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บทคัดย่อ 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 

และ 2) เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา                  
โดยกลุ่มเป้าหมายทีใช้ในงานวิจัยประกอบด้วย กลุ่มที่ 1 ผู้บริหารในต าแหน่งผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป จ านวน 
5 คน และกลุ่มที่ 2 พนักงานกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา จ านวน 6 คน การวิจัยแบ่ง
ออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะที่ 1 การก าหนดสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการใน
สมรรถนะตามสายงาน ระยะที่ 2 การประเมินสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร เพ่ือทราบถึง Gap ในสมรรถนะ
ตามสายงานที่ต้องน ามาพัฒนา และระยะที่ 3 การก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร 
เพ่ือก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล โดยแนวทางการพัฒนาใช้รูปแบบ 70:20:10 คือ 70% = การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การมอบหมายงาน การฝึกงาน 20% = โค้ชและการให้ค าปรึกษา และ 10% = การฝึกอบรม  

ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา จ านวน 6 คน มีจ านวน 5 
คนที่ผลประเมินสมรรถนะมีคะแนนต่ ากว่าระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง จะต้องจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล              
2) สมรรถนะเฉพาะทาง ทั้ง 6 สมรรถนะ กลุ่มงานวิศวกร มีความช านาญ และ มี Gap ที่ต้องพัฒนาแตกต่าง
กันไป โดยสมรรถนะที่ต้องมีการพัฒนามากที่สุดคือ การบริหารจัดการคลัง รองลงมา การบริหารจัดการ
ติดตามและตรวจสอบการเข้าบ ารุงรักษาอุปกรณ์ภายในร้านสาขา 3) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงาน
วิศวกรสามารถใช้รูปแบบการพัฒนา 70:20:10                 
 
ค าส าคัญ  วิศวกร แผนพัฒนารายบุคคล ความก้าวหน้าในอาชีพ 
                                                           
1 นักศึกษาหลักสตูรบริหารธรุกิจมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารคนและกลยุทธ์องค์การ คณะวิทยาการจัดการ  
  สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน ์
2 คณะวิทยาการจัดการ สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน ์
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Abstract 
 

Objectives of this research were 1) To study the competence of the engineering 
group. Asset Management. The target groups used in the research consisted of Group 1, 
executives in the position of Assistant Department Managers, totaling 5 persons, and Group 
2, Employees of Engineer Group. The property management section of the branch shop 
consists of 6 people, divided into 3 phases: Phase 1 Determination of the competency of 
the engineering team In order to know the need for functional competence (Functional 
Competency) Phase 2 Assessment of the engineering team's competency to know the gap in 
the functional competency (Functional Competency) that must be developed Phase 3 
Defining guidelines Development of the competence of the engineering team, 2) To 
formulate an individual development plan (Individual Development Plan-IDP). The 
development guidelines will use the format 70 :20 :10 , which is 70%  =  self-learning. Self-
learning / Assignment / On the job Training 20% = Coaching & Mentoring and 10% = Training 
(Training)  

The results showed that 1) Engineer Group as for property management, there are 6 
branches, 5  of them whose performance evaluation scores are lower than expected behavior 
level. which must prepare an Individual Development Plan (IDP) 2) Functional Competency. 
The performance that needs to be developed the most is Inventory management, followed 
by management, monitoring and inspection of equipment maintenance within the branch 
store; and 3) The development guidelines for the engineering team can use the development 
model 70:20:10  

 
Keywords: Engineers, Individual Development Plan, Career path 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

จากสถานการณ์ธุรกิจของประเทศไทยในปัจจุบันไม่สามารถปฏิเสธได้ว่า สถานการณ์การระบาดของ
ไวรัสโคโรนา หรือ โควิด-19 ที่ระบาดทั่วโลกและธุรกิจในประเทศไทยก็ได้รับผลกระทบกับธุรกิจเป็นอย่างมาก 
ถนัดกิจ จันกิเสน (2563) ได้เขียนบทความใน “THE STANDARD” กล่าวว่า “รายงานผลการด าเนินงาน                  
ไตรมาส 2/63 โดยพบว่า บริษัทและบริษัทย่อยมีรายได้รวม 128,027 ล้านบาท ลดลงจากไตรมาสเดียวกันของ
ปีก่อน 10.6% โดยปัจจัยหลักมาจากการควบคุมการระบาดของโรคจากรัฐบาล เพ่ือป้องกันการแพร่ระบาด
ของโรคโควิด-19 ซ่ึงมาตรการดังกล่าวได้ส่งผลกระทบต่อรายได้ ซึ่งมีความรุนแรงมากที่สุดในเดือนเมษายน 
และลดระดับลงในเดือนพฤษภาคมและมิถุนายนตามล าดับ ท าให้ภาพรวมก าไรสุทธิลดลง 39.8% เหลือ 2,887 
ล้านบาท” เห็นได้ว่าหลายบริษัทได้รับผลกระทบโดยตรงจากเหตุการณ์ดังกล่าว 

https://so04.tci-thaijo.org/index.php/index


  

