว่าระดบัสมรรถนะบริหารของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ดา้นการวิเคราะห์ วางแผนและการตดัสินใจแกปั้ญหา มี

ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.11 และ SD= 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นในระดบัมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีการวางแผนการปฏิบติังานอย่างสมํ่าเสมอก่อน

เร่ิมการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา รองลงมาคือ สามารถวิเคราะห์เพื่อความ

เข้าใจและการบริหารจดัการให้งานมีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ สามารถทํางานตาม

แผนงานท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะบริหารของพนกังาน ดา้นความ 

สามารถในการทาํงานเป็นทีม 

 

ด้านความสามารถในการทาํงานเป็นทมี x̄ SD 
การ 

แปลผล 

1.  พร้อมสนบัสนุนการทาํงานและการตดัสินใจของกลุ่ม

เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี 

4.23 0.70 มากท่ีสุด 

2.  ยนิดีรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม  

ทั้งผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.25 0.73 มากท่ีสุด 

3.  มีความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงานท่ีจะช่วยเหลือในงานต่างๆ 

อนัเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมเพื่อใหง้านสาํเร็จ 

4.24 0.71 มากท่ีสุด 

4.  มีส่วนร่วมและสนบัสนุนการทาํงานของทีม 

อยา่งสมํ่าเสมอ 

4.17 0.75 มาก 

โดยรวม 4.22 0.72 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.13 แสดงวา่ระดบัสมรรถนะบริหารของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ดา้นความสามารถในการทาํงานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.22 และ SD= 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใน

ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ยินดีรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม ทั้งผูบ้งัคบับญัชา

หรือเพื่อนร่วมงานอยา่งสมํ่าเสมอ รองลงมาคือ มีความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงานท่ีจะช่วยเหลือในงาน

ต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมเพื่อให้งานสาํเร็จค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ มีส่วนร่วมและสนบัสนุน

การทาํงานของทีมอยา่งสมํ่าเสมอ 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะบริหารของพนกังาน ดา้นความ 

สามารถในการส่ือสารขอ้มูล การสนบัสนุน และติดตามงาน 

 

ด้านความสามารถในการส่ือสารข้อมูล การสนับสนุน 

 และติดตามงาน 
x̄ SD 

การ 

แปลผล 

1.  สามารถนาํเสนอขอ้มูลโดยใชค้าํพดูหรือวธีิการต่างๆ ให้

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานเกิดความเขา้ใจไดอ้ยา่งง่ายๆ 

4.15 0.74 มาก 

2.  สามารถประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.04 0.74 มาก 

3.  มีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงาน เช่น 

คอมพิวเตอร์และโปรแกรมต่างๆ 

4.02 0.67 มาก 

4.  มีความสามารถในการรับฟังและเขา้ใจถึงปัญหา ความ

ตอ้งการ ขอ้ขอ้งใจของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.03 0.71 มาก 

5.  สามารถติดตาม ตรวจสอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเวลาท่ีกาํหนด 

4.14 0.76 มาก 

โดยรวม 4.08 0.72 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงว่าระดับสมรรถนะหลกัของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ดา้นความสามารถในการส่ือสารขอ้มลู การสนบัสนุน และ

ติดตามงาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.08 และ SD=0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในระดบัมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สามารถนาํเสนอขอ้มูลโดยใช้

คาํพูดหรือวิธีการต่างๆ ให้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานเกิดความเขา้ใจไดอ้ยา่งง่ายๆ รองลงมาคือ

สามารถติดตาม ตรวจสอบงานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเวลาท่ี

กาํหนด ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ มีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีในการทาํงาน เช่น คอมพิวเตอร์

และโปรแกรมต่างๆ 

 



 73 

ตอนที ่5 ข้อมูลระดับสมรรถนะตามตําแหน่งงาน (Functional Competency) ในการ

ปฏบัิติงานของพนักงานบริษัท เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขา

ระยอง 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่งงาน (Functional Competency) ใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ซ่ึงสามารถ

อธิบายรายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 4.15-4.16 

 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับระดับสมรรถนะตามตาํแหน่งงานของ 

พนกังาน ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็นตามตาํแหน่งงาน 

 

ด้านความรู้ ความสามารถและทกัษะเฉพาะทีจํ่าเป็น 

ตามตําแหน่งงาน 
x̄ SD 

การ 

แปลผล 

1.  มีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการทาํงานตามตาํแหน่ง

หนา้ท่ีท่ีท่านทาํ 

4.09 0.82 มาก 

2.  สามารถนาํหลกัความรู้ตามศาสตร์สาขาวชิาท่ีสาํเร็จ

การศึกษามาประยกุตใ์ชก้บังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.09 0.79 มาก 

3.  มีความกระตือรือร้นและความตั้งใจทาํงาน รวมทั้ง

รับผดิชอบต่อเป้าหมายของตนและหน่วยงาน 

4.02 0.79 มาก 

4.  สามารถทาํงานตามคาํพรรณนาลกัษณะงาน  

(Job Description) ไดอ้ยา่งครบถว้นเป็นอยา่งดี  

และตรงเวลาท่ีกาํหนด 

3.93 0.79 มาก 

โดยรวม 4.03 0.80 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงวา่ระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่งงานของพนกังานบริษทั เทค

นิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ด้านความรู้ความสามารถและทกัษะเฉพาะท่ี

จาํเป็นตามตาํแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ =4.03 และ SD= 0.80) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่มีในระดบัมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการ

ทาํงานตามตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีทาํ สามารถนาํหลกัความรู้ตามศาสตร์ในสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา
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ประยุกต์ใชก้บังานไดเ้ป็นอย่างดี รองลงมาคือ มีความกระตือรือร้นและความตั้งใจทาํงานรวมทั้ง

รับผิดชอบต่อเป้าหมายของตนและหน่วยงาน ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ สามารถทาํงานตามคาํพรรณนา

ลกัษณะงาน (Job Description) ไดอ้ยา่งครบถว้นเป็นอยา่งดี และตรงเวลาท่ีกาํหนด 

 

ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่งงานของพนกังาน 

ดา้นความรู้ ความสามารถ และทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 

 

ด้านความรู้ ความสามารถและทกัษะอืน่ๆ ทีส่นับสนุน 

ในการปฏิบัติงาน 
x̄ SD 

การ 

แปลผล 

1.  มีทกัษะ ความรู้ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการทาํขอ้มูลและติดต่อส่ือสารขอ้มูล

เก่ียวกบัการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.97 0.89 มาก 

2.  มีความรู้และทกัษะในการใชภ้าษาต่างประเทศไดเ้ป็นอยา่งดี 3.99 0.87 มาก 

3.  มีความสามารถในการนาํเสนอขอ้มูลต่างๆ เพื่อถ่ายทอด 

แก่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.03 0.83 มาก 

4.  มีความรู้ ความสามารถและกลา้แสดงความคิดเห็น 

บนพื้นฐานความรู้ท่ีตนมีไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.03 0.83 มาก 

โดยรวม 4.00 0.86 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.16 แสดงว่าระดบัสมรรถนะตาํแหน่งงานของพนักงานบริษทั เทคนิป 

เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง ด้านความรู้ ความสามารถและทักษะอ่ืนๆ  ท่ี

สนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.00 และ SD= 0.86) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ส่วนใหญ่มีในระดบัมาก ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มีความสามารถในการ

นาํเสนอขอ้มูลต่างๆ เพื่อถ่ายทอดแก่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดเ้ป็นอย่างดี มีความรู้ 

ความสามารถและกล้าแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรู้ท่ีตนมีได้เป็นอย่างดี รองลงมาคือ มี

ความรู้และทกัษะในการใช้ภาษาต่างประเทศไดเ้ป็นอย่างดี ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ มีทกัษะ ความรู้

ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการทาํขอ้มูลและติดต่อส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัการ

ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ตอนที ่6 การทดสอบเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกบัระดับสมรรถนะหลักของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง 

 

ผลการทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกับระดับสมรรถนะหลกัของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 6.1 การทดสอบสมมตฐิานที ่1 

  H0 = เพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

  H1 = เพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.17  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามเพศ 

 

ระดบัสมรรถนะหลกั 

เพศ 

t Sig. ชาย (n = 43) หญิง (n = 23) 

x̄ SD x̄ SD 

1. ดา้นความรู้ (Knowledge) เก่ียวกบั

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

4.36  0.62  3.68  0.51  11.642  .000*  

2. ดา้นทกัษะ (Skill) เก่ียวขอ้งกบัการ

ทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

4.32  0.60  3.69  0.59  10.296  .000*  

3. ดา้นทศันคติ (Attitude) ท่ีดีต่อองคก์ร 

ระบบ และงานวศิวกรรม 

4.38  0.71  3.67  0.54  10.743  .000*  

4. ดา้นบุคลิกภาพ (Personality) ท่ีดีและ

เหมาะสม 

4.35  0.57  3.81  0.52  9.419  .000*  

5. ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q) ท่ีดีและ

เหมาะสม 

4.35  0.57  3.84  0.49  9.207  .000*  

6. ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมและ 

ความรับผดิชอบ  

4.46  0.51  4.04  0.52  7.773  .000*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติ Independent samples T-test ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 

α = .05 โดยรวมและรายดา้นพบวา่ พนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนักงานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกนัใน 

ทุกดา้น 

 6.2 การทดสอบสมมติฐานที ่2 

  H0 = อายุต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

  H1 = อายุต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามอาย ุ

 

ระดบัสมรรถนะหลกั  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ (Knowledge) เก่ียวกบั

