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บทคัดยอ – วัตถุประสงคของการศึกษาน้ี เพื่อกําหนดหนาที่งานของ
พนักงานเพื่อจัดการสมรรถนะในการทํางาน กําหนดขีดความสามารถ
ของสมรรถนะท่ีกําหนดขึ้น และกําหนดเสนทางการฝกอบรมตาม
สมรรถนะใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการผลิต โดยเครื่องมือ
ที่ใชในการศึกษาประกอบดวยแบบสัมภาษณ แบบสอบถาม และแบบ
ตรวจสอบรายการ จากผลการศึกษา สามารถแบงลักษณะงานของ
พนักงานไดเปน 3 กลุมงาน  คือ 1. งานควบคุมเครื่องจักรอัตโนมัติและ
สรางโปรแกรมในการผลิตชิ้นงาน 2. งานควบคุมเครื่องจักรอัตโนมัติที่
ไมมีการสรางโปรแกรม 3. งานควบคุมเครื่องจักรที่ควบคุมดวยมือ 
จากนั้นนํามากําหนดสมรรถนะในการทํางานที่ไดจากใบกําหนดหนาท่ี
งานที่ปรับปรุงใหม โดยจําแนกสมรรถนะเปน 2 สวน คือสมรรถนะ
พื้นฐานในการทํางาน ประกอบดวย  1. ความรูเก่ียวกับผลิตภัณฑและ
การผลิตของบริษัท 2. ทักษะการอานแบบการผลิต 3. ทักษะการ
ตรวจสอบชิ้นงาน 4. ความสามารถในการเรียนรู สวนที่สอง คือ 
สมรรถนะเฉพาะในการทํางาน โดยแยกตามกลุมงาน 3 กลุม 
ประกอบดวย 1. ทักษะการสรางโปรแกรม CNC (งานกลุมที่ 1)  2. ทักษะ
การใชงานเครื่องจักรอัตโนมัติ (งานกลุมที่ 2) 3. ทักษะการควบคุม
เครื่องจักร (งานกลุมท่ี 3) ซึ่งทุกสมรรถนะไดมีการกําหนดขีด
ความสามารถของสมรรถนะ และแนวทางการฝกอบรมและพัฒนาข้ึน 
เพื่อจัดทําเปนเสนทางการฝกอบรมตามสมรรถนะท่ีพิจารณาตามความ
เหมาะสมของวิธีการพัฒนาตามสายความกาวหนาในอาชีพของแผนก 
 
คําสําคัญ – สมรรถนะในการทํางาน, เสนทางการฝกอบรม 
 
Abstract – Objectives of this study are : (1) to establish the 
job description of the shop floor operators of case study 
company to determine the functional competency, (2) to 
determine the proficiency levels of each established 
competency, and (3) to determine the competency based 
training road map of the shop floor operators of the case 
study company. Research tools were interview checklist, 
questionnaire and checklist. The results found that the job 
characteristics the case study company were classified as 3 
groups : (1) automated machine operation with program 
creation, (2) automated machine operation without program 
creation and (3) manual machine operation.  Then, the 
functional competency, which derived from the improved 

job description had been set as : The common functional 
competencies include Products and Production Knowledge, 
Drawing Understanding Skill, Inspection Skill and Ability 
to Learn.  The specific functional competencies that were 
separated by job characteristics include with CNC Program 
Creating Skill (group 1 job), Automated Machine Operating 
Skill (group 2 job) and Machine Control Skill (group 3 job).  
In addition, the competencies were set to determine the 
proficiency levels and training or development guidelines in 
order to provide the competency based training road map of 
shop floor operators. 
 
Keywords - Functional Competency, Training Road Map. 