วารสารวิชาการ วิจยั และนวตักรรม มสธ. (มนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร)์ 

STOU Academic Journal of Research and Innovation (Humanities and Social Science) 

ปีที่ 2 ฉบบัที่ 1 (มกราคม - มิถนุายน 2565)     Vol. 2 No. 1 (January – June 2022) 

 
 

- 54 - 
 

 ผู้วิจัยจึงสนใจที่ศึกษาในเรื่องการพัฒนาบุคลากร หรือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ เพราะเป็นเรื่อง
ส าคัญที่บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนกิจการบริษัทให้กลับมาเป็นปกติ หากมีการเพ่ิมศักยภาพให้
สามารถท างานได้มีประสิทธิภาพ ผ่านการเพ่ิมความรู้ (Knowledge) เพ่ิมทักษะ (Upskill) ให้พนักงาน
สามารถท างานได้หลายด้าน เป็นการตอบสนองนโยบายในเรื่องการ เพ่ิมประสิทธิภาพ เพ่ือทดแทนการจ้าง
งานเพ่ิม หรือการชะลอการจ้างงานด้วยเหตุนี้ โดยการขยายขอบเขตหรือเพ่ิมสมรรถนะในการท างานของ
บุคลากรเดิมในกลุ่มงานวิศวกรให้เพ่ิมมากข้ึน 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 
2. เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

การศึกษาเรื่อง “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ในส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 
ของบริษัท ABC” ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาโดยครอบคลุม
เนื้อหาดังต่อไปนี้  

1. แนวคิดเกี่ยวกับแผนพัฒนาบุคลากร  แผนการพัฒนาบุคลากร ในองค์กรเพ่ือเป็นแนวทางน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ หรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้มีประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น โดยใช้
กระบวนการต่าง ๆ มาเป็นการช่วยในการพัฒนา ดังนั้นผู้วิจัยต้องเลือกการพัฒนาที่เหมาะสมกับบุคลากรใน
องค์กรทั้งนี้ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2560) กล่าวถึง Nadler และ Wiggs (1989) ได้ให้ความหมาย เกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการฝึกอบรม 2) ด้านการให้การศึกษา และ 3) ด้านการพัฒนา แผนพัฒนารายบุคคลว่า เป็น
แผนพัฒนาส าหรับผู้มีศักยภาพที่เกิดขึ้นจากการวิเคราะห์และประเมินจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน 
(Weakness) ดังนั้นการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจึงเป็นการลดช่องว่าง (Gap) ที่ เกิดขึ้นระหว่าง
ความสามารถของผู้มีศักยภาพในปัจจุบันกับความสามารถที่คาดหวัง เพ่ือให้มีความพร้อมส าหรับต าแหน่งที่
สูงขึ้นด้าน คนึงนิจ อนุโรจน์ (2561, น. 15) กล่าวถึงแผนการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development 
Plans) ว่าเป็นการออกแบบแผนพัฒนาเป็นรายบุคคลส าหรับผู้มีสิทธิ์ได้รับการคัดเลือกเป็นว่าที่ทายาท 
(Candidates) แต่ละรายควรมีการควบรวมแผนพัฒนานี้เข้าไว้กับแผนการจัดการผลการปฏิบัติงาน กล่าวโดย
สรุปคือ งานวิจัยให้ความหมายโดยรวมของแผนพัฒนารายบุคคล หมายถึง การพัฒนาบุคคลให้มีศักยภาพ เพื่อ
ลดช่องว่าง (Gap) พัฒนาขีดความสามารถในการท างานของพนักงาน 