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.276 

160.288 

162.564 

3 

63 

66 

.759 

.436 

1.742 .158 

2. ดา้นทกัษะ (Skill) เก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.478 

167.600 

168.078 

3 

63 

66 

.159 

.455 

.350 .789 

3. ดา้นทศันคติ (Attitude) ท่ีดีตอ่

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.519 

192.682 

195.201 

3 

63 

66 

.840 

.524 

1.604 .188 

4. ดา้นบุคลิกภาพ (Personality)  

ท่ีดีและเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.242 

137.187 

138.430 

3 

63 

66 

.414 

.373 

1.111 .345 

5. ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q) ท่ีดี

และเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.273 

128.243 

128.516 

3 

63 

66 

.091 

.348 

.261 .854 

6. ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรม

และความรับผิดชอบ  

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.056 

114.47011

4.527 

3 

63 

66 

.019 

.311 

0.060 .981 
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 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายดา้นพบวา่ พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 6.3 การทดสอบสมมติฐานที ่3 

  H0 = ประสบการณ์ทาํงานต่างกัน มีระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษทั  

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ประสบการณ์ทาํงานต่างกัน มีระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษทั  

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.19  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

 

ระดบัสมรรถนะหลกั  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ (Knowledge) เก่ียวกบั

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.109 

155.455 

162.564 

3 

63 

66 

2.370 

.422 

5.610 .001* 

2. ดา้นทกัษะ (Skill) เก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.450 

164.628 

168.078 

3 

63 

66 

1.150 

.447 

2.571 .054 

3. ดา้นทศันคติ (Attitude) ท่ีดีตอ่

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

10.740 

184.461 

195.201 

3 

63 

66 

3.580 

.501 

7.142 .000* 

4. ดา้นบุคลิกภาพ (Personality)  

ท่ีดีและเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.043 

132.386 

138.430 

3 

63 

66 

2.014 

.360 

5.600 .001* 

5. ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q) ท่ีดี

และเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.352 

122.164 

128.516 

3 

63 

66 

2.117 

.332 

6.379 .000* 

6. ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรม

และความรับผิดชอบ  

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.361 

111.16511

4.527 

3 

63 

66 

1.120 

.302 

3.709 .012* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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 จากตารางท่ี  4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายดา้นพบวา่ พนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนั ในด้านความรู้ (Knowledge) 

เก่ียวกับองค์กร ระบบ และงานวิศวกรรม ด้านทัศนคติ(Attitude) ท่ีดีต่อองค์กร ระบบ และงาน

วิศวกรรม ด้านบุคลิกภาพ (Personality) ท่ีดีและเหมาะสม ด้านเชาว์ทางอารมณ์ (E.Q) ท่ีดีและ

เหมาะสม และดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผดิชอบ 

 6.4 การทดสอบสมมติฐานที ่4 

  H0 = รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

  H1 = รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.20  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 

 

ระดบัสมรรถนะหลกั  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ (Knowledge) เก่ียวกบั

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

18.645 

143.919 

162.564 

4 

62 

66 

4.661 

.392 

11.556 .000* 

2. ดา้นทกัษะ (Skill) เก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

26.077 

142.00116

8.078 

4 

62 

66 

6.519 

.387 

16.849 .000* 

3. ดา้นทศันคติ (Attitude) ท่ีดีตอ่

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

19.384 

175.817 

195.201 

4 

62 

66 

4.846 

.479 

10.115 .000* 

4. ดา้นบุคลิกภาพ (Personality)  

ท่ีดีและเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

12.445 

125.984 

138.430 

4 

62 

66 

3.111 

.343 

9.064 .000* 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ)  

 

ระดบัสมรรถนะหลกั  SS df MS F Sig. 

5. ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q) ท่ีดี

และเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

13.018 

115.498 

128.516  

4 

62 

66 

3.254 

.315 

10.341  .000* 

6. ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรม

และความรับผิดชอบ  

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

10.469 

104.05711

14.527 

4 

62 

66 

2.617 

.284  

9.231  .000*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั ใน

ดา้นความรู้เก่ียวกบัองค์กรระบบงาน ดา้นทกัษะเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ดา้นทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร

ระบบงาน ดา้นบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นเชาวท์างอารมณ์ท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นความมีคุณธรรม

จริยธรรมความรับผดิชอบ 

 6.5 การทดสอบสมมติฐานที ่5 

  H0 = ระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

  H1 = ระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.21  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัสมรรถนะหลกั  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ (Knowledge) เก่ียวกบั

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

34.209 

128.355 

162.564 

3 

63 

66 

11.40

3 

.349 

32.693 .000* 

2. ดา้นทกัษะ (Skill) เก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

35.170 

132.90816

8.078 

3 

63 

66 

11.72

3 

.361 

32.460 .000* 

3. ดา้นทศันคติ (Attitude) ท่ีดีตอ่

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

26.209 

168.992 

195.201 

3 

63 

66 

8.736 

.459 

19.025 .000* 

4. ดา้นบุคลิกภาพ (Personality)  

ท่ีดีและเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

18.261 

120.16813

8.430 

3 

63 

66 

6.087 

.327 

18.641 .000* 

5. ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q) ท่ีดี

และเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

24.049 

104.467 

128.516 

3 

63 

66 

8.016 

.284 

28.239 .000* 

6. ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรม

และความรับผิดชอบ  

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

17.668 

96.859 

114.527 

3 

63 

66 

5.889 

.263 

22.375 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะของพนกังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

ในด้านความรู้เก่ียวกบัองค์กร ระบบ และงานวิศวกรรม ด้านทกัษะเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ด้าน

ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม ดา้นบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นเชาวท์างอารมณ์

ท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผดิชอบ 
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 6.6 การทดสอบสมมตฐิานที ่6 

  H0 = ระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.22  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั 

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน 

 

ระดบัสมรรถนะหลกั  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ (Knowledge) เก่ียวกบั

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.303 

154.261 

162.564 

3 

63 

66 

2.768 

.419 

6.603 .000* 

2. ดา้นทกัษะ (Skill) เก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.387 

161.69116

8.078 

3 

63 

66 

2.129 

.439 

4.845 .003* 

3. ดา้นทศันคติ (Attitude) ท่ีดีตอ่

องคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

12.151 

183.050 

195.201 

3 

63 

66 

4.050 

.497 

8.143 .000* 

4. ดา้นบุคลิกภาพ (Personality)  

ท่ีดีและเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.019 

131.41013

8.430 

3 

63 

66 

2.340 

.357 

6.552 .000* 

5. ดา้นเชาวท์างอารมณ์ (E.Q) ท่ีดี

และเหมาะสม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.066 

123.450 

128.516 

3 

63 

66 

1.689 

.335 

5.034 .002* 

6. ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรม

และความรับผิดชอบ  

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.206 

111.320 

114.527 

3 

63 

66 

1.069 

.303 

3.533 .015* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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  จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะของพนกังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

ในด้านความรู้เก่ียวกบัองค์กร ระบบ และงานวิศวกรรม ด้านทกัษะเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ด้าน

ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ระบบ และงานวศิวกรรม ดา้นบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นเชาวท์างอารมณ์

ท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผดิชอบ 

 

ตอนที ่7  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับสมรรถนะด้านการบริหาร

ของพนักงานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง 

 

ผลการทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 7.1 การทดสอบสมมตฐิานที ่1 

  H0 = เพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนักงานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

  H1 = เพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนักงานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามเพศ 

 

ระดบัสมรรถนะดา้นการบริหาร 

เพศ 

t Sig. ชาย (n = 43) หญิง (n = 23) 

x̄ SD x̄ SD 

1. ดา้นการวิเคราะห์ วางแผน และ 

การตดัสินแกปั้ญหา 

4.39 0.55 3.83 0.53 9.988 .000* 

2. ดา้นความสามารถในการทาํงานเป็นทีม 4.48 0.56 3.96 0.58 8.630 .000* 

3. ดา้นความสามารถในการส่ือสารขอ้มูล 

การสนบัสนุน และติดตามงาน 

4.35 0.51 3.80 0.53 10.004 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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จากตารางท่ี 23 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดว้ยสถิติ Independent samples T-test ท่ีระดบั 

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่าง

กนัในทุกดา้น 

 7.2 การทดสอบสมมติฐานที ่2 

  H0 = อายุต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนักงานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

  H1 = อายุต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนักงานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.24  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามอาย ุ

 

ระดบัสมรรถนะด้านการบริหาร  SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นการวเิคราะห์ วางแผน 

 และการตดัสินแกปั้ญหา 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.276 

160.288 

162.564 

3 

63 

66 

.759 

.436 

1.742 .158 

2. ดา้นความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

.478 

167.600 

168.078 

3 

63 

66 

.159 

.455 

.350 .789 

3. ดา้นความสามารถในการส่ือสาร

ขอ้มูล การสนบัสนุนและติดตามงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.519 

192.682 

195.201 

3 

63 

66 

.840 

.524 

1.604 .188 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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 7.3 การทดสอบสมมตฐิานที ่3 

  H0 = ประสบการณ์ทาํงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ประสบการณ์ทาํงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.25  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัสมรรถนะด้านการบริหารของ

พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงาน 

 

ระดบัสมรรถนะด้านการบริหาร  SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นการวเิคราะห์ วางแผน 

