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บทคัดยอ 

 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เทคนิป 

เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง และ (2) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาการดําเนินงานปรับปรุง

ความสามารถของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง ประชากรท่ีศึกษาคือ 

พนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง จํานวน 80 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

โดยใชตารางการสุมตัวอยางของเครซี่ และมอรแกน ไดจํานวน 66 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 

แบบสอบถาม ท่ีมีคาความเท่ียงเทากับ 0.95 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และ

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา (1) ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิ

เนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายสมรรถนะโดยเรียงลําดับจาก

มากไปหานอยคือ สมรรถนะการบริหารจัดการ ดานความสามารถในการทํางานเปนทีม อยูในระดับมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ สมรรถนะหลัก ดานเชาวทางอารมณท่ีดีและเหมาะสม และสมรรถนะตามตําแหนงงาน ดานความรู 

ความสามารถและทักษะเฉพาะท่ีจําเปนตามตําแหนงงาน และ (2) ขอเสนอแนะคือ สมรรถนะหลักสงเสริมการใช

ความคิดสรางสรรคถึงวิธีการทํางานท่ีไดรับใหบรรลุเปาหมาย สมรรถนะการบริหารจัดการเนนใหมีความสามารถใน

การใชเทคโนโลยีในการทํางาน เชน การคํานวณและออกแบบดวยระบบคอมพิวเตอร สมรรถนะตามตําแหนงงาน

สามารถทํางานตามลักษณะงานไดอยางครบถวนเปนอยางดีและแลวเสร็จตรงตามเวลาท่ีกําหนด 
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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 

consideration 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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บทนํา 

 ในปจจุบันองคกรจํานวนมากไดนําแนวคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากร

มนุษย เน่ืองจากแนวคิดดังกลาว สามารถใชในการสรรหา คัดเลือกพัฒนาและประเมินผลงานของบุคลากรไดตรงกับ

วัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคกรมากท่ีสุด มีผลทําใหองคกรมีความไดเปรียบเชิงการพัฒนา นอกจากน้ีแนวคิด

สมรรถนะ ยังเช่ือมโยงกับการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ซึ่งเปนองคกรท่ีผูบริหารท้ังหลาย

ใฝฝนท่ีจะสรางข้ึน “สมรรถนะ” (Competency) เปนเครื่องมือท่ีมีความสําคัญมากในการนํามาเปนแนวทางในการพัฒนา

บุคลากรในองคกรใหมีทักษะ ความรู และความสามารถในการท่ีจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย

ได ซึ่งแนวความคิดเก่ียวกับ Competency น้ันไดถือกําเนิดมาจาก David C. McClelland ศาสตราจารยดานจิตวิทยา

จากมหาวิทยาลัย Harvard กับบทความท่ีมีช่ือเสียงของเขาท่ีตีพิมพในวารสารนักจิตวิทยาอเมริกัน เรื่อง “Testing for 

Competence Rather than for Intelligence” ในป 1973 ซึ่งบทความน้ีไดสะทอนใหเห็นวา การท่ีบุคคลจะทํางานไดดี

และมีประสิทธิภาพหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับสมรรถนะ ซึ่งเปนตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานไดมากกวาอยางอ่ืน  นอกจากน้ีใน

ปจจุบันไดมีการใหความหมายของ Competency ไวหลายนิยาม  โดยการวิจัยน้ีไดนํากรอบแนวคิดตัวแบบสมรรถนะมา

จากสํานักงาน ก.พ. ซึ่งอาจจะสรุปไดวา Competency คือ คุณลักษณะของความรูความสามารถในการท่ีจะทํางาน 

บุคลากรในองคกรควรจะมีคุณลักษณะความสามารถอยางไรในการท่ีจะตอบสนองความสําเร็จ หรือวัตถุประสงคของ

องคกรไดนอกจากท่ีกลาวมาแลวขางตน สมรรถนะ Competency ยังเปนสวนหน่ึงท่ีจะชวยใหองคกรสามารถบริหาร

จัดการดานบุคลากรใหเหมาะสมกับความรูความสามารถท่ีเขามีอยูแลว 

 บริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทท่ีใหคําปรึกษาวิศวกรรมทางดานโครงการในกลุม

อุตสาหกรรมธุรกิจนํ้ามันปโตรเลียม ลักษณะงานเปนงานออกแบบโครงสราง ลักษณะงานของธุรกิจวิศวกรรม 

(Engineering) มีอยู 3 ประเภท คือ ทํางานในทะเล (Off shore) ทํางานบนฝง (On shore)และทํางานใตทะเล (Subsea) 

บริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สํานักงานสาขาระยอง ปฏิบัติงานบนฝง (On shore) และใหบริการดาน

วิศวกรรมแกลูกคาเปนหลัก ซึ่งสวนใหญกลุมลูกคาจะอยูในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด(เสาวลักษณ คงธนอักษร, 

2557) 

 เมื่อองคกรตองการจะพัฒนาสมรรถนะจึงตองมีการกําหนดสมรรถนะของบุคลากรในองคกรออกมาเปนรูปธรรม 

และตองประกอบไปดวยสมรรถนะท้ังสามดานไดแก สมรรถนะดานความรู สมรรถนะดานทักษะ และสมรรถนะดาน

คุณลักษณะสวนบุคคล หรือเจตคติ ซึ่งอาจไดมาจากหลากหลายแนวทาง ท้ังน้ีข้ึนอยูกับความพรอมขององคกร ท้ังจากการ

ประเมินและการกําหนดสมรรถนะของบุคคล จากผูท่ีมีความรูความเขาใจในองคกรเอง การสรรหาและวาจาง หรืออาจมา

จากการกําหนดของผูบริหารองคกรโดยตรง เพ่ือใหคนสามารถพัฒนาความรู พัฒนาทักษะ พัฒนางานและพัฒนาองคกร

ตอไป(วรนารถ นิลเกต, 2555:2) 

 ผูทําวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในสวนของการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศ

ไทย) จํากัด สาขาระยอง น้ันจะมีสมรรถนะอยูในระดับใด และมีปจจัยอะไรบางท่ีสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะของ

พนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง เน่ืองจากสมรรถนะของพนักงานในการปฏิบัติงาน

ถือไดวามีความสําคัญอยางมากในการพัฒนาระดับสมรรถนะของบุคลากรในบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) 

จํากัด สาขาระยอง เพ่ือตอบสนองตอความตองการของลูกคาท่ีใชบริการดานวิศวกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด
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ได ซึ่งผลท่ีไดจากการวิจัยสามารถนําไปใชเปนกรอบสําหรับการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง รวมท้ังใชเปนเครื่องมือในการสรางแรงกระตุนให

เกิดการเรียนรู ความสามารถ หรือศักยภาพในการปฏิบัติงาน และสงผลใหผลลัพธของงานออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผล ทําใหระบบการใหบริการของบริษัทมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน เกิดการพัฒนาท่ียั่งยืนตามตัวช้ีวัดและการ

ประเมินแบบสมดุลท่ีบริษัทตั้งเอาไวและสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจของบริษัทเพ่ือใหองคกรมุงสูความเปนเลิศและ

สรางความไดเปรียบในการแขงขันตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง(ประเทศไทย) 

จํากัด สาขาระยอง 

2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการดําเนินงานปรับปรุงความสามารถของพนักงานบริษัท เทคนิป 

เอ็นจิเนียริ่ง(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)           ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรท่ีศึกษาคือพนักงานบริษัท

เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง มีจํานวนท้ังสิ้น 80คน และกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาใน

ครั้งน้ีคือพนักงานในบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขา ระยอง ในป 2559 จํานวน 66 คน ผูวิจัย

ไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชตารางการสุมตัวอยางของเครซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan,1970 

: 607-610 ) ไดนําเสนอตารางการสุมตัวอยางสําเร็จรูปท่ีมีประชากรขนาดเล็ก โดยมีระดับความเช่ือมั่น 95%(.95) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ประสบการณ์การทาํงาน 

4. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 

5. ระดบัการศึกษา 

6. ระดบัตาํแหน่งงาน 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิานของพนักงานบริษัท 

1. สมรรถนะหลกั  

(Core Competency) 

2. สมรรถนะดา้นการบริหาร  

(Management Competency) 

3. สมรรถนะตามตาํแหน่งงาน 

 (Functional Competency) 
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หรือมีความคลาดเคลื่อนท่ีเกิดข้ึน 5 %(.05) เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนโดยการดัดแปลงจากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

แลวนําไปใหผูเช่ียวชาญทําการตรวจสอบเพ่ือหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา ประกอบดวย 5 สวนคือ (1) ขอมูลสวน

บุคคล (2) สมรรถนะหลัก (3) สมรรถนะดานการบริหาร (4) สมรรถนะตามตําแหนงงาน และ (5) ขอเสนอแนะตอ

การเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีคาความสอดคลองของเน้ือหาของแบบสอบถาม (Index of Item-Objective 

Congruence: IOC) สูงกวํ่า 0.60 ทุกขอ และมีคาความเท่ียง เทากับ 0.16 และ 0.11 ตามลําดับ และหาคาความ