 
1. บทนํา 

 ในปจจุบันแนวทางการบริหารงานบุคคลขององคกรตางๆ เร่ิมหัน
มาสนใจในหลักการประยุกตการจัดการสมรรถนะ (Competency) ของ
พนักงานกันอยางกวางขวางมากข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากสมรรถนะเปนส่ิงที่
องคกรคาดหวังใหบุคลากรในองคกรควรจะมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลจากงานที่ทําสูงสุด องคกร
ตางๆ จึงมีการกําหนดสมรรถนะท่ีคาดหวัง (Expected Competency) 
ของพนักงานในตําแหนงหนาที่งานตางๆ แลวทําการประเมินสมรรถนะ 
ดังน้ัน องคกรใดที่สามารถกําหนดหรือประเมินสมรรถนะของพนักงาน
ในองคกรออกมาไดอยางชัดเจนก็สามารถนําผลที่ไดไปประยุกตใชให
เกิดประโยชนไดอยางสูงสุด 
 ในสวนของการประยุกตการจัดการสมรรถนะในการกําหนด
เสนทางการฝกอบรม (Training Road Map) [1-3] น้ัน จะเปนแนวทาง
ในการชวยใหแผนการฝกอบรมเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลที่เปนรูปธรรมตอองคกรมากกวาแนวทางการกําหนดแผน  
การฝกอบรมแบบด้ังเดิม เน่ืองจากเปนการใหพนักงานไดอบรมใน
หัวขอที่ถูกกําหนดมาแลววาเปนสมรรถนะที่จําเปนจริงๆ ตอการทํางาน
ของแตละหนาที่งานหรือแตละตําแหนงงานที่องคกรไดกําหนดข้ึน 
นอกจากน้ียังเปนการจัดทําเปนแผนการฝกอบรมระยะยาวที่กําหนดข้ึน 
เพื่อใหพนักงานไดรับรูวาในแตละปตนเองจะตองไดรับการฝกอบรมใน
หลักสูตรใดบาง อันจะเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง 
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 กรณีศึกษาคร้ังน้ี เปนการศึกษาแนวทางการฝกอบรมของบริษัท
กรณีศึกษา ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิตเคร่ืองมือตัดแตงข้ึนรูปโลหะที่มีความ
ละเอียดสูง (Precision Cutting Tools) โดยลักษณะการผลิตจะเปนการ
ผลิตตามแบบงาน (Drawing) ที่ลูกคากําหนดมาให ตามคําส่ังซ้ือของ
ลูกคา (Make to Order Production) ซ่ึงมีความหลากหลายของ
ผลิตภัณฑเปนอยางมาก 
 นอกจากเครื่องจักรเฉพาะท่ีเปนปจจัยในการผลิตแลว บุคลากรที่
เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของแผนกการผลิตเองก็เปนปจจัย
เฉพาะท่ีบริษัทจะขาดไมไดเชนกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในสวนงานการผลิตน้ันตองเปนแรงงานชางฝมือที่มีความ
เชี่ยวชาญในการที่จะใชเคร่ืองมือเคร่ืองจักร เพื่อใชผลิตผลิตภัณฑ
เคร่ืองมือตัดแตงข้ึนรูปโลหะที่มีความละเอียดสูงตามแบบที่ลูกคา
กําหนด ซ่ึงจําเปนตองมีการจัดการฝกอบรมใหความรูอยางเหมาะสม
และตองมีการส่ังสมประสบการณในการทํางานอยางตอเน่ืองจึงสามารถ
ที่จะเกิดความเช่ียวชาญในงานข้ึนมาได ดังน้ัน องคกรควรจะตองมีการ
กําหนดสมรรถนะในการทํางาน (Functional Competency) ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการผลิตข้ึน โดยจะตองพิจารณาจาก
เอกสารใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (Shop Floor Operator) แตละตําแหนงงานในแผนกการ
ผลิต จากน้ันควรมีการกําหนดขีดความสามารถของสมรรถนะ 
(Proficiency Level) ที่คาดหวังจากตัวพนักงานในแตละตําแหนง เพื่อ
จัดเตรียมหลักสูตรการฝกอบรมใหสอดคลองกับการพัฒนาระดับ
สมรรถนะของพนักงาน นอกจากน้ี องคกรควรจัดทําแผนเสนทางการ
ฝกอบรม (Training Road Map) เพื่อเปนแผนแมบท (Master Plan) ใน
การพัฒนาพนักงานในแผนกการผลิตในระยะยาว [4-8]  
 

2. วิธีการศึกษา 
ในการศึกษาน้ี ไดทําการกําหนดวิธีดําเนินการดังน้ี 
 2.1 กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง โดยมีรายละเอียดของ
จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในการทวนสอบความ
สอดคลองของรายละเอียดพฤติกรรมตามสมรรถนะและแนวทางการ
พัฒนา 

ตําแหนงงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
ผูจัดการแผนก 1 1 
หัวหนาแผนก 1 - 
วิศวกร 1 1 
หัวหนางาน 5 5 
ผูชวยหัวหนางาน 7 7 
ผูชํานาญการ 3 3 
พนักงานอาวุโส 47 27 
พนักงาน 96 30 
รวม 161 74 

 
 โดยกลุมตัวอยางในแตละระดับของตําแหนงงานน้ัน จะไดรับแบบ
ตรวจสอบรายการของระดับขีดความสามารถ ตามโครงสรางตําแหนง
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการผลิตบริษัทกรณีศึกษา ซ่ึง

จะระบุระดับของขีดความสามารถของสมรรถนะตามบทบาทสายการ
บังคับบัญชา (Hierarchy Role) ดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ขีดความสามารถของสมรรถนะพนักงานระดับปฏิบัติการ
แผนกการผลิต 