 และการตดัสินแกปั้ญหา 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.643 

132.609 

136.252 

3 

63 

66 

1.214 

.360 

3.370 .019* 

2. ดา้นความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.370 

143.959 

146.329 

3 

63 

66 

.790 

.391 

2.020 .111 

3. ดา้นความสามารถในการส่ือสาร

ขอ้มูล การสนบัสนุนและติดตามงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.306 

121.98612

8.292 

3 

63 

66 

2.102 

.331 

6.341 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานต่างกัน มีระดับสมรรถนะด้านการบริหารโดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกนั ในดา้นการวเิคราะห์ วางแผน และการตดัสินแกปั้ญหา 
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 7.4 การทดสอบสมมตฐิานที ่4 

  H0 = รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัขีดสมรรถนะด้านการบริหารของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัขีดสมรรถนะด้านการบริหารของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.26  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามรายไดโ้ดย

เฉล่ียต่อเดือน 

 

ระดบัสมรรถนะด้านการบริหาร  SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นการวเิคราะห์ วางแผน 

 และการตดัสินแกปั้ญหา 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

16.477 

119.775 

136.252 

4 

62 

66 

4.119 

.326 

12.622 .000* 

2. ดา้นความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

24.614 

121.714 

146.329 

4 

62 

66 

6.154 

.332 

18.555 .000* 

3. ดา้นความสามารถในการส่ือสาร

ขอ้มูล การสนบัสนุนและติดตามงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

12.747 

115.54612

8.292 

4 

62 

66 

3.187 

.315 

10.122 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัโดยรวมและรายด้านแตกต่างกนั ในด้านการ

วิเคราะห์วางแผน การตดัสินแก้ปัญหา ด้านความสามารถในการทาํงานเป็นทีม และด้านความ 

สามารถในการส่ือสารขอ้มูล การสนบัสนุนติดตามงาน 
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7.5 การทดสอบสมมตฐิานที ่5 

  H0 = ระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับสมรรถนะด้านการบริหารของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับสมรรถนะด้านการบริหารของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.27  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด สาขาระยอง จาํแนกตามระดับ 

การศึกษา 

 

ระดบัสมรรถนะด้านการบริหาร  SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นการวเิคราะห์ วางแผน 

 และการตดัสินแกปั้ญหา 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

25.105 

111.147 

136.252 

3 

63 

66 

8.63 

.302 

27.706 .000* 

2. ดา้นความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

30.048 

116.281 

146.329 

3 

63 

66 

10.01

6 

.316 

31.698 .000* 

3. ดา้นความสามารถในการส่ือสาร

ขอ้มูล การสนบัสนุนและติดตามงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

24.064 

104.22912

8.292 

3 

63 

66 

8.021 

.283 

28.320 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารโดยรวมและรายดา้นแตกต่าง

กนั ในดา้นการวิเคราะห์วางแผน การตดัสินแกปั้ญหา ดา้นความสามารถในการทาํงานเป็นทีม และ

ดา้นความสามารถในการส่ือสารขอ้มูล การสนบัสนุนติดตามงาน 
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 7.6 การทดสอบสมมตฐิานที ่6 

  H0 = ระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.28  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นการบริหารของพนกังาน

บริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด สาขาระยอง จาํแนกตามระดับ

ตาํแหน่งงาน 

 

ระดบัสมรรถนะด้านการบริหาร  SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นการวเิคราะห์ วางแผน 

 และการตดัสินแกปั้ญหา 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.071 

131.181 

136.252 

3 

63 

66 

1.690 

.356 

4.742 .003* 

2. ดา้นความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.320 

142.009 

146.329 

3 

63 

66 

1.440 

.386 

3.731 .011* 

3. ดา้นความสามารถในการส่ือสาร

ขอ้มูล การสนบัสนุนและติดตามงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.152 

124.14112

8.292 

3 

63 

66 

1.384 

.337 

4.102 .007* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีระดับตาํแหน่งงานต่างกัน มีระดับสมรรถนะด้านการบริหารโดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกนั ในดา้นการวิเคราะห์วางแผน การตดัสินแกปั้ญหา ดา้นความสามารถในการทาํงานเป็นทีม 

และดา้นความสามารถในการส่ือสารขอ้มูล การสนบัสนุนติดตามงาน 
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ตอนที ่8  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกบัระดับสมรรถนะตามตําแหน่งงาน

ของพนักงานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัสมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) 

ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด สาขาระยอง ซ่ึง

สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 8.1 การทดสอบสมมตฐิานที ่1 

  H0 = เพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะตามตาํแหน่งงานของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = เพศต่างกัน มีระดับขีดสมรรถนะตามตาํแหน่งงานของพนักงานบริษัท  

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.29  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามเพศ 

 

ระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงาน 

เพศ 

t Sig. ชาย (n = 43) หญิง (n = 23) 

x̄ SD x̄ SD 

1. ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ

เฉพาะท่ีจาํเป็นตามตาํแหน่งงาน 

4.31 0.63  3.74  0.55  9.232  .000*  

2. ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ

อ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 

4.39  0.68  3.62 0.62 11.482  .000*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดว้ยสถิติ Independent samples T-test ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 

α =.05 โดยรวมและรายดา้นพบวา่ พนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีเพศต่างกัน มีระดับสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันใน 

ทุกดา้น 
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 8.2 การทดสอบสมมตฐิานที ่2 

  H0 = อายุต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 

  H1 = อายุต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของพนกังานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.30  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามอาย ุ

 

ระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงาน  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็น 

ตามตาํแหน่งงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.466 

158.334 

159.800 

3 

63 

66 

.489 

.430 

1.136 .334 

2. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุน 

ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.104 

208.813 

212.917 

3 

63 

66 

1.63 

.567 

2.411 .067 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่ามากกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 8.3 การทดสอบสมมตฐิานที ่3 

  H0 = ประสบการณ์การทาํงานต่างกัน มีระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ประสบการณ์การทาํงานต่างกัน มีระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.31  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของ

พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงาน 

 

ระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงาน  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็น 

ตามตาํแหน่งงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.466 

158.334 

159.800 

3 

63 

66 

.489 

.430 

1.136 .334 

2. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุน 

ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.104 

208.813 

212.917 

3 

63 

66 

1.63 

.567 

2.411 .067 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานโดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัในทุดดา้น 

 8.4 การทดสอบสมมตฐิานที ่4 

  H0 = รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.32  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของ

พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตาม

รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 

 

ระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงาน  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็น 

ตามตาํแหน่งงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

17.131 

142.668 

159.800 

4 

62 

66 

4.283 

.389 

11.017 .000* 

2. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุน 

ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

18.185 

194.732 

212.917 

4 

62 

66 

4.546 

.531 

8.568 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานโดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัในทุกดา้น 

 8.5 การทดสอบสมมตฐิานที ่5 

  H0 = ระดับการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ระดับการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานของพนักงาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.33  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงาน

ของพนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนก

ตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงาน  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็น 

ตามตาํแหน่งงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

30.101 

129.699 

159.800 

3 

63 

66 

10.03

4 

.352 

28.469 .000* 

2. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุน 

ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

39.877 

173.040 

212.917 

3 

63 

66 

13.29

2 

.470 

28.269 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานโดยรวมและรายดา้นแตกต่าง

กนัในทุกดา้น 

 8.6 การทดสอบสมมตฐิานที ่6 

  H0 = ระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง แตกต่างกนั 

  H1 = ระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของพนกังาน

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.34  การทดสอบเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลต่อระดบัสมรรถนะดา้นตาํแหน่งงานของ

พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตาม

ระดบัตาํแหน่งงาน 

 

ระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงาน  SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็น 

ตามตาํแหน่งงาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.988 

153.812 

159.800 

3 

63 

66 

1.996 

.418 

4.775 .003* 

2. ดา้นความรู้ ความสามารถ และ

ทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุน 

ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม  

ภายในกลุ่ม 

รวม 

14.734 

198.183 

212.917 

3 

63 

66 

4.911 

.539 

9.120 .000* 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

  จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับ

นยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. ท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ α = 

.05 โดยรวมและรายด้านพบว่า พนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขา

ระยอง ท่ีมีระดับตาํแหน่งงานต่างกัน มีระดบัสมรรถนะด้านตาํแหน่งงานโดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกนัในทุกดา้น 
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ตอนที ่9  ข้อเสนอแนะต่อการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง 

 

ขอ้เสนอแนะต่อการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง สามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 

9.1  การเพิม่สมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนักงาน  

 9.1.1  อยากใหพ้นกังานเห็นความสาํคญัในทุกหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน  

 9.1.2  ควรทาํความเขา้ใจกบังานท่ีปฏิบติัให้มากข้ึนเพื่อเพิ่มทกัษะ และปฏิบติัได้

ตามเป้าหมาย  

 9.1.3  ควรใหพ้นกังานใชท้กัษะไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และเตม็ศกัยภาพ  

 9.1.4  ควรเพิ่มเงินเดือนใหพ้นกังาน เพื่อใหง้านดีข้ึนและเป็นการจูงใจพนกังาน  

 9.1.5  มีความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ เป้าหมาย กลยุทธ์และนโยบายของบริษทั 

ลกัษณะของธุรกิจ สภาพการแข่งขนัของบริษทัท่ีเผชิญอยู ่มีความคิดสร้างสรรคถึ์งวธีิการทาํงาน  

 9.1.6  ควรมีการจดัการอบรมอยา่งเป็นระบบ และการอบรมพนกังานภายในบริษทั 

ควรมีการวดัผลความสามารถของพนกังานภายหลงัการอบรมดว้ย และส่งเสริมการเรียนรู้เพิ่มเติม