 กล่าวโดยสรุป แผนการพัฒนาบุคลากร เป็นแผนการพัฒนาบุคลากรในองค์กร เพ่ือน าไปสู่คุณภาพ
ที่ดีข้ึน โดยการท าให้บุคคลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ หรือประสิทธิภาพในการท างานให้มีประสิทธิผลที่ดี
ยิ่งขึ้น โดยใช้กระบวนการต่างๆ มาเป็นการช่วยในการพัฒนา 
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2. แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาวกับความก้าวหน้าในอาชีพ การวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ แผนพัฒนาอาชีพเป็นปัจจัยที่ส าคัญมาก ดังค ากล่าวของ เลิศชัย สุธรรมานนท์ (2560, 
น. 118) กล่าวว่า องค์กรที่บริหารโดยใช้กลยุทธ์ที่เน้นสร้างความยั่งยืน ต้องการการมีส่วนร่วมจากบุคลากรใน
องค์กรที่มีความต่อเนื่องจนเป็นอาชีพ และมีความก้าวหน้าในอาชีพ ได้มีการอธิบายการวางแผนอาชีพถือเป็น
กระบวนการที่มีความส าคัญในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยเป็นการวางระบบการตัดสินใจ
และวางแผนระยะยาวร่วมกัน โดยประกอบด้วย 3 ระบบย่อย ได้แก่ 1) การวางแผนงานอาชีพ (Career 
Planning) เป็นการจัดสายอาชีพที่เป็นความต้องการของแต่ละองค์กรเพ่ือใช้ในการสรรหา คัดเลือก มอบหมาย
งานเพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงกับความสามารถอย่างเต็มสมรรถนะ 2) การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Development) การน าแผนการพัฒนาในข้อหนึ่งสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลตามที่ก าหนด 3) การ
ประเมินผลระบบบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ (Evaluation of the career progress management 
system) 

    กล่าวโดยสรุป การบริหารแผนพัฒนาบุคคลกล่าวได้ว่ามีประโยชน์ต่อองค์กรในระยะยาว ซ่ึงองค์กร
ต้องมีการก าหนดเกณฑ์ และการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้สมรรถนะที่จ าเป็นเป็นพ้ืนฐาน และต้องท า  
การวิเคราะห์ ความต้องการก าลังคน การพัฒนาบุคลากร และมีการประเมินผลงานอย่างต่อเนื่อง 

3.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ส าคัญและต้องได้รับ
การพัฒนาให้มีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้องค์กรเติบโตอย่างมั่นคงและยั่งยืน ในส่วนของดาวนภา                    
หัทยานนท์ (2556, น. 33) ดุจเดือน พิงคยางกูล (2555, น. 12) ได้กล่าวถึง โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg 
Model) ของ McClelland (1973) โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ของ McClelland (1973) ว่าความ
แตกต่างระหว่างบุคคลสามารถเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็งโดยมีส่วนที่สามารถมองเห็นได้ง่ายสามารถ
พัฒนาได้ง่าย นั่นคือส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า ประกอบด้วย องค์ความรู้ และ ทักษะต่างๆ ส่วนที่อยู่ใต้ผิวน้ าส่วน
ใหญ่เป็นสิ่งที่มองเห็นยากได้แก่ อุปนิสัย แรงจูงใจ ภาพลักษณ์ หรือ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ซึ่งเป็นส่วนที่
พัฒนาได้ยาก ในส่วนของเลิศชัย สุธรรมานนท์ (2563) กล่าวถึงการก าหนดสมรรถนะ มี 3 ด้าน คือ                      
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 2) สมรรถนะความเป็นผู้น า (Leadership Competency) และ                
3) สมรรถนะเฉพาะในงาน (Functional Competency) ด้านอารยา  มูลทองชุน (2561, น. 15) ได้กล่าวถึง 
สมรถนะของวิศวกร โดยประเภทของแรงงานแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) แรงงานฝีมือ (Skilled Labor) 
หมายถึง ผู้มีความรู้ความช านาญในงานอาชีพทั้งทางทฤษฎีและปฏิบัติ สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในการท างานด้วยตนเองได้ เช่น วิศวกร แพทย์ เป็นต้น 2) แรงงานกึ่งฝีมือ (Semi-Skilled Labor) 
หมายถึง ผู้ที่อยู่ในระดับกลาง ระหว่างแรงงานฝีมือและแรงงานไม่มีฝีมือ ซึ่งได้รับการเรียนรู้ห รือได้รับ                 
การฝึกอบรมเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่งของงานอาชีพ สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาระดับกลางที่เกิดจาก               
การท างานในหน้าที่ได้ เช่น ช่างเทคนิค ช่างอุตสาหกรรม เป็นต้น และ 3) แรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) 
หมายถึง ผู้ท างานซึ่งลักษณะงานที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถมากเพียงได้รับค าแนะน าก็สามารถปฏิบัติงาน
ได้ เช่น กรรมกร 