เช่ือมั่นโดยหากคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) มากกวา 0.7 ถือไดวาแบบสอบถามฉบับน้ีมีความ

นาเช่ือถือซึ่งจากเครื่องมือการวิจัยน้ีไดคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา คาความเช่ือมั่นท่ีระดับ 0.813 ซึ่งเปนคาท่ีสามารถ

ยอมรับได จึงนําเอาแบบสอบถามน้ีไปใชในการวิจัยตอไป วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพ่ือแสดงการกระจายของขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยใชในการเปรียบเทียบสมรรถนะ

หลักของพนักงาน และวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one way analysis of 

variance) โดยการทดสอบคาที (T-test) 

 

ผลการวิจัย 

1. ขอมูลสวนบุคคลผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 65.152 

มีอายุเฉลี่ยสวนใหญระหวาง 25-35 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 46.97 มีประสบการณการทํางานระหวาง 6-

10 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 46.97 มีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือน 35,001 – 55,000 บาท จํานวน 26 คน 

คิดเปนรอยละ 39.39 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 75.76 มีระดับตําแหนงงานสวนใหญ

เปนพนักงานระดับปฏิบัติงาน จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 81.82 และมีประสบการณการทํางานท่ีบริษัท เทคนิป 

สาขาระยอง สวนใหญต่ํากวา 5 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 54.55 

2. ขอมูลระดับสมรรถนะหลัก (Core Competency) ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง 

(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง  แสดงวาระดับสมรรถนะหลักของพนักงาน ปจจัยระดับสมรรถนะหลักโดยรวม 6 

ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄ = 4.07 และ SD = 0.78) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานเชาวทางอารมณ

(E.Q) ท่ีดีและเหมาะสมอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄= 4.12 และ SD = 0.73) สวนอีก 5 ดานอยูในระดับมากเชนกันดัง

แสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 จํานวน รอยละของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง คาคะแนนเฉลี่ย 

 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับปจจยั ดานระดับสมรรถนะหลัก (n = 66) 

 

ขอมูลระดับสมรรถนะหลัก (Core Competency)ในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจเินียร่ิง(ประเทศไทย) จํากัด สาขา

ระยอง 
X  SD ความหมาย 

1. ดานความรู(Knowledge) เก่ียวกับองคกร ระบบและงานวิศวกรรม 4.02 0.80 มาก 

2. ดานทักษะ(Skill) เก่ียวของกับการทํางาน ออกแบบวิศวกรรม 4.02 0.80 มาก 

3. ดานทัศนคติ(Attitude) ท่ีดีตอองคกร ระบบ และงานวิศวกรรม 4.02 0.88 มาก 

4. ดานบุคลิกภาพ(Personality)ท่ีดีและเหมาะสม 4.09 0.76 มาก 

5. ดานเชาวทางอารมณ(E.Q)ท่ีดีและเหมาะสม 4.12 0.73 มาก 

6. ดานความมีคณุธรรมจริยธรรมและความรับผดิชอบ 4.06 0.72 มาก 

โดยรวม 6 ดาน 4.07 0.78 มาก 

 

3. ขอมูลสมรรถนะการบริหารจัดการ (Management Competency) ในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง แสดงระดับสมรรถนะการบริหารจัดการ  ปจจัยระดับ

สมรรถนะการบริหารจัดการ โดยรวม 3 ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄ = 4.14 และ SD = 0.72) เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวาดานความสามารถในการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.22 และ SD = 0.72) สวนอีก 

2 ดานอยูในระดับมากเชนกันดังแสดงในตารางท่ี 2 
 

ตารางท่ี  2  จํานวน รอยละของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง คาคะแนน 

เฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับปจจัย ดานระดับสมรรถนะการบริหารจัดการ (n = 66) 

 

ขอมูลสมรรถนะการบริหารจดัการ (Management Competency) 

ในการปฏบัิติงานของพนกังานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง 

(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง 
X  SD ความหมาย 

1. ดานการวิเคราะห วางแผนและการตัดสินใจแกปญหา 4.11 0.73 มาก 

2. ดานความสามารถในการทํางานเปนทีม 4.22 0.72 มากท่ีสุด 

3. ดานความสามารถในการสื่อสารขอมูล การสนับสนุน และติดตามงาน 4.08 0.72 มาก 

โดยรวม 3 ดาน 4.14 0.72 มาก 
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4. ขอมูลสมรรถนะตามตําแหนงงาน (Functional Competency) ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง แสดงระดับสมรรถนะตามตําแหนงงาน ปจจัยระดับสมรรถนะ