จากแหล่งอ่ืนๆ  

9.2  การเพิม่สมรรถนะการบริหารจัดการ (Management Competency) ของพนักงาน  

 9.2.1  อยากใหถ่้ายทอดประสบการณ์ใหผู้อ่ื้นบา้ง  

 9.2.2  มีการวางแผนงานก่อนการปฏิบติัเพื่อลดความผิดพลาด, มีการวางแผนการ

ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอก่อนเร่ิมการทาํงาน ท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา  

 9.2.3  ควรบริหารคนใหเ้หมาะสมกบังาน  

 9.2.4  อยากใหต้รวจสอบงานแต่ละแผนกวา่ใชจ่้ายงบประมาณไปกบัส่วนใดบา้ง  

 9.2.5  หาประสบการณ์จากแหล่งอ่ืน ๆ เพื่อพฒันาตนเอง  

9.3  การเพิม่สมรรถนะตามตําแหน่งงาน (Functional Competency)ของพนักงาน  

 9.3.1  พนกังานทุกหนา้ท่ีมีความสาํคญัเท่ากนั ไม่อยากใหเ้ลือกปฏิบติั  

 9.3.2  ควรมีความกระตือรือร้นกบังานท่ีทาํอยูเ่สมอ  

 9.3.3  ควรฝึกอบรมหัวหนา้งานให้รู้ระบบการทาํงานแต่ละแผนกอย่างลึกซ้ึง เพื่อ

แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกวธีิ  

 9.3.4  มีความเข้าใจหลักการทาํงานตามตาํแหน่งหน้าท่ี สามารถนําความรู้ตาม

ศาสตร์สาขาวชิาท่ีสาํเร็จการศึกษามาประยกุตใ์ชก้บังานไดเ้ป็นอยา่งดี  
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 9.3.5  ควรมีความชดัเจนเก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั  

 9.3.6  พฒันาการทาํงานอยูต่ลอดเวลา และเรียนรู้งานใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถ 

9.4  การเพิม่สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ของพนักงาน 

 9.4.1  พนกังานทุกหนา้ท่ีมีความตอ้งการการฝึกอบรม  

 9.4.2  ควรมีการถ่ายทอดความรู้ระหวา่งกนัใหม้ากข้ึน  

 9.4.3  การศึกษาดูงานภายในแผนกหรือต่างแผนกเพื่อใหมี้ความรู้เป็นส่ิงจาํเป็น  

 9.4.5  การฝึกอบรมทั้งภายในองคก์รและภายนอกองคก์รเป็นส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ  

 9.4.6  การส่งเสริมใหมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นเป็นส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ 

 

ตอนที ่10  ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง 

 

การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ดาํเนินการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง คือ คุณธีรบูลย ์ธีรสุภะเสฏฐ์ ผูจ้ดัการบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง เม่ือวนัท่ี 14 กรกฏาคม พ.ศ. 2559 เวลา 15.00–16.00 น. มีผลการ 

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 

10.1 ข้อมูลเกีย่วกบัสมรรถนะ 

สมรรถนะใดท่ีเป็นจุดแข็งของบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

สํานกังานสาขาระยอง และสมรรถนะใดควรไดรั้บการส่งเสริมพฒันายกระดบัให้สามารถแข่งขนั

ไดใ้นอุตสาหกรรมระดบัเดียวกนั 

ผูบ้ริหารไดใ้ห้ขอ้มูลดงัน้ี จุดแข็งของบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาํนกังานสาขาระยอง คือ สาํนกังานท่ีอยูใ่กลลู้กคา้ บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกัด เป็นบริษทัท่ีให้คาํปรึกษาทางด้านโครงการในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจนํ้ ามนัปิโตรเลียม 

ลกัษณะงานเป็นงานออกแบบระบบกระบวนการต่างๆ ตามแบบแผนดา้นวิศวกรรม ลกัษณะงาน

ของธุรกิจเป็นดา้นวิศวกรรม (Engineering) สํานกังานสาขาระยองปฏิบติังานบนฝ่ัง (Onshore) และ

ให้บริการดา้นวิศวกรรมกบัลูกคา้เป็นหลกั ซ่ึงส่วนใหญ่กลุ่มลูกคา้จะอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรม

มาบตาพุด สามารถตอบโจทย ์ดา้นการบริการลูกคา้ให้ไดรั้บความพอใจในบริการท่ีรวดเร็ว การส่ง

มอบท่ีทนัเวลา จุดแข็งอีกดา้นคือ การทาํงานเป็นทีม การร่วมมือร่วมใจกนัภายในกลุ่มพนกังานท่ีมี

ความสนิทใกลชิ้ดกนัทาํงานแบบเพื่อนร่วมงานท่ีดี ทุกคนมีส่วนร่วมในการทาํงาน และสมรรถนะท่ี

ควรไดรั้บการส่งเสริมพฒันายกระดบัให้สามารถแข่งขนัได้ ควรจะเป็นดา้นพฤติกรรมและความ
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ชาํนาญด้านเทคนิค ท่ีมีการส่งเสริมโดยการให้การอบรมและถ่ายทอดความรู้ผ่านช่องทางด้าน

เทคโนโลยส่ืีอสารภายในองคก์ร (Intranet KM)  

 10.2  ข้อมูลเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะ 

10.2.1 กระบวนการพฒันาสมรรถนะพนักงาน ควรเป็นอย่างไร 

  ผูบ้ริหารไดใ้หข้อ้มูลดงัน้ี กระบวนการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน ได้

มีการส่งเสริมและให้การพฒันาผ่านโครงการการเรียนรู้ภายในองค์กรของฝ่ายพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ในทางกลบักนัพนกังานก็ตอ้งมีการประเมินสมรรถนะของตวัเองดว้ย และผา่นทางแผนการ

ประเมินประจาํปีเรียกว่า Self-Appraisal Assessment การพฒันาเพื่อให้เกิดทุนมนุษย ์และทุนทาง

ปัญญาเพื่อก่อใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ Learning Organization 

10.2.2 ควรเตรียมความพร้อมให้พนักงานก่อนการพฒันาสมรรถนะอย่างไร 

  ผูบ้ริหารได้ให้ขอ้มูลดงัน้ี การเตรียมความพร้อมของพนักงานก่อนการ

พฒันาสมรรถนะ ในส่วนน้ีพนกังานทุกคนจะไดมี้การประเมินตนเอง และทาํขอ้ตกลงกบัหัวหน้า

งานก่อนวางแผนอบรมประจาํปี ในแต่ละปีจะมีการทาํ Self-Appraisal Assessment เพื่อหาจุดดอ้ย

หรือหานํ้ าหนักในการประเมินเพื่อให้การส่งเสริมและการพฒันาพนักงานเป็นไปอย่างมีคุณภาพ

และตรงจุดมุ่งหมายตามความตอ้งการของพนกังานเองและของบริษทั 

10.2.3 ควรสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะ

อย่างไร 

  ผู ้บ ริหารได้ให้ข้อมูลดังน้ี  ในการประเมินผลงาน ตัวช้ีว ัดหน่ึง คือ

สมรรถนะของพนักงานท่ีส่งผลมาจากการพฒันาและพฤติกรรมของพนักงานเอง ทั้งน้ีรวมถึง

สมรรถนะในงานดว้ย แรงจูงใจเม่ือพนกังานมีการพฒันาสมรรถนะและมีผลงานท่ีดีก็จะมีการปรับ

ระดบัขั้นความสามารถ มีการเพิ่มเงินเดือนตาม Job grade ท่ีไดรั้บการปรับเพิ่มข้ึน และมีการเล่ือน

ตาํแหน่งในกรณีท่ีความสามารถสูงเกินความคาดหวงัของบริษทั 

10.2.4 บรรยากาศทีจ่ะก่อให้เกดิการเรียนรู้ และพฒันาสมรรถนะควรเป็นอย่างไร 

  ผูบ้ริหารไดใ้ห้ขอ้มูลดงัน้ี บรรยากาศท่ีจะก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันา

สมรรถนะ พนกังานตอ้งมีความสนใจและใส่ใจในแผนท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดว้างกรอบ

การเรียนรู้เอาไว ้โดยกาํหนดมาจากความตอ้งการจากพนกังานและหวัหนา้งานส่งเสริมและแนะนาํ

ให้โครงสร้างขององคก์รและการปรับปรุงส่ือการอบรม ให้มีความเป็นปัจจุบนัและมีความทา้ทาย

ให้น่าติดตาม จะทาํให้พนักงานท่ีเข้าอบรมได้มีความสนใจและจดจาํได้ดีข้ึน การพฒันาไม่แต่

เฉพาะท่ีบริษทัส่งมอบใหแ้ต่ตวัพนกังานเองตอ้งรู้สึกมีส่วนร่วมและอยากร่วมอยา่งเต็มใจดว้ย ไม่ได้

คิดวา่ถูกบงัคบัใหไ้ปอบรม การส่งเสริมการพฒันาควรจะเป็นแบบสองทางคือพนกังานและบริษทั 
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10.2.5 ควรวางแผนการพฒันาสมรรถนะอย่างไร 

  ผูบ้ริหารได้ให้ขอ้มูลดงัน้ี แผนการพฒันาสมรรถนะได้รับการออกแบบ

และส่งเสริมโดยฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้การศึกษาความตอ้งการ โดยการประเมินจากความ

ตอ้งการของพนกังาน และทางหัวหนา้งานเป็นผูแ้นะนาํ การจาํแนกความตอ้งการการพฒันา ตอ้งมี