  ในงานวิจัยนี้  กลุ่มงานวิศวกรเปรียบกับกลุ่มแรงงานประเภทแรงงานฝีมือ (Skilled Labor) 
หมายถึง ผู้มีความรู้ความช านาญในงานอาชีพ ทั้งทางทฤษฎีและปฏิบัติ สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่
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เกิดข้ึนใน และสามารถท างานด้วยตนเองได้ และในด้านขอบเขตการปฏิบัติงานของกลุ่มงานวิศวกรนั้นแตกต่าง
กันขึ้นอยู่กับสาขาวิชาในแต่ละสาขา ขอบเขตการปฏิบัติของวิศวกรแต่ละระดับยังแตกต่างกันออกไป คือ
องค์ประกอบของสมรรถนะพ้ืนฐานที่ต้องมี คือ KSA คือ ความรู้ (Knowledge) ในงานที่เหมาะสมที่ท างาน 
ทักษะ (Skill) ความเชี่ยวชาญช านาญในงานที่ท่านปฏิบัติได้เป็นอย่างดี คุณลักษณะพิเศษ (Attributes) 
แนวคิดในการท างาน วิธีการท างานที่แตกต่าง 

4. ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ผู้วิจัยสรุปแนวทางทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นการเรียนรู้ที่มี
ความเป็นอิสระสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง หรือการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้สอนและผู้ เรียน โดยน า
ประสบการณ์มาเป็นตัวช่วยในการเรียนรู้และปรับใช้  ด้านวิเชศ ค าบุญรัตน์ (2561) กล่าวถึงแนวทาง                     
การออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้ที่สอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ซึ่ง Knowles (1984) 
น าเสนอถึงแนวทางการออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ไว้ดังนี้  1) การสร้างบรรยากาศความเป็น
กันเอง 2) จัดโครงสร้างทางกายภาพของห้องเรียนให้มีบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการ 3) ผู้สอนอ านวยความ
สะดวกให้ผู้เรียนได้วิเคราะห์ 4) ผู้สอนช่วยก าหนดวัตถุประสงค์การเรียนรู้ที่เป็นจริง 5) ผู้สอนช่วยให้ผู้เรียน
เลือกการเรียนรู้ 6 ผู้สอนท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง และ 7) ผู้สอนช่วยให้ผู้เรียนประเมินความก้าวหน้าในการเรียนรู้
เป็นระยะ  

ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เป็นการเรียนรู้ที่มีความเป็นอิสระสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง หรือ 
การเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้สอนและผู้เรียน โดยน าประสบการณ์มาเป็นตัวช่วยในการเรียนรู้และปรับใช้ใน               
การเรียน เน้นกระบวนการทางความคิดและการท างานโดยเรียนรู้จากปัญหาและฝึกให้คิดกระบวนการ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

ผู้วิจัยสรุปแนวทางทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เห็นว่า เป็นกระบวนการที่เน้นทางความคิดและ              
การท างานโดยเรียนรู้จากปัญหาและฝึกให้คิดกระบวนการแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยผู้วิจัยน าหลักการทฤษฎี
การเรียนรู้แบบผู้ ใหญ่มาปรับใช้เป็นแนวทางการพัฒนาแผนพัฒนารายบุคคล หรือ IDP (Individual 
Development Plan) เนื่องจากประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือบุคคลที่มีประสบการณ์ท างานมามากกว่า 1 ปี 
โดยน าแนวคิดหรือทฤษฎีการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่มาปรับใช้กับกิจกรรมโดยเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการวิจัยสามารถ
เสนอ หรือออกความคิดเห็นในด้านที่ตนเองคิดว่าควรมีการพัฒนา หรือสร้างแนวทางการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนารายบุคคลต่อไป 
 
วิธีการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ในส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 
ของบริษัท ABC” โดยผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
สมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 2) ก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงาน
วิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยทั้งหมด 3 ระยะดังนี้ 

ระยะที่ 1 การก าหนดสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา ผู้วิจัย
ด าเนินการประชุมแบบสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ร่วมกับผู้บริหารในต าแหน่งผู้ช่วยผู้จัดการ
ฝ่ายขึ้นไป ในส านักบริหารทรัพย์สินองค์กร จ านวน 5 คน ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารและก าหนด
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นโยบายการบริหารจัดการในส านักบริหารทรัพย์สินร้านสาขาที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และ                 
มีอายุงาน 5 ปีขึ้นไป เพ่ือร่วมก าหนดสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาเพ่ิมของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการ
ทรัพย์สินร้านสาขาโดยน าข้อมูลสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาเพ่ิมของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สิน
ร้านสาขาในแต่ละด้านที่ผู้บริหารต้องการ  