ตามตําแหนงงาน โดยรวม 2 ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄ = 4.02 และ SD = 0.83) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวาดานความรู ความสามารถและทักษะเฉพาะท่ีจําเปนตามตําแหนงงานอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.03 และ SD 

= 0.8) สวนอีกดานอยูในระดับมากเชนกันดังแสดงในตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 จํานวน รอยละของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง(ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง คาคะแนนเฉลี่ย  

คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับปจจัย ดานระดับสมรรถนะตามตําแหนงงาน (n = 66) 

 

ขอมูลสมรรถนะตามตําแหนงงาน (Functional Competency) ใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง(ประเทศไทย) 

จํากัด สาขาระยอง 
X  SD ความหมาย 

1. ดานความรู ความสามารถและทักษะเฉพาะท่ีจําเปนตามตําแหนงงาน 4.03 0.80 มาก 

2. ดานความรู ความสามารถและทักษะอ่ืนๆ ท่ีสนับสนุนในการ

 ปฏิบัติงาน 
4.00 0.86 มาก 

โดยรวม 2 ดาน 4.02 0.83 มาก 

 

การทดสอบเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกบัระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) 

จํากัด สาขาระยอง 

การทดสอบสมมตุิฐานท่ี 1 

 H0 = เพศตางกัน มีระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขา

ระยอง ไมแตกตางกัน 

 H1 = เพศตางกัน มีระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขา

ระยอง แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4 การทดสอบเปรยีบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง  

(ประเทศไทย) จาํกัด สาขาระยอง จําแนกตามเพศ 

 

ระดับสมรรถนะหลัก                                                                     

เพศ 

 

 ชาย (n = 43)   หญิง (n = 23)                             t            Sig.  

 x̄            SD x̄               SD  

1.ดานความรู(Knowledge) เก่ียวกับ

องคกร ระบบ และงานวิศวกรรม 

4.36  0.62  3.68  0.51  11.642  .000*  

2.ดานทักษะ(Skill) เก่ียวของกับการ

ทํางาน ออกแบบวิศวกรรม 

4.32  0.60  3.69  0.59  10.296  .000*  

3.ดานทัศนคติ(Attitude) ท่ีดีตอ

องคกร ระบบ และงานวิศวกรรม 

4.38  0.71  3.67  0.54  10.743  .000*  

4.ดานบุคลิกภาพ(Personality)ท่ีดี

และเหมาะสม 

4.35  0.57  3.81  0.52  9.419  .000*  

5.ดานเชาวทางอารมณ(E.Q)ท่ีดีและ

เหมาะสม 

4.35  0.57  3.84  0.49  9.207  .000*  

6.ดานความมีคณุธรรมจริยธรรมและ

ความรับผดิชอบ  

4.46  0.51  4.04  0.52  7.773  .000*  

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 

จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล ดวยสถิติ Independent samples T-test ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

.05 ซึ่งคา Sig. ท่ีคํานวณไดมีคานอยกวาคานัยสําคัญทางสถิติท่ีกําหนดคือ α = .05 โดยรวมและรายดาน พบวา 

พนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง ท่ีมีเพศตางกัน มีระดับสมรรถนะหลักของ

พนักงาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันในทุกดาน 

การทดสอบสมมตุิฐานท่ี 2 

 H0 = อายุตางกัน มีระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขา

ระยอง ไมแตกตางกัน 

H1 = อายุตางกัน มีระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขา

ระยอง แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 5 การทดสอบเปรยีบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท เทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง  

(ประเทศไทย) จาํกัด สาขาระยอง จาํแนกตามอาย ุ

 

ระดับสมรรถนะหลัก                                          

SS 

df  MS          F           Sig. 

1.ดานความรู(Knowledge) 

เก่ียวกับองคกร ระบบ และงาน

วิศวกรรม 

ระหวางกลุม  

ภายในกลุม 

รวม 

2.276 

160.288 

162.564  

3 

63 

66 

.759 

.436  

1.742  .158  

2.ดานทักษะ(Skill) เก่ียวของกับ

การทํางาน ออกแบบวิศวกรรม 

ระหวางกลุม  

ภายในกลุม 

รวม 

.478 

167.600 

168.078  

3 

63 

66 

.159 

.455  

.350  .789  

3.ดานทัศนคติ(Attitude) ท่ีดีตอ

องคกร ระบบ และงานวิศวกรรม 

ระหวางกลุม  

ภายในกลุม 

รวม 

2.519 

192.682 

195.201  

3 

63 

66 

.840 

.524 

1.604 .188  

4.ดานบุคลิกภาพ(Personality)ท่ีดี

และเหมาะสม 

ระหวางกลุม  

ภายในกลุม 

รวม 

1.242 

137.187 

138.430  

3 

63 

66 

.414  

.373 

1.111  .345  

5.ดานเชาวทางอารมณ(E.Q)ท่ีดี

และเหมาะสม 

ระหวางกลุม  

ภายในกลุม 

รวม 

.273 

128.243 

128.516  

3 

63 

66 

.091 

.348 

.261  .854 

6.ดานความมีคณุธรรมจริยธรรม

และความรบัผดิชอบ  

ระหวางกลุม  

ภายในกลุม 

รวม 

.056 

114.470 

114.527  

3 

63 

66 

.019 

.311  

0.060  .981  

 

 จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติ One-way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ซึ่งคา Sig. 

ท่ีคํานวณไดมีคามากกวาคานัยสาํคัญทางสถิตท่ีิกําหนดคอื α = .05 โดยรวมและรายดาน พบวา พนักงานบริษัท เทคนิป 

เอ็นจิเนียริง่ (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง ท่ีมีอายุตางกัน มีระดับสมรรถนะหลักโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

5. การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขา

ระยอง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวา เพศตางกัน มีระดับสมรรถนะหลักของพนักงาน โดยรวมและรายดานแตกตาง

กันในทุกดาน สวนพนักงานบริษัทท่ีมีประสบการณ การทํางานตางกัน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมและรายดานแตกตาง

กัน ในดาน ดานความรู (Knowledge) เก่ียวกับองคกร ระบบ และงานวิศวกรรม ดานทัศนคติ (Attitude) ท่ีดีตอองคกร 

ระบบ และงานวิศวกรรม ดานบุคลิกภาพ (Personality) ท่ีดีและเหมาะสม ดานเชาวทางอารมณ (E.Q) ท่ีดีและเหมาะสม 
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และดานความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผิดชอบ สวนพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขา

ระยอง ท่ีมีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ในดาน ดานความรู

เก่ียวกับองคกรระบบงาน ดานทักษะเก่ียวของกับการทํางาน ดานทัศนคติท่ีดีตอองคกรระบบงาน ดานบุคลิกภาพท่ีดีท่ี

เหมาะสม ดานเชาวทางอารมณท่ีดีท่ีเหมาะสม ดานความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผิดชอบ สวนพนักงานบริษัทเทค

นิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับสมรรถนะของพนักงานโดยรวมและ

รายดานแตกตางกัน ในดานความรูเก่ียวกับองคกรระบบงาน ดานทักษะเก่ียวของกับการทํางาน ดานทัศนคติท่ีดีตอ

องคกรระบบงาน ดานบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดานเชาวทางอารมณท่ีดีท่ีเหมาะสม ดานความมีคุณธรรมจริยธรรม

ความรับผิดชอบ สวนพนักงานเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาระยอง ท่ีมีระดับตําแหนงงานตางกัน มี

ระดับสมรรถนะของพนักงานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ในดานความรูเก่ียวกับองคกรระบบงาน ดานทักษะ

เก่ียวของกับการทํางาน ดานทัศนคติท่ีดีตอองคกรระบบงาน ดานบุคลิกภาพท่ีดีท่ีเหมาะสม ดานเชาวทางอารมณท่ีดีท่ี

เหมาะสมและดานความมีคุณธรรมจริยธรรมความรับผิดชอบ 

6. การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะการบริหารจัดการของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) 

จํากัด สาขาระยอง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวา พนักงานบริษัทท่ีมีเพศตางกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและราย

ดานแตกตางกันในทุกดาน สวนพนักงานบริษัทท่ีมีประสบการณทํางานตางกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายดาน

แตกตางกัน ในดานการวิเคราะห วางแผน และการตัดสินแกปญหา สวนพนักงานบริษัทท่ีมีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือน

ตางกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ในดานการวิเคราะหวางแผน การตัดสินแกปญหา ดาน

ความสามารถในการทํางานเปนทีม และดานความสามารถในการสื่อสารขอมูล การสนับสนุนติดตามงาน พนักงานบริษัท

ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ในดานการวิเคราะหวางแผน การตัดสิน

แกปญหา ดานความสามารถในการทํางานเปนทีม และดานความสามารถในการสื่อสารขอมูล การสนับสนุนติดตามงาน 

สวนพนักงานบริษัทท่ีมีระดับตําแหนงงานตางกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายดานแตกตางกัน ในดานการวิเคราะห

วางแผน การตดัสินแกปญหา ดานความสามารถในการทํางานเปนทีม และดานความสามารถในการสื่อสารขอมูลและการ