การวิเคราะห์และประเมินจากตวัของพนกังานก่อน เม่ือผ่านการพิจารณาและหัวหน้าเห็นชอบก็จะ

เป็นการสรรหาหัวข้ออบรมและพฒันาต่อไปในอนาคต มีการส่งอบรม และวดัผลหลงัผ่านการ

อบรม มีการนาํมาถ่ายทอดความรู้สู่พนกังานท่ีตอ้งการเรียนรู้ต่อไปในอนาคต 

10.2.6  ควรวิเคราะห์ความจําเป็นของการพฒันาสมรรถนะอย่างไร 

  ผู ้บริหารได้ให้ข้อมูลดังน้ี  การวิเคราะห์ความจําเป็นของการพัฒนา

สมรรถนะ ทางบริษทัเองไดมี้การใช้ตวัแบบมาตรวดัการประเมินผลงานแบบสมดุลย ์BSC มาใช ้

และในปัจจุบนัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานมีความจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะส่งผลใหก้ารดาํเนินงาน

และนาํพาองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง HPO โดยวิเคราะห์จากพื้นฐานของพนกังานแต่ละคน 

ผา่นโครงการประเมินประจาํปี  Appraisal จะมีการทาํ Self-Assessment เพื่อเป็นการวิเคราะห์ และ

หาผลลพัธ์จากตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไว ้ตามท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงกาํหนดลงมา 

10.2.7  ควรต้ังเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการพฒันาสมรรถนะอย่างไร 

  ผูบ้ริหารได้ให้ข้อมูลดังน้ี เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของการพัฒนา

สมรรถนะของพนกังานมาจากสองทางคือตวัพนกังานเองและบริษทั ก่อนท่ีจะตั้งเป้าหมายจะมีการ

พดูคุยระหวา่งพนกังานและหวัหนา้งานเพื่อหาจุดเหมาะสม และมีการกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั ผา่น

การประเมิน Appraisal มีการแบ่งเป็นข้อๆ และมีตวัช้ีวดัท่ีชัดเจนแน่นอน และให้นํ้ าหนักตาม

ความสาํคญัตามลาํดบั วตัถุประสงคข์องการพฒันาสมรรถนะของพนกังานเพื่อใหบ้ริษทัไดผ้ลลพัธ์

ท่ีเป็นสมรรถนะของพนกังานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีต่อบริษทั 

10.2.8  จะดึงเอาประสบการณ์ของพนักงานมาใช้ให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะได้

อย่างไร 

  ผูบ้ริหารไดใ้ห้ขอ้มูลดงัน้ี ประสบการณ์ของพนักงานมาจาก On the job 

training มีการอบรมศึกษาจากงานท่ีทาํจริง แลว้ทาํใหเ้กิดการพฒันาสมรรถนะได ้และมีการส่งเสริม

เฉพาะด้านในแต่ละตาํแหน่ง เพราะว่าในแต่ละตาํแหน่งมีความตอ้งการได้รับการฝึกทกัษะ และ

ความรู้ท่ีแตกต่างกนั การถ่ายทอดความรู้ผา่นโครงการจดัการความรู้ Knowledge Management โดย

มีการทาํเป็นรายงานเป็นบทเรียนแห่งการเรียนรู้ Lesson Learn เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์และ

ส่งผ่านขอ้มูลเขา้ไปในคลงัความรู้เพื่อให้พนักงานหรือผูท่ี้ตอ้งการในประเด็นนั้นๆเขา้มาคน้หา

ขอ้มูลเพื่อนาํไปเปรียบเทียบ และวเิคราะห์ขอ้มูลในการท่ีจะพฒันาสมรรถนะของพนกังานต่อไป 
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10.2.9  กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะควรมีกิจกรรมอะไรบ้าง และควร

เป็นอย่างไร 

  ผูบ้ริหารได้ให้ข้อมูลดงัน้ี ทางเทคนิปได้มีการส่งเสริมกิจกรรมท่ีใช้ใน

การพฒันาสมรรถนะของพนักงานไวห้ลากหลาย มีตั้งแต่มหาวิทยาลยัเทคนิปออนไลน์ Technip 

University การจัดการความรู้ Knowledge Management การทําบทเรียนแห่งการเรียนรู้ Lesson 

Learn ทาํเป็นรายงานออนไลน์ การทาํ Self-Assessment เพื่อเป็นการวิเคราะห์ และหาผลลพัธ์จาก

ตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดไว ้KPI จากการประเมินสมรรถนะ Appraisal การอบรมก่อนเขา้ทาํงาน Orientation 

ในงานก็มีการอบรมระหวา่งทาํงาน On the job training กิจกรรมเหล่าน้ีลว้นเป็นกิจกรร ท่ีใชใ้นการ

พฒันาสมรรถนะของพนกังาน การจดัทาํแผนการฝึกอบรมของฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล เช่น 

ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม Team Collaborating หรือการประสานพลงั Workshop การมีกิจกรรม

ร่วมกนัอยา่ง Walk Rally, Team Building ลว้นแต่เป็นการส่งเสริมในการพฒันาสมรรถนะของบริษทั 

10.2.10 แนวทางการประเมินผลการพฒันาสมรรถนะควรประเมินอย่างไร 

  ผูบ้ริหารไดใ้ห้ขอ้มูลดงัน้ี แนวทางการประเมินผลการพฒันาสมรรถนะมี

เป้าหมายท่ีวางไวช้ดัเจนเป็น KPI ท่ีมีการกาํหนดระหวา่งพนกังานและหวัหนา้งานของแต่ละแผนก 

โดยการทาํ Self-Appraisal เพื่อให้มีการประเมินตนเองและเป็นการประเมินแบบสองทางระหว่าง

พนกังานและหวัหนา้งานของแผนกนั้นๆ 

 



บทที่  5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกัด สาขาระยอง” ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้กาํหนดวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง และเพื่อเสนอ 

แนะแนวทางการพฒันาการดาํเนินงานปรับปรุงความสามารถของพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง และสามารถสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี  

1. สรุปการศึกษา 

2.  อภิปรายผล 

3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปการศึกษา 

 

1.1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 43 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.152 มีอายุเฉล่ียส่วนใหญ่ระหวา่ง 25-35 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 46.97 มี

ประสบการณ์การทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 46.97 มีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อ

เดือน 35,001 – 55,000 บาท จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 39.39 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 75.76 มีระดบัตาํแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติังาน 

จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 และมีประสบการณ์การทาํงานท่ีบริษทั เทคนิป สาขาระยอง 

ส่วนใหญ่ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 

1.2 ข้อมูลระดับสมรรถนะหลัก พบวา่ ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ใน

ดา้นความรู้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.02 และ S.D. = 0.80) ดา้นทกัษะอยู่ในระดบัมาก (x̄= 

4.02 และ S.D. = 0.80) ดา้นทศันคติ อยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.02 และ S.D. = 0.88) ดา้นบุคลิกภาพ มี

ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.09 และ S.D. = 0.76) ด้านเชาว์ทางอารมณ์  มีค่าเฉล่ีย

โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.12 และ S.D. = 0.73) ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมและความ

รับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.06 และ S.D. = 0.72) 
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1.3 ข้อมูลระดับสมรรถนะการบริหารจัดการ พบวา่ ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ในด้านด้านการวิเคราะห์ วางแผน และการตดัสินแก้ปัญหา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (x̄ = 4.11 และ S.D. = 0.73) ดา้นความสามารถในการทาํงานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียโดยรวม

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.22 และ S.D. = 0.72) ด้านความสามารถใน การส่ือสารข้อมูล การ

สนบัสนุนและติดตามงาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.08 และ S.D. = 0.72) 

1.4 ข้อมูลระดับสมรรถนะตามตําแหน่งงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก

ในดา้นดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะเฉพาะท่ีจาํเป็นตามตาํแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก (x̄= 4.03 และ S.D. = 0.80) ดา้นความรู้ ความสามารถ และทกัษะอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุนใน

การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.00 และ S.D. = 0.86) 

1.5 การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะหลกั

ของพนักงาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัในทุกด้าน ส่วนพนักงานบริษทัท่ีมีประสบการณ์ 

การทาํงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน ในด้านความรู้ (Knowledge) 

เก่ียวกับองค์กร ระบบ และงานวิศวกรรม ด้านทศันคติ (Attitude) ท่ีดีต่อองค์กร ระบบ และงาน

วิศวกรรม ด้านบุคลิกภาพ (Personality) ท่ีดีและเหมาะสม ด้านเชาว์ทางอารมณ์ (E.Q) ท่ีดีและ

เหมาะสม และดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผิดชอบ ส่วนพนักงานบริษทัเทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ท่ีมีรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบัสมรรถนะ

โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั ในดา้นความรู้เก่ียวกบัองค์กรระบบงาน ดา้นทกัษะเก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ดา้นทศันคติท่ีดีต่อองคก์รระบบงาน ดา้นบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นเชาวท์างอารมณ์

ท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผิดชอบ ส่วนพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะของพนกังาน

โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั ในดา้นความรู้เก่ียวกบัองค์กรระบบงาน ดา้นทกัษะเก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ดา้นทศันคติท่ีดีต่อองคก์รระบบงาน ดา้นบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นเชาวท์างอารมณ์

ท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผิดชอบ ส่วนพนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิ

เนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง ท่ีมีระดบัตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะของพนกังาน

โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั ในดา้นความรู้เก่ียวกบัองค์กรระบบงาน ดา้นทกัษะเก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ดา้นทศันคติท่ีดีต่อองคก์รระบบงาน ดา้นบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดา้นเชาวท์างอารมณ์