ระยะที่ 2  การประเมินสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา โดย                    
การสร้างแบบประเมินสมรรถนะเพ่ือวัดระดับสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกรโดย 1) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่ใช้
ในการวิจัยกลุ่มงานวิศวกร จ านวน 6 คน โดยเป็นพนักงานวิศวกร Equipment Refurbish ฝ่าย Asset 
Movement จ านวน 3 คน และเป็นพนักงานวิศวกร Preventive Maintenance ที่อยู่ใน ฝ่าย Preventive 
Maintenance Corrective Maintenance จ านวน 3 คน ด้วยการคัดเลือกแบบเจาะจง 2) สร้างเครื่องมือ
และการตรวจสอบคุณภาพ โดยการออกแบบประเมินสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร สร้างขึ้นตามรูปแบบ
สมรรถนะ (Competency Model) ตามที่องค์กรต้องการ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูล
ทั่วไป ส่วนที่ 2 แบบประเมินรายสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ส่วนที่ 3 สรุปการ
ประเมินสมรรถนะ เพ่ือค านวณช่องว่างความสามารถในการประเมินสมรรถนะ 3) การเก็บรวบรวมข้อมูล                    
4) การวิเคราะห์และน าเสนอข้อมูล 

ระยะที่ 3  การก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้าน
สาขา โดย 1) ก าหนดกลุ่มเป้าหมายกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา จ านวน 6 คน         
2) การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพ โดยการน าข้อมูลที่สรุปได้จากระยะที่ 1 และระยะที่ 2 มาสรุป 
และเตรียมใช้ในการประชุม 3) การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)                
4) การวิเคราะห์ข้อมูล เป็นการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) จากข้อสรุปที่ได้ในการประชุมแบบ
สนทนากลุ่ม เพ่ือน ามาสรุปเป็นแผนพัฒนารายบุคคลในสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สิน
ร้านสาขา 
 
ผลการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะกลุ่มงาน
วิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 2) เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วน
งานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา โดยมีผลการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
  ผลการวิจัยระยะที่ 1 การก าหนดสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้าน
สาขา  

ผู้วิจัยได้สรุปสมรรถนะใน 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านทักษะ (Skill) 2) ด้านความรู้ (Knowledge) 
3) ด้านคุณลักษณะ (Attribute) โดยสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ที่ผู้บริหาร
ความเห็นสอดคล้องกัน 6 ข้อดังนี้ 1) ความรู้และทักษะในด้านวิศวกรรมที่ควรมี คือ ทักษะในการบริหาร
จัดการฐานข้อมูล ตลอดจนการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือประโยชน์ท าให้มองภาพการท างานแบบเป็นระบบและ
ขั้นตอน ทั้งนี้ควรเพ่ิมทักษะและความรู้ในด้านบริหาร 2) การบริหารจัดการความคุ้มทุน ช่วยในเรื่องการ
วิเคราะห์ต้นทุน เพ่ือน ามาเปรียบเทียบการน าอุปกรณ์เก่ามาใช้งานกับสั่งซื้อใหม่ 3) การบริหารจัดการคลัง 
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ควรมีความรู้ ทักษะ ด้านโลจิสติกส์ เพ่ือบริหารจัดการพ้ืนที่คลังไม่ให้มีการเกิด Dead Stock และ Forecast 
การจัดเก็บสินค้าได้อย่างเหมาะสม 4) ความรู้ในเรื่องอุปกรณ์ร้านสาขา ควรรู้และมีความรู้เกี่ยวกับอุปกรณ์ที่
ทันสมัยอยู่เสมอ เพราะเป็นการท างานเกี่ยวกับอุปกรณ์ ต้องมีความใส่ใจในอุปกรณ์ร้านสาขา 5) การบริหาร
จัดการติดตามและตรวจสอบการเข้าบ ารุงรักษาอุปกรณ์ภายในร้านสาขา มีความส าคัญเพราะการติดตาม              
การตรวจสอบการเข้าบ ารุงรักษาอุปกรณ์ช่วยให้การท างานของ Supplier มีความถี่ที่ตรงตามรอบที่ก าหนด 
ความรู้ และทักษะเรื่องการติดตามแผน การซ่อมบ ารุงเบื้องต้น รวมไปถึงการวิเคราะห์ข้อมูลของการซ่อมบ ารุง
อุปกรณ์ในร้านสาขา 6) ความรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือน ามาใช้ในการท างาน ความจ าเป็นและความส าคัญใน                
การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน เพราะเทคโนโลยีช่วยในการท างาน และสามารถลดกระบวนการท างานที่
ซ้ าซ้อน 