สนับสนุนติดตามงาน 

7. การเปรียบเทียบระดับสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทเทคนิป เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) 

จํากัด สาขาระยอง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานบริษัทท่ีมีเพศ และประสบการณการทํางาน และรายได

โดยเฉลี่ยตอเดอืน และระดับการศึกษา และระดับตําแหนงงานตางกัน มีระดับสมรรถนะโดยรวมและรายดานแตกตางกัน

ในทุกดาน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

1. ขอมูลระดับสมรรถนะหลัก 

1.1) ดานความรูมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄ = 4.02 และ SD = 0.80) ท้ังน้ี อาจเน่ืองมาจากพนักงานมี

ความรู และความเขาใจเก่ียวกับลักษณะการทํางานท่ีปฏิบัติอยูของบริษัท และมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับวิสัยทัศน 

เปาหมายกลยุทธและนโยบายของบริษัท รวมถึงรับรูถึงความรูความเขาใจเก่ียวกับโครงสรางของระบบงาน/หนวยงาน 

สอดคลองแนวคิดของ สุภัคศิริ ยุทธิวัจน, (2552, หนา 1-15) กลาววาบุคคลในการทํางานตองรูและเขาใจภารกิจ (Cross 
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Function) ของหนวยงานของตนอยางถองแทวามีอะไรบาง งานรับผิดชอบอยูมีสวนประสานสัมพันธและสอดคลอง

ตลอดจนมีสวนใหองคกรในภาพรวมท้ังหมดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ชวยการประสานและสัมพันธกับภารกิจฝายอ่ืน

และมีสวนชวยภารกิจรวมขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จได ซึ่งตองรูและเขาใจในหนาท่ีงานของตนอยางชัดเจนวา มีภาระ

และความรับผิดชอบงานสวนไหน มีสวนเก่ียวของสัมพันธกับงานของคนอ่ืนอยางไรและอยูในสวนใดของภาพรวมท้ังหมด

ของฝายและโยงไปถึงองคกรในภาพรวมท้ังหมด 

1.2) ดานทักษะอยูในระดับมาก (x̄ = 4.02 และ SD = 0.80) ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากพนักงานมีทักษะในการ

ตัดสินใจในการทํางานอยางรอบคอบ และมีทักษะในการติดตอประสานงานกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และพนักงาน

เปนอยางดี สอดคลองกับแนวคิดของ จีระ หงสลดารมภ (2552, หนา 1-7) กลาววาพนักงานตองมีการพัฒนาและการ

แสวงหาทักษะความชํานาญท่ีมากข้ึนพัฒนาสัมพันธภาพท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานใหม ๆ มากข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ

ประพันธ พวงปรีชา พบวาสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของพนักงานทักษะในการแกปญหา ตามลําดับ,

ความสามารถในการเปนหัวหนางานและผูบริหารท่ีดี ทักษะในการมอบหมายและทักษะในการจัดการงานในหนาท่ีน่ันเอง 

และ กัลยา ศรีธิ (2553 : บทคัดยอ) พบวาทักษะในการรับงานมีอิทธิพลตอความสามารถในการทํางานไดหลากหลายมีผล

ตอการทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

1.3) ดานทัศนคติ อยูในระดับมาก (x̄ = 4.02 และ SD = 0.88) ท้ังน้ีอาจเน่ืองจากพนักงานเห็นดวยกับ

เปาหมายนโยบายและรูปแบบในการบริหารงานของบริษัทเพ่ือความเติบโตในอนาคต และมีความภูมิใจท่ีจะบอกตอสังคม

วาทานเปน พนักงานของบริษัท และรูสึกวาเปนสวนหน่ึงท่ีทําใหองคกรเติบโตและมีความเจริญกาวหนา สอดคลองกับ

งานวิจัยของ กัลยา ศรีธิ (2553) พบวาผูบริหารตองเห็นความสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ทําใหบุคลากร

เกิดจิตสํานึกในอันท่ีจะพัฒนาการทํางานของตนใหบรรลุเปาหมายขององคกร และแนวคิดของ จีระ หงสลดารมภ,(2552)  

กลาววาการทํางานใหเกิดความแปลกใหม ไมใหพนักงานเกิดความเบ่ือหนาย โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลท่ี

จะตองติดตอประสานงานดวย เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิมน่ันคือการเปลี่ยนทัศนคติในการทํางาน 

1.4) ดานบุคลิกภาพ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (x̄ = 4.09 และ SD = 0.76) ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจาก 

พนักงานท่ีเกิดปญหาในการทํางาน มีความพยายามท่ีจะแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางรอบคอบท่ีสุด และเต็มใจและทุมเท

ความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว รวมท้ังพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนาศักยภาพ

ในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ บรรพต โพธ์ิเกตุ (2554).  พบวาการพัฒนาตัวช้ีวัดสมรรถนะหลักของบุคลากรใน

บริษัท ท่ีสําคัญคือดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานภาวะผูนําในการนําองคกรรอดพนปญหาท่ีเกิดข้ึนได และ

งานวิจัยของ วรางคศิริ ทรงศิล (2550 : บทคัดยอ) พบวาสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติงานคือ 

การพัฒนาอยางตอเน่ือง, การมุงสูผลสําเร็จ, และการเรียนรูอยางตอเน่ือง 

1.5) ดานเชาวทางอารมณ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.12 และ SD = 0.73) พนักงานแม

ประสบปญหาสวนตัว แตยังสามารถแกไขปญหาและพยายามปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและเมื่อทานทํางาน

ผิดพลาดทานยินดียอมรับและแกไขปญหาอยางทันทวงที สอดคลองกับงานวิจัยของ ประพันธ พวงปรีชา พบวาสมรรถนะ

หลักท่ีจําเปนมากในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานมนุษยสัมพันธ ดานการใชสติปญญาและความคิด รวมท้ังดาน

ความสามารถในการเปนหัวหนางานและผูบริหารท่ีด ี
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1.6) ดานความมีคุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (x̄ = 4.06 และ SD = 

0.72) พนักงานของบริษัทมีความพยายามตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ อยางมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีอยู

เสมอและปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยสุจริต และทํางานอยางคํานึงถึงการใชทรัพยากรอยางประหยัดคุมคา สอดคลองกับ

งานวิจัยของ ประพันธ พวงปรีชา (2550 : บทคัดยอ) พบวาสมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของพนักงานในดานคุณธรรม

และความซื่อสัตย และความสามารถในการเปนหัวหนางาน/ผูบริหารท่ีดี และงานวิจัยของ วรางคศิริ ทรงศิล (2550 : 

บทคัดยอ) พบวาสมรรถนะหลักของบุคลากร ท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร คือการมีสํานึกของความ

รับผิดชอบและความรับผิดชอบตอสังคม 

2. ขอมูลระดับสมรรถนะการบริหารจัดการ 

2.1) ดานการวิเคราะห วางแผน และการตัดสนิแกปญหา มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (x̄ = 4.11 และ SD = 

0.73) ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากพนักงานบริษัทมีการวางแผนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอกอนเริ่มการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย

งานจากผูบังคับบัญชา และสามารถวิเคราะหเพ่ือความเขาใจและการบริหารจัดการใหงานมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ วรางคศิริ ทรงศิล (2550 :บทคัดยอ) พบวาสมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Management  Competency) 

ท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในตําแหนงระดับบังคับบัญชา คือการแกไขปญหา การตัดสินใจการประสาน

ความรวมมือ ความสามารถท่ีจะทํางานไดแมจะอยูในสถานการณท่ีกดดัน และความสามารถในการวิเคราะหขอมูล และ

แนวคิดของ สุภัคศิริ ยุทธิวัจน  (2552) กลาววาการทํางานตองวางแผน กําหนดตารางและข้ันตอนลําดบัในการทํางานในสวนท่ี

ตนรับผิดชอบ เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย 

2.2) ดานความสามารถในการทํางานเปนทีม มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.22 และ SD = 0.72) 

พนักงานของบริษัทยินดีรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมท้ังผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานอยางสม่ําเสมอ และมีความ

จริงใจตอเพ่ือนรวมงานท่ีจะชวยเหลือในงานตาง ๆ อันเปนประโยชนตอสวนรวมเพ่ือใหงานสําเร็จ สอดคลองกับงานวิจัยของ 

วรางคศิริ ทรงศิล (2550 :บทคัดยอ) พบวาสมรรถนะหลักของบุคลากร (Employee Core Competency) ท่ีมีความจําเปน

ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร คือการทํางานเปนทีม และงานวิจัยของ บรรพต โพธ์ิเกตุ (2554 : บทคัดยอ) พบวา

ตัวช้ีวัดสมรรถนะหลักของบุคลากรท่ีสําคัญประกอบดวยดานการทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ และแนวคิด

ของ สุภัคศิริ ยุทธิวัจน, (2552, หนา 1-15) กลาววา พนักงานตองเขาใจการทํางานเปนทีม โดยใหความรวมมือกัน

อยางดีท่ีสุดใน สวนหรือแผนกท่ีรับผิดชอบ และขณะเดียวกันตองฝกเรียนรูงานในแผนกเพ่ือการเปลี่ยนหรือไดรับ