ท่ีดีท่ีเหมาะสม และดา้นความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผดิชอบ 
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1.6 การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะการบริหารจัดการของพนักงานบริษทั เทคนิป 

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานบริษทัท่ี

มีเพศต่างกนั มีระดบัสมรรถนะโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัในทุกดา้น ส่วนพนกังานบริษทัท่ีมี

ประสบการณ์ทํางานต่างกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน ในด้านการ

วเิคราะห์ วางแผน และการตดัสินแกปั้ญหา ส่วนพนกังานบริษทัท่ีมีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 

มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน ในด้านการวิเคราะห์วางแผน การตัดสิน

แกปั้ญหา ดา้นความสามารถในการทาํงานเป็นทีม และดา้นความสามารถในการส่ือสารขอ้มูล การ

สนบัสนุนติดตามงาน พนกังานบริษทัท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัสมรรถนะโดยรวมและราย

ดา้นแตกต่างกนั ในดา้นการวิเคราะห์วางแผน การตดัสินแกปั้ญหา ดา้นความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม และดา้นความสามารถในการส่ือสารขอ้มูล การสนบัสนุนติดตามงาน ส่วนพนกังานบริษทั

ท่ีมีระดับตาํแหน่งงานต่างกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน ในด้านการ

วิเคราะห์วางแผน การตดัสินแก้ปัญหา ด้านความสามารถในการทางานเป็นทีม และด้านความ 

สามารถในการส่ือสารขอ้มูลและการสนบัสนุนติดตามงาน 

1.7 การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะตามตําแหน่งงานของพนักงานบริษทั เทคนิป  

เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานบริษทัท่ี

มีเพศ และประสบการณ์การทํางาน และรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน ระดับการศึกษา และระดับ

ตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัสมรรถนะโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัในทุกดา้น 

 

2. อภิปรายผล 

 

 2.1 ข้อมูลระดับสมรรถนะหลกั 

  2.1.1 ด้านความรู้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.02 และ S.D. = 0.80) ทั้ งน้ี 

อาจเน่ืองมาจากพนกังานมีความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะการทาํงานท่ีปฏิบติัอยูข่องบริษทั 

และมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ เป้าหมายกลยุทธ์และนโยบายของบริษทั รวมถึงรับรู้ 

ถึงความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างของระบบงาน/หน่วยงาน สอดคลอ้งแนวคิดของ สุภคัศิริ  

ยุทธิวจัน์, 2552: 1-15) กล่าวว่า บุคคลในการทาํงานตอ้งรู้และเขา้ใจภารกิจ (Cross Function) ของ

หน่วยงานของตนอย่างถ่องแท้ว่ามีอะไรบ้างงานรับผิดชอบอยู่มีส่วนประสานสัมพันธ์และ

สอดคล้องตลอดจนมีส่วนให้องค์กรในภาพรวมทั้ งหมดบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย ช่วยการ

ประสานและสัมพนัธ์กบัภารกิจฝ่ายอ่ืนและมีส่วนช่วยภารกิจรวมขององคก์รให้บรรลุผลสําเร็จได ้ 
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ซ่ึงตอ้งรู้และเขา้ใจในหน้าท่ีงานของตนอย่างชดัเจนว่า มีภาระและความรับผิดชอบงานส่วนไหน  

มีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังานของคนอ่ืนอย่างไรและอยูใ่นส่วนใดของภาพรวมทั้งหมดของฝ่าย

และโยงไปถึงองคก์รในภาพรวมทั้งหมด 

  2.1.2 ด้านทักษะ อยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.02 และ S.D. = 0.80) ทั้ งน้ีอาจเน่ือง 

มาจากพนักงานมีทกัษะในการตดัสินใจในการทาํงานอย่างรอบคอบ และมีทกัษะในการติดต่อ

ประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และพนกังานเป็นอย่างดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

จีระ หงส์ลดารมภ์ (2552: 1-7) กล่าวว่า พนักงานต้องมีการพฒันาและการแสวงหาทกัษะความ

ชาํนาญท่ีมากข้ึน พฒันาสัมพนัธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานใหม่ๆ มากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ประพนัธ์ พ่วงปรีชา พบว่า สมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานของพนักงานทกัษะในการ

แกปั้ญหา ตามลาํดบั ความสามารถในการเป็นหวัหนา้งานและผูบ้ริหารท่ีดี ทกัษะในการมอบหมาย

และทกัษะในการจดัการงานในหนา้ท่ีนัน่เอง และกลัยา ศรีธิ (2553: บทคดัยอ่) พบวา่ ทกัษะในการ

รับงานมีอิทธิพลต่อความสามารถในการทาํงานได้หลากหลายมีผลต่อการทาํงานให้ประสบ

ผลสาํเร็จ 

  2.1.3 ด้านทัศนคติ อยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.02 และ S.D. = 0.88) ทั้ งน้ีอาจเน่ือง 

จากพนักงานเห็นด้วยกับเป้าหมายนโยบายและรูปแบบในการบริหารงานของบริษทัเพื่อความ

เติบโตในอนาคต และมีความภูมิใจท่ีจะบอกต่อสังคมวา่ท่านเป็น พนกังานของบริษทั และรู้สึกว่า

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้องค์กรเติบโตและมีความเจริญก้าวหน้า สอดคล้องกับงานวิจยัของ กัลยา  

ศรีธิ (2553) พบว่า ผูบ้ริหารต้องเห็นความสําคัญของการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ทาํให้

บุคลากรเกิดจิตสานึกในอนัท่ีจะพฒันาการทาํงานของตนให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร และแนวคิด

ของ จีระ หงส์ลดารมภ ์(2552) กล่าววา่ การทาํงานให้เกิดความแปลกใหม่ ไม่ให้พนกังานเกิดความ

เบ่ือหน่าย โดยการเปล่ียนแปลงลกัษณะงาน บุคคลท่ีจะตอ้งติดต่อประสานงานดว้ย เปล่ียนมุมมอง

หรือความคิดจากงานเดิมนัน่คือการเปล่ียนทศันคติในการทาํงาน 

  2.1.4 ด้านบุคลิกภาพ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.09 และ S.D. = 

0.76) ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากพนกังานท่ีเกิดปัญหาในการทาํงาน มีความพยายามท่ีจะแกไ้ขปัญหาท่ี

เกิดข้ึนอยา่งรอบคอบท่ีสุด เต็มใจและทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้งพฒันาตนเองอยู่เสมอเพื่อพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน สอดคล้องกับ

งานวจิยัของ บรรพต โพธ์ิเกตุ (2554) พบวา่ การพฒันาตวัช้ีวดัสมรรถนะหลกัของบุคลากรในบริษทั ท่ี

สําคญัคือ ดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ และดา้นภาวะผูน้าํในการนาํองค์กรรอดพน้ปัญหาท่ี 
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เกิดข้ึนได ้และงานวิจยัของ วรางคศิ์ริ ทรงศิล (2550: บทคดัยอ่) พบวา่ สมรรถนะหลกัของบุคลากร

ท่ีมีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังานคือ การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง การมุ่งสู่ผลสาํเร็จ และการเรียนรู้อยา่ง

ต่อเน่ือง 

  2.1.5 ด้านเชาว์ทางอารมณ์ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 4.12 และ 

S.D. = 0.73) พนกังานแมป้ระสบปัญหาส่วนตวั แต่ยงัสามารถแกไ้ขปัญหาและพยายามปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ความสามารถและเม่ือท่านทาํงานผดิพลาดท่านยินดียอมรับและแกไ้ขปัญหาอยา่งทนัท่วงที 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประพนัธ์ พว่งปรีชา พบวา่ สมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นมากในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ ดา้นการใช้สติปัญญาและความคิด รวมทั้งดา้นความสามารถใน

การเป็นหวัหนา้งานและผูบ้ริหารท่ีดี 

  2.1.6 ด้านความมีคุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก (x̄ = 4.06 และ S.D. = 0.72) พนกังานของบริษทัมีความพยายามตั้งใจปฏิบติังานอยา่ง

เต็มกาํลงัความสามารถ อยา่งมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีอยูเ่สมอและปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย์

สุจริต และทาํงานอยา่งคาํนึงถึงการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและคุม้ค่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

ประพนัธ์ พว่งปรีชา (2550: บทคดัยอ่ ) พบวา่ สมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานของพนกังานใน

ดา้นคุณธรรมและความซ่ือสัตย ์และความสามารถในการเป็นหวัหนา้งาน/ผูบ้ริหารท่ีดี และงานวจิยั

ของ วรางคศิ์ริ ทรงศิล (2550: บทคดัยอ่) พบวา่ สมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีมีความจาํเป็นต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากร คือ การมีสาํนึกของความรับผดิชอบและความรับผดิชอบต่อสังคม 

 2.2  ข้อมูลระดับสมรรถนะการบริหารจัดการ 

2.2.1 ด้านการวิเคราะห์ วางแผน และการตัดสินแก้ปัญหา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่น

ระดับมาก ( x̄ = 4.11 และ S.D. = 0.73) ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจากพนักงานบริษัทมีการวางแผนการ

ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอก่อนเร่ิมการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา และสามารถ

วิเคราะห์เพื่อความเขา้ใจและการบริหารจดัการให้งานมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกบังานวิจยัของ 

วรางค์ศิริ ทรงศิล  (2550: บทคัดย่อ) พบว่า สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Management 

Competency) ท่ีมีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในตาํแหน่งระดบับงัคบับญัชา คือ การ