ผู้วิจัยได้สรุปสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) 6 สมรรถนะดังนี้ 1) สมรรถนะ
ความรู้และทักษะในด้านวิศวกรรม 2) การบริหารจัดการความคุ้มทุน 3) การบริหารจัดการคลัง 4) ความรู้ใน
เรื่องอุปกรณ์ร้านสาขา 5) การบริหารจัดการติดตามและตรวจสอบการเข้าบ ารุงรักษาอุปกรณ์ภายในร้านสาขา      
6) ความรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือน ามาใช้ในการท างาน และก าหนดแนวทางการพัฒนาจากโมเดลการพัฒนา
รูปแบบ 70:20:10 คือ 70% = การเรียนรู้ด้วยตนเอง การมอบหมายงาน การฝึกงาน (Self-learning / 
Assignment / On the job Training) 20% = โค้ชและการให้ค าปรึกษา (Coaching & Mentoring) และ 
10% = การฝึกอบรม (Training) 

 
ผลการวิจัยระยะที่ 2 การประเมินสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้าน

สาขา 
ผู้วิจัยสรุปผลประเมินสมรรถนะพนักงาน กลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา จ านวน 

6 คน โดยประเมินสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) สรุปได้ว่า สมรรถนะตามสายงานที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดมีด้วยกัน 2 เรื่อง คือ 1) การบริหารจัดการความคุ้มทุน 2) ความรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือน ามาใช้ใน
การท างาน มีระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง 3.00 ค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมที่ประเมิน คะแนนเท่ากันอยู่ที่ 4.00  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.89 ช่องว่างความสามารถ 2.00 และสมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับสุดท้าย 
คือ การบริหารจัดการคลัง มีระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง 3 ค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมที่ประเมิน คะแนนเท่ากัน
อยู่ที่ 3.33 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.82 ช่องว่างความสามารถ 0.33 

 
ผลการวิจัยระยะที่ 3 การก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงาน

จัดการทรัพย์สินร้านสาขา 
ผู้วิจัยหารือร่วมกับผู้บริหารในการก าหนดแผนพัฒนาเฉพาะสมรรถนะตามสายงาน (Functional 

Competency) และเป็นการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคลเท่านั้น โดยแนวทางการพัฒนาใช้รูปแบบ 70:20:10  
คือ 70% = การเรียนรู้ด้วยตนเอง การมอบหมายงาน การฝึกงาน (Self-learning / Assignment / On the 
job Training) 20% = โค้ชและการให้ค าปรึกษา (Coaching & Mentoring) และ 10% = การฝึกอบรม 
(Training) โดยเป็นการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) จากข้อสรุปที่ได้และผลจากการประชุมแบบ
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การสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือน ามาสรุปเป็นแนวทางพัฒนาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร รายบุคคล แล้ว
น ามาออกแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan-IDP) สรุปได้ดังนี้ มีวิศวกร จ านวน 5 คน 
ต้องมีการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคลตาม Gap ที่ได้มีการวิเคราะห์ และมีวิศวกร 1 คน ที่ประชุมมีความเห็น
ตรงกันว่า วิศวกรท่านนี้มีสมรรถนะครบถ้วนไม่จ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะด้านใดเพ่ิม โดยในการก าหนด
แนวทางพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกรออกแบบแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับระดับคะแนนในแต่ละ
สมรรถนะ 
 