การมอบหมายในขณะท่ีบุคคลอ่ืนไมสามารถปฏิบัติงานได 

2.3) ดานความสามารถในการสื่อสารขอมูล การสนับสนุน และติดตามงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 

(x̄ = 4.08 และ SD = 0.72) พนักงานของบริษัทสามารถนําเสนอขอมูลโดยใชคําพูดหรือวิธีการ ตางๆ ใหผูบังคับบัญชา, 

เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความเขาใจไดอยางงายๆ พรอมท้ังสามารถติดตาม ตรวจสอบงานท่ีไดรับมอบหมาย

เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเวลาท่ีกําหนด สอดคลองกับแนวคิดของ สุภัคศิริ ยุทธิวัจน (2552, หนา 1-15) กลาว

วาจิตสํานึกในการพัฒนาองคกร คือ การตระหนักรูในคุณคาแหงองคกร โดยธรรมชาติขององคกรเปนระบบสังคม และมี

พ้ืนฐานบนความสนใจรวมกัน การพัฒนาองคกรท้ังระบบไมใชเรื่องของใครเพียงคนเดียว แตคือหนาท่ีของทุกคนในองคกร

ตองรวมมือกันและการท่ีจะทําใหสมาชิกองคกรรวมในประโยชนท่ีเกิดข้ึน 
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3. ขอมูลระดับสมรรถนะตามตําแหนงงาน 

3.1) ดานความรู ความสามารถและทักษะเฉพาะท่ีจําเปนตามตําแหนงงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก  

(x̄ = 4.03 และ SD = 0.80)   เน่ืองจากพนักงานของบริษัท สามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา

ประยุกตใชกับงานไดเปนอยางดี และมีความรู ความเขาใจในหลักการทํางานตามตําแหนงหนาท่ี ท่ีทําอยู สอดคลองกับ

งานวิจัยของ กัลยา ศรธิี (2553 : บทคัดยอ) พบวาศักยภาพในการทํางานมีอิทธิพลตอสมรรถนะมากท่ีสุด และความสามารถใน

การทํางานไดหลากหลายอันนํามาซึ่งประโยชนตอองคกร 

3.2) ดานความรู ความสามารถ และทักษะอ่ืนๆ ท่ีสนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 

(x̄ = 4.00 และ SD = 0.86) เน่ืองจากพนักงานของบริษัทมีความสามารถในการนําเสนอขอมูลตางๆ เพ่ือถายทอดแก

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ไดเปนอยางดี และมีความรู ความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพ้ืนฐานความรูท่ี

ตนมีไดเปนอยางดี สอดคลองกับงานวิจัยของ วรางคศิริ ทรงศิล (2550 : บทคัดยอ) พบวาพนักงานมีความสามารถท่ีจะทํางาน

ไดแมจะอยูในสถานการณท่ีกดดัน ตามแนวคิดของ จีระ หงสลดารมภ (2552)  กลาววาการเพ่ิมคุณคาในงาน เปนเครื่องมือ

หน่ึงในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานจากแนวคิดของ Frederick Herzberg ใหความเห็นวาการเพ่ิมคุณคางานในงานท่ีมีระดับหรือ

คางานสูงกวางานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายในปจจุบัน จะสงผลใหพนักงานทํางานในขอบเขตงานท่ีสูงมากข้ึน และพนักงานมี

โอกาสในการตัดสินใจมากข้ึนเปนการชวยกระตุนสงเสริมใหพนักงานมีความพรอมท่ีจะรับผิดชอบงานในตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน

ตอไป 

 

ขอเสนอแนะ  

1) บริษัทควรสงเสริมสมรรถนะหลักในการใชความคิดสรางสรรคถึงวิธีการทํางานท่ีไดรับใหบรรลุ

เปาหมาย, ดานการบริหารเนนใหมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีในการทํางานเชนคอมพิวเตอรและโปรแกรม

ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับดานวิศวกรรมเชนการคํานวณและออกแบบดวยคอมพิวเตอร และดานตามตําแหนงงานของ

พนักงานเนนใหพนักงานสามารถทํางานตามคําพรรณนาลักษณะงานไดครบถวนเปนอยางดีและตรงเวลาท่ีกําหนด  

2) ควรมีการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานในลักษณะการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือใหได

ขอมลูเชิงลึกท่ีสมบูรณมากยิ่งข้ึนอันนํามาใชประโยชนไดอยางสูงสุดแกผูเก่ียวของ 

3) บริษัทสามารถนํารายงานผลการวิจัยน้ีไปผนวกและปรับปรุงใหเขากับแผนการพัฒนาสมรรถนะ

ภายในบริษัทได 
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