ระดับ ระดับขั้นความสามารถ ตําแหนงงาน 

ระดับท่ี 1 ขั้นรับรู พนักงาน 

ระดับท่ี 2 ขั้นเขาใจ พนักงานอาวุโส 

ระดับท่ี 3 ขั้นรอบรู / สอน / ชํานาญ ผูชํานาญการ 

ระดับท่ี 4 ขั้นตรวจสอบดูแล ผูชวยหัวหนางาน 

ระดับท่ี 5 ขั้นเช่ียวชาญ/ควบคุม หัวหนางาน/วิศวกร/ผูจัดการแผนก 

 
 2.2 กําหนดเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาน้ีจะใชเคร่ืองมือ 3 ชนิด ไดแก 
 1. แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงจะใชในการทวนสอบความ
สอดคลองของขอมูลที่ไดจากการวิเคราะห แลวจึงดําเนินการจัดทํา
แบบสอบถามเพื่อทวนสอบความสอดคลองของผลสรุปดังกลาว ซ่ึง
แบบสอบถามน้ีจะถูกนํามาใหผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาตรวจสอบ
ความสอดคลองของเนื้อหาและการใชภาษา แลวจึงนําไปทดสอบกับ
กลุมตัวอยาง เพื่อใหไดมาซ่ึงแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 
 2. แบบสัมภาษณ (Interview Checklist) สําหรับการสัมภาษณเชิง
ลึกในการเก็บขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานเพื่อใชในการวิเคราะหหา
สมรรถนะในการทํางานท่ีจําเปนของพนักงานระดับปฏิบัติการแผนก
การผลิต 
 3. แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ซ่ึงจะใชในการทวนสอบ
ความสอดคลองของขีดความสามารถของสมรรถนะ ในรายละเอียดของ
พฤติกรรมและแนวทางการฝกอบรมหรือพัฒนาของแตละระดับที่
กําหนดข้ึน  
 2.3 กําหนดแนวทางการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาน้ีจะใชการวิเคราะหขอมูลแบบสรางขอสรุป ดวย
วิธีการวิเคราะหสรุปอุปนัย (Analytic Induction) 5 ชวง ไดแก 
 1. วิเคราะหงานผานการสังเกตทางตรงและการทบทวนเอกสารใบ
กําหนดหนาที่งานเดิม 
 2. จัดทําใบกําหนดหนาที่งานฉบับปรับปรุงใหมข้ึน  
 3. กําหนดสมรรถนะในการทํางานที่จําเปน 
 4. กําหนดขีดความสามารถของสมรรถนะในรายละเอียดของ
พฤติกรรมและแนวทางการฝกอบรมและพัฒนา  
 5. จัดทําเอกสารเสนทางการฝกอบรม  
 

3. ผลการศึกษา 
การวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาเปนลําดับดังน้ี 
3.1 ผลที่ไดจากการวิเคราะหงาน 
 การจําแนกประเภทกลุมงานของพนักงานแผนกการผลิตตาม
ลักษณะของการใชเคร่ืองจักรในการทํางานที่แตกตางกันแบงไดเปน 3 
ประเภท ดังน้ี 
 - งานกลุมที่ 1 คือ งานที่ควบคุมเคร่ืองจักรอัตโนมัติและสราง
โปรแกรมในการผลิตชิ้นงาน 
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 - งานกลุมที่ 2 คือ งานที่ควบคุมเคร่ืองจักรอัตโนมัติแตไมมีการ
สรางโปรแกรม (ใชโปรแกรมสําเร็จรูปที่มีอยูเดิม) ในการผลิตชิ้นงาน 
 - งานกลุมที่ 3 คือ งานที่ควบคุมเคร่ืองจักรที่ควบคุมดวยมือในการ
ผลิตชิ้นงาน 
3.2 ผลการกําหนดสมรรถนะในการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลที่ได ซ่ึงในการศึกษาในครั้งน้ีจะทําการ
จําแนกสมรรถนะในการทํางานออกเปน 2 สวน ไดแก  
  - สมรรถนะพื้นฐานในการทํางาน (Common Functional 
Competency) ซ่ึงเปนสมรรถนะพื้นฐานในการทํางานที่พนักงานทุกคน
ในแผนกจําเปนตองมีเหมือนกัน 
 - สมรรถนะเฉพาะในการทํางาน (Specific Functional 
Competency) ซ่ึงเปนสมรรถนะเฉพาะที่ไดจําแนกไวสําหรับพนักงาน
แตละประเภทงาน 
 
ตารางท่ี 3 สมรรถนะในการทํางานที่จําเปนของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการแผนกการผลิต 

กลุมงาน 
ประเภท 

งานกลุม
ที่ 1 

งานกลุม
ที่ 2 

งานกลุม
ที่ 3 

องคประกอบของสมรรถนะ 
Knowledge Skill Attribute 

สมรรถนะ
พื้นฐาน
ในการ
ทํางาน 

ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑและการผลิต
ของบริษัท