แก้ไขปัญหา การตดัสินใจการประสานความร่วมมือ ความสามารถท่ีจะทาํงานได้แม้จะอยู่ใน

สถานการณ์ท่ีกดดนั และความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูล และแนวคิดของ สุภคัศิริ ยุทธิวจัน์ 

(2552) กล่าววา่ การทาํงานตอ้งวางแผน กาํหนดตารางและขั้นตอนลาํดบัในการทาํงานในส่วนท่ีตน

รับผดิชอบ เพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย 



 104 

2.2.2. ด้านความสามารถในการทํางานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (x̄ = 4.22 และ S.D. = 0.72) พนกังานของบริษทัยินดีรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมทั้ง

ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งสมํ่าเสมอ และมีความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงานท่ีจะช่วยเหลือ

ในงานต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมเพื่อให้งานสําเร็จ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรางค์ศิริ 

ทรงศิล (2550: บทคดัย่อ) พบว่า สมรรถนะหลกัของบุคลากร (Employee Core Competency) ท่ีมี

ความจาํเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคลากร คือการทาํงานเป็นทีม บรรพต โพธ์ิเกตุ (2554: บทคดัยอ่) 

พบวา่ ตวัช้ีวดัสมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีสําคญัประกอบดว้ยดา้นการทาํงานเป็นทีมและการให้

ความร่วมมือ และแนวคิดของ สุภคัศิริ ยุทธิวจัน์ (2552: 1-15) กล่าววา่ พนกังานตอ้งเขา้ใจการทาํงาน

เป็นทีม โดยให้ความร่วมมือกนัอยา่งดีท่ีสุดใน ส่วนหรือแผนกท่ีรับผิดชอบ และขณะเดียวกนัตอ้ง

ฝึกเรียนรู้งานในแผนกเพื่อการเปล่ียนหรือได้รับการมอบหมายในขณะท่ีบุคคลอ่ืนไม่สามารถ

ปฏิบติังานได ้

2.2.3 ด้านความสามารถในการส่ือสารข้อมูล การสนับสนุน และติดตามงาน มี

ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.08 และ S.D. = 0.72) พนกังานของบริษทัสามารถนาํเสนอ

ขอ้มูลโดยใชค้าํพูดหรือวิธีการต่างๆ ให้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ

เขา้ใจไดอ้ยา่งง่ายๆ พร้อมทั้งสามารถติดตาม ตรวจสอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพตามเวลาท่ีกาํหนด สอดคล้องกับแนวคิด สุภัคศิริ ยุทธิวจัน์ (2552: 1-15) กล่าวว่า 

จิตสํานึกในการพฒันาองคก์ร คือ การตระหนกัรู้ในคุณค่าแห่งองคก์ร โดยธรรมชาติขององคก์รเป็น

ระบบสังคม และมีพื้นฐานบนความสนใจร่วมกนั การพฒันาองค์กรทั้งระบบไม่ใช่เร่ืองของใคร

เพียงคนเดียว แต่คือหนา้ท่ีของทุกคนในองคก์รตอ้งร่วมมือกนัและการท่ีจะทาํใหส้มาชิกองคก์รร่วม

ในประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน 

 2.3  ข้อมูลระดับสมรรถนะตามตําแหน่งงาน 

2.3.1 ด้านความรู้ ความสามารถและทักษะเฉพาะที่จําเป็นตามตําแหน่งงาน มี

ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̄= 4.03 และ S.D. = 0.80) เน่ืองจากพนักงานของบริษทัมี

สามารถนาํหลกัความรู้ตามศาสตร์สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามาประยุกตใ์ช้กบังานไดเ้ป็นอย่างดี 

และมีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการทาํงานตามตาํแหน่งหนา้ท่ี ท่ีทาํอยู ่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

กลัยา ศรีธิ (2553: บทคดัย่อ) พบว่า ศกัยภาพในการทาํงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะมากท่ีสุด และ

ความสามารถในการทาํงานไดห้ลากหลายอนันาํมาซ่ึงประโยชน์ต่อองคก์ร 
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2.3.2 ด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะอ่ืนๆ ที่สนับสนุนในการปฏิบัติงาน มี

ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.00 และ S.D. = 0.86) เน่ืองจากพนักงานของบริษัทมี

ความสามารถในการนาํเสนอขอ้มูลต่างๆ เพื่อถ่ายทอดแก่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ได้

เป็นอยา่งดี และมีความรู้ ความสามารถและกลา้แสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรู้ท่ีตนมีไดเ้ป็น

อย่างดี สอดคล้องกับงานวิจยัของ วรางค์ศิริ ทรงศิล (2550: บทคดัย่อ) พบว่า พนักงานมีความ 

สามารถท่ีจะทาํงานไดแ้มจ้ะอยูใ่นสถานการณ์ท่ีกดดนั ตามแนวคิดของ จีระ หงส์ลดารมภ ์(2552) 

กล่าวว่า การเพิ่มคุณค่าในงาน เป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการพฒันาศกัยภาพของพนักงานจากแนวคิด

ของ Frederick Herzberg ให้ความเห็นวา่ การเพิ่มคุณค่างานในงานท่ีมีระดบัหรือค่างานสูงกวา่งานท่ี

พนกังานไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั จะส่งผลให้พนกังานทาํงานในขอบเขตงานท่ีสูงมากข้ึน และ

พนกังานมีโอกาสในการตดัสินใจมากข้ึนเป็นการช่วยกระตุน้ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความพร้อมท่ีจะ

รับผดิชอบงานในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไป 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี ้ 

3.1.1 บริษทัควรส่งเสริมสมรรถนะหลกัในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ถึงวิธีการ

ทาํงานท่ีไดรั้บให้บรรลุเป้าหมาย ดา้นการบริหารเนน้ใหมี้ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีในการ

ทาํงาน เช่น คอมพิวเตอร์และโปรแกรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัด้านวิศวกรรม เช่น การคาํนวณและ

ออกแบบดว้ยคอมพิวเตอร์ และดา้นตามตาํแหน่งงานของพนกังานเนน้ให้พนกังานสามารถทาํงาน

ตามคาํพรรณนาลกัษณะงานไดค้รบถว้นเป็นอยา่งดีและตรงเวลาท่ีกาํหนด  

3.1.2 บริษทัสามารถนาํรายงานผลการศึกษาคร้ังน้ีไปผนวกและปรับปรุงให้เขา้

กบัแผนการพฒันาสมรรถนะภายในบริษทัได ้ 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  

3.2.1 ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างในรูปแบบอ่ืนท่ี เป็นพนักงานบริษัทประเภท

อุตสาหกรรมเดียวกนั แต่เพิ่มจาํนวนกลุ่มตวัอย่างเพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่างกนั เช่น บริษทั 

อูเ้ด้ จาํกดั บริษทั ฟอสเตอร์ วีลเลอร์ จาํกัด และอ่ืนๆ อาจเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีเจาะจงมากข้ึน เพิ่ม

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งมากข้ึน เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีมีความละเอียดมากยิง่ข้ึน  

3.2.2 ควรมีการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานในลกัษณะการ

วจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน อนันาํมาใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งสูงสุดแก่

ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง “สมรรถนะในการปฏบัิติงานของพนักงาน 

บริษทั เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จํากดั สาขาระยอง” 

....................................... 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาเร่ือง “สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง” ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือ

จากท่านในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีให้ตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยคาํตอบ

ของท่านจะถือเป็นความลบัเฉพาะผูศึ้กษาและจะไม่มีผลใดๆ ในทาํงานต่อท่าน ตลอดจนทั้งผล

การศึกษาคร้ังน้ีจะใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี  

 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลสมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนกังาน  

ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลสมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) ของพนกังาน  

ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลสมรรถนะตามตาํแหน่งงาน (Functional Competency) ของพนกังาน  

ส่วนท่ี 5  ข้อเสนอแนะต่อการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง 

 

จึงเรียนมาเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  

 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี  

 

ผูศึ้กษา 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ใส่เคร่ืองหมาย √ ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

 

 1. เพศ  

 1. ชาย     2. หญิง  
 

2. อาย ุ 

 1. ตํ่ากวา่ 25 ปี    2. 25-35 ปี  

 3. 36-45 ปี     4. 46-55 ปี  

 5. 55 ปีข้ึนไป  
 

3. ประสบการณ์การทาํงาน  

 1. ตํ่ากวา่ 5 ปี    2. 6-10 ปี  

 3. 11-16 ปี    4. มากกวา่ 16 ปี  
 

4. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน  

 1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท   2. 15,001 -25,000 บาท  

 3. 25,001 -35,000 บาท   4. 35,001 -55,000 บาท  

 5. มากกวา่ 55,000 บาท  
 

5. ระดบัการศึกษา  

 1. ตํ่ากวา่ ปวส./อนุปริญญา  2. ปวส./อนุปริญญา  

 3. ปริญญาตรี    4. สูงกวา่ปริญญาตรี  
 

6. ระดบัตาํแหน่งงาน  

 1. พนกังานระดบัปฏิบติังาน   2. หวัหนา้งาน/หวัหนา้แผนก 

 3. ผูจ้ดัการระดบัตน้     4. ผูบ้ริหาร 
 

7. ทาํงานท่ีบริษทั เทคนิป สาขาระยอง 

 1. ตํ่ากวา่ 5 ปี    2. 6-10 ปี  

 3. 11-16 ปี    4. มากกวา่ 16 ปี  
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ส่วนที ่2 ข้อมูลสมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนักงาน  