อภิปรายผล 
 1.  ผลการก าหนดสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา ผลการวิจัยในครั้งนี้
พบว่า ผู้บริหารมีความต้องการที่จะพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 
6 สมรรถนะ ดังนี้ 1) สมรรถนะความรู้และทักษะในด้านวิศวกรรม 2) การบริหารจัดการความคุ้มทุน 3) การ
บริหารจัดการคลัง 4) ความรู้ในเรื่องอุปกรณ์ร้านสาขา 5) การบริหารจัดการติดตามและตรวจสอบการเข้า
บ ารุงรักษาอุปกรณ์ภายในร้านสาขา 6) ความรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือน ามาใช้ในการท างาน โดยการก าหนด
สมรรถนะนั้น สอดคล้องกับพัฒนวดี สุนทรวรรณ (2559) ที่ว่าการจัดกลุ่มสมรรถนะในองค์กร ท าให้เกิดการน า
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และแผนกลยุทธ์มาพิจารณาร่วมกับลักษณะงานที่รับผิดชอบ และสอดคล้องกับ             
ปิยพันธ์ ปุญญฤทธิ์ (2562) ที่กล่าวว่า การออกแบบประเมินสมรรถนะจะจัดท าในกลุ่มงาน (Competency 
for Job Family) และพัฒนาใน 3 ด้านประกอบด้วย 1) ด้านทักษะ (Skill) 2) ด้านความรู้ (Knowledge)              
3) ด้านคุณลักษณะ (Attribute) สอดคล้องกับ สมคิด บางโม (2560) ว่าด้วยเรื่องการพัฒนาบุคคล ทั้งด้าน
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ สุขภาพอนามัย จิตใจ องค์กรต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาในทุกๆ ด้าน
เพ่ือให้บุคลากรมีสติปัญญา ทุ่มเทให้การท างานให้กับองค์กร ทั้งนี้ตรงกับความเห็นของผู้บริหารเห็นว่า
สมรรถนะเหล่านี้มีความส าคัญและมีความจ าเป็นในต าแหน่งวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 
เนื่องจากส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา มีหน้าที่บริหารจัดการการน าอุปกรณ์ที่เกิดจากร้านปิดถาวร หรือ
กลุ่มอุปกรณ์ที่เกินความจ าเป็น รวมถึงการบริหารพ้ืนที่การจัดเก็บอุปกรณ์ ประเมินต้นทุนและค านวณความ
คุ้มค่าในการน าอุปกรณ์ไปใช้ รวมไปถึงการบริหารจัดการติดตามและตรวจสอบการเข้าบ ารุงรักษาอุปกรณ์
ภายในร้านสาขา พร้อมทั้งจัดท าข้อมูลประสิทธิภาพการเข้าบ ารุงรักษาอุปกรณ์ รวมไปถึงการพัฒนา
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างานของผู้ให้บริการ และค านวณค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการบ ารุงรักษาให้
เหมาะสม ซึ่งผู้บริหารเห็นควรว่ากลุ่มงานวิศวกร ควรจะได้รับการพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน เพ่ือ                    
การท างานนั้นอย่างเป็นระบบเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สอดคล้องกับเลิศชัย สุธรรมานนท์ (2563)               
การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพและผู้มีความสามารถสูง (Career and Talent Management) โดยแบ่ง
ออกเป็น ทั้งหมด 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 วิเคราะห์ธุรกิจและจัดกลุ่มงานที่ส าคัญ ระยะที่ 2 ก าหนดสมรรถนะ
และออกแบบความก้าวหน้าในอาชีพ ระยะที่ 3 จัดท าเครื่องมือประเมินผู้มีความสามารถ ระยะที่ 4 บริหาร
แผนพัฒนาและติดตามผล ซึ่งงานวิจัยฉบับนี้จัดท าถึงขั้นตอน ระยะที่ 3 จัดท าเครื่ องมือประเมินผู้ที่มี
ความสามารถในกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา 
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 2.  ผลการประเมินสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา ผู้วิจัยด าเนินการ
สร้างแบบประเมินสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา โดยแบบประเมินสร้างขึ้นตาม
รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) โดยเป็นการประเมินสมรรถนะ 3 สมรรถนะ ดังนี้ สมรรถนะหลัก 
(Core Competency) และสมรรถนะผู้น า (Leadership Competency) ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจาก ปิยพันธ์ 
ปุญญฤทธิ์ (2562) ที่ได้ออกแบบประเมินสมรรถนะของกลุ่มงาน (Competency for Job Family) เนื่องจาก
เป็นลักษณะในหน่วยงานใกล้เคียงกัน ดังนั้น ในการการก าหนดแผนพัฒนา ผู้วิจัยจึงก าหนดแผนพัฒนาเฉพาะ
สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) เท่านั้น เพ่ือเป็นการพัฒนากลุ่มงานวิศวกรแบบประเมิน
รายสมรรถนะ ในการประเมินสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะผู้น า (Leadership 
Competency) และสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) โดยผู้ประเมินประกอบด้วย 
หวัหน้างาน และพนักงาน ซึ่งมีระดับพฤติกรรมที่คาดหวังอยู่ที่ 3 คะแนน และในการค านวณ มีการค านวณค่า 
ความถี่แต่ละคะแนน ค่าเฉลี่ย (   ) ของคะแนนระดับพฤติกรรมที่ประเมินได้ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
และค านวณค่าช่องว่างความสามารถ โดยน าคะแนนค่าเฉลี่ยที่ได้น าไปลบระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง พร้อมทั้ง
น าข้อมูลลัญลักษณะพฤติกรรมในเหตุการณ์ สถานการณ์ที่เป็นปัญหาที่ ได้จากการประเมินของแต่ละบุคคลมา
วิเคราะห์เชิงเนื้อหา โดยคะแนนที่ออกมา คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ เรื่องมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ มีระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง 3 ค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมที่ประเมิน 
คะแนนเท่ากันอยู่ที่ 4.17 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.00 ช่องว่างความสามารถ 1.17 สมรรถนะผู้น า 
(Leadership Competency) สมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการบริหารตนเอง มีระดับพฤติกรรมที่
คาดหวัง 3 ค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมที่ประเมิน คะแนนเท่ากันอยู่ที่ 4.08 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.29 
ช่องว่างความสามารถ 1.08 สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) สมรรถนะที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
มีด้วยกัน 2 เรื่อง คือ 1) การบริหารจัดการความคุ้มทุน และ 2) ความรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือน ามาใช้ใน                   
การท างาน มีระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง 3 ค่าเฉลี่ยระดับพฤติกรรมที่ประเมิน คะแนนเท่ากันอยู่ที่ 4.00              
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.89 ช่องว่างความสามารถ 2.00 ซึ่งสอดคล้องกับ ปิยพันธ์  ปุญญฤทธิ์ (2562, 
น. 165) 
 3.  การก าหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สิน  ผู้วิจัย
ด าเนินการออกแบบออกแบบแผนการพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan) ส าหรับ
พัฒนากลุ่มงานวิศวกรทั้ง 6 คน ในรูปแบบการพัฒนาแบบ 70:20:10 ผู้วิจัยได้ศึกษาเพ่ิมเติมจากค าแนะน าของ
อาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งเก่ียวข้องกับการบริหารผลงาน ผู้วิจัยจึงขอเสนอเป็นแนวทางเพ่ิมเติมดังนี้ องค์กรและฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลต้องร่วมกันหาความต้องการและแนวทางการพัฒนาเฉพาะด้านของแต่ละกลุ่มงานเพ่ือเป็น
โอกาสที่จะพัฒนาและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ท าให้พนักงานที่อยู่ในองค์กรได้มีการพัฒนาศ กยภาพให้สูงขึ้นและ 
สามารถสร้างประสบการณ์ให้กับพนักงานหน่วยงานอ่ืนผลักดันพนักงานให้ไปสู่การบรรลุเป้าหมายและ 
ผลิตผลงานที่ดีและมีคุณภาพ โดยหน่วยงานเล็งเห็นความส าคัญในสมรรถนะท่ีมีในพนักงานและช่วยพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
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ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ ดังนี้ 

1.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปปรับใช้ในการวางแผนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะใน
กลุ่มงานวิชาชีพอ่ืนได้ เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กรอีกทาง โดยแนวทางการท างาน
ประกอบด้วย 1) ก าหนดสมรรถนะและคัดเลือกสมรรถนะ ของกลุ่มงานเพ่ือประกอบการพิจารณาสมรรถนะที่
ต้องการพัฒนา 2) แบบประเมินสมรรถนะ สามารถน าไปปรับใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินทักษะ (Skill) 
ความรู้ (Knowledge) คุณลักษณะ (Attribute) และ รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) เพ่ือหา
ช่องว่างสมรรถนะ และน าไปจัดแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan-IDP) ให้กับกลุ่มงาน 
หรือต าแหน่งงานที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย 

2.  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป แนวทางการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้กับบุคลากรในระดับ
ต่างๆ ได้ เพ่ือที่จะได้พัฒนาบุคลากรในองค์กรได้ทั่วทั้งองค์กร และยังเป็นการพัฒนายกระดับความสามารถ
ของบุคลากรในองค์กรให้เป็นระบบอีกด้วย และการประเมินสมรรถนะ เพ่ือหาช่องว่างเป็นการประเมิน                
ทั้ง 2 ส่วนประกอบด้วย 1) ผู้ถูกประเมิน คือ พนักงานประเมินตนเอง และ 2) หัวหน้างานประเมินพนักงาน 
ซ่ึงการประเมินนี้ท าให้เห็นถึงคะแนนพฤติกรรมที่พนักงานได้ให้ตนเอง และหัวหน้างานให้กับพนักงาน ซึ่งผู้ถูก
ประเมินได้ทราบถึงมุมมองจากหัวหน้างาน และท าให้ผู้ถูกประเมินได้รับการพัฒนาอย่างครบถ้วนและถูกต้อง
มากยิ่งขึ้น 
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