 

คําช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ใส่เคร่ืองหมาย √ ลงใน   ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

 
 

สมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนกังาน 
 

สมรรถนะด้านต่างๆ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ปาน

กลาง 

ไม่ 

เห็นดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

ด้านความรู้ (Knowledge) เกีย่วกบัองค์กร ระบบ และงานวศิวกรรม 

1. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวสิยัทศัน์ 

เป้าหมาย กลยทุธ์และนโยบายของบริษทั 

     

2.  ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้าง 

ของระบบงานของบริษทั/หน่วยงาน 

     

3.  ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะ 

การทาํงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

     

4.  ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจถึงลกัษณะธุรกิจ  

สภาพการแข่งขนัของบริษทัท่ีเผชิญอยู ่

     

5.  ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคถึ์งวธีิการ

ทาํงานท่ีไดรั้บใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

ด้านทกัษะ (Skill) เกีย่วข้องกบัการทาํงาน ออกแบบวศิวกรรม 

6.  ท่านมีทกัษะในการติดต่อประสานงานกบั

ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และพนกังานเป็นอยา่งดี 

     

7.  ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจในการทาํงาน 

อยา่งรอบครอบ 

     

8.  ท่านสามารถบริหารจดัการและใชท้รัพยากร

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงาน 

ท่ีกาํหนด 

     

9.  ท่านมีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีระบบ  

และทนัต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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สมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนกังาน 
 

สมรรถนะด้านต่างๆ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ปาน

กลาง 

ไม่ 

เห็นดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

ด้านทศันคต ิ(Attitude) ทีด่ต่ีอองค์กร ระบบ และงานวศิวกรรม 

10. ท่านเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย นโยบายและรูปแบบ

ในการบริหารงานของบริษทัเพ่ือความเติบโตใน

อนาคต 

     

11.  หากท่านมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทน

มากกวา่ แต่ท่านเลือกท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไป 

     

12.  ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหอ้งคก์รเติบโต

และมีความเจริญกา้วหนา้ 

     

13.  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกตอ่สงัคมวา่ท่าน

เป็นพนกังานของบริษทั 

     

14.  ท่านมีความเห็นวา่หากทาํงานกบับริษทัท่าน

สามารถสร้างความมัน่คงอยา่งย ัง่ยนืแก่อนาคต 

ตนเองได ้

     

ด้านบุคลกิภาพ (Personality) ทีด่แีละเหมาะสม 

15.  ท่านพฒันาตนเองอยูเ่สมอเพ่ือพฒันาศกัยภาพใน

การทาํงาน 

     

16.  ท่านเตม็ใจและทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีใน

การปฏิบติังานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

17.  เม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานท่านมีความพยายาม

ท่ีจะแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งรอบคอบท่ีสุด 

     

18.  ท่านเป็นคนเก่ง มีความสามารถ เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงานท่ีไดรั้บ 

     

19.  ท่านพยายามคิดสร้างสรรครู์ปแบบการทาํงาน

ใหม่ เพ่ือใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมาย 

ท่ีกาํหนดไว ้
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สมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนกังาน 
 

สมรรถนะด้านต่างๆ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ปาน

กลาง 

ไม่ 

เห็นดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

ด้านเชาว์ทางอารมณ์ (E.Q.) ทีด่แีละเหมาะสม 

20.  ท่านคิดวา่การทาํงานตอ้งมีปัญหาและ 

เม่ือเกิดปัญหาท่านสามารถแกไ้ขได ้

     

21.  เม่ือท่านทาํงานผิดพลาดท่านยนิดียอมรับและ

แกไ้ขปัญหาอยา่งทนัท่วงที 

     

22.  ท่านยนิดีทาํงานเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 

เป็นสาํคญัมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

     

23.  ท่านสามารถควบคุมอารมณ์เพ่ือแสดงออก 

ไดอ้ยา่งเหมาะสมและถูกตอ้งไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

     

24.  แมท่้านประสบปัญหาส่วนตวั แต่ท่านยงัสามารถ

แกไ้ขปัญหาและพยายามปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถ 

     

ด้านความมคุีณธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบ 

25.  ถา้เพ่ือนร่วมงานทาํงานผดิพลาด ท่านยนิดี 

ท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือแกไ้ขอยา่งเตม็ใจ 

     

26. ท่านทาํงานอยา่งคาํนึงถึงการใชท้รัพยากร 

อยา่งประหยดัและคุม้ค่า 

     

27.  ท่านมีความพยายามตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็

กาํลงัความสามารถ อยา่งมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี

อยูเ่สมอและปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต  
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ส่วนที ่3  สมรรถนะการบริหารจัดการ (Management Competency) ของพนักงาน  
 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ใส่เคร่ืองหมาย √ ลงใน  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

 
 

สมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) ของพนักงาน 
 

สมรรถนะด้านต่างๆ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ปาน

กลาง 

ไม่ 

เห็นดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

ด้านการวเิคราะห์ วางแผนและการตดัสินใจแก้ปัญหา 

28. ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ

ก่อนเร่ิมการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

     

29. ท่านสามารถวเิคราะห์เพ่ือความเขา้ใจและ 

การบริหารจดัการใหง้านมีประสิทธิภาพ 

     

30. ท่านสามารถทาํงานตามแผนงานท่ีวางไว ้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

31. เม่ือเกิดปัญหาใดๆ ในการทาํงานท่านสามารถ

ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัที 

     

ด้านความสามารถในการทาํงานเป็นทมี 

32. ท่านพร้อมสนบัสนุนการทาํงานและการตดัสินใจ

ของกลุ่มเพ่ือใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วง 

ไดอ้ยา่งดี 

     

33. ท่านยนิดีรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม  

ทั้งผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

34. ท่านมีความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงานท่ีจะช่วยเหลือ

ในงานต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวมเพ่ือให้

งานสาํเร็จ 

     

35. ท่านมีส่วนร่วมและสนบัสนุนการทาํงานของทีม

อยา่งสมํ่าเสมอ 
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สมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) ของพนักงาน 
 

สมรรถนะด้านต่างๆ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ปาน

กลาง 

ไม่ 

เห็นดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

ด้านความสามารถในการส่ือสารข้อมูล การสนับสนุนและตดิตามงาน 

36. ท่านสามารถนาํเสนอขอ้มูลโดยใชค้าํพดูหรือ

วธีิการต่าง ๆ ใหผู้บ้งัคบับญัชา,เพ่ือนร่วมงานเกิด

ความเขา้ใจไดอ้ยา่งง่ายๆ 

     

37. ท่านสามารถประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน

ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

38. ท่านมีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยใีนการ

ทาํงานเช่น คอมพิวเตอร์และโปรแกรมต่าง ๆ 

     

39. ท่านมีความสามารถในการรับฟังและเขา้ใจถึง

ปัญหา ความตอ้งการ ขอ้ขอ้งใจของพนกังานไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

     

40. ท่านสามารถติดตาม ตรวจสอบงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเวลา

ท่ีกาํหนด 
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ส่วนที ่4  ข้อมูลสมรรถนะตามตําแหน่งงาน (Functional Competency) ของพนักงาน  

 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ใส่เคร่ืองหมาย √ ลงใน  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

 
 

สมรรถนะตามตาํแหน่งงาน (Functional Competency)  ของพนกังาน 
 

สมรรถนะด้านต่างๆ 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็น

ดว้ย 

ปาน

กลาง 

ไม่ 

เห็นดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

ด้านความรู้ ความสามารถและทกัษะเฉพาะทีจ่าํเป็นตามตาํแหน่งงาน 

41. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการทาํงาน 

ตามตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีท่านทาํ 

     

42. ท่านสามารถนาํหลกัความรู้ตามศาสตร์สาขาวชิา

ท่ีสาํเร็จการศึกษามาประยกุตใ์ชก้บังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

43. ท่านมีความกระตือรือร้นและความตั้งใจทาํงาน 

รวมทั้งรับผิดชอบต่อเป้าหมายของตนและหน่วยงาน 

     

44. ท่านสามารถทาํงานตามคาํพรรณนาลกัษณะงาน 

(Job Description) ไดอ้ยา่งครบถว้นเป็นอยา่งดี และ

ตรงเวลาท่ีกาํหนด 

     

ด้านความรู้ ความสามารถและทกัษะอืน่ๆ ทีส่นับสนุนในการปฏบิัตงิาน 

45. ท่านมีทกัษะ ความรู้ความสามารถในการใช้

เทคโนโลยสีารสนเทศเพ่ือการทาํขอ้มูลและติดต่อ 

ส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

46. ท่านมีความรู้และทกัษะในการใชภ้าษา 

ต่างประเทศไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

47. ท่านมีความสามารถในการนาํเสนอขอ้มูลต่าง ๆ 

เพ่ือถ่ายทอดแก่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

48. ท่านมีความรู้ ความสามารถและกลา้แสดง 

ความคิดเห็นบนพ้ืนฐานความรู้ท่ีตนมีไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

 

 



122 

 

 

ส่วนที ่5  ข้อเสนอแนะต่อการเพิม่สมรรถนะในการปฏบัิติงานของพนักงานบริษทั  

เทคนิป เอน็จิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาระยอง  

5.1  การเพิ่มสมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนกังาน  

 .....................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................... 

.............................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................  

5.2  การเพิ่มสมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) ของพนกังาน  

 .....................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

5.3  การเพิ่มสมรรถนะตามตาํแหน่งงาน (Functional Competency) ของพนกังาน  

 .....................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................  
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5.4  การเพิ่มสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ของพนกังาน  

 .....................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................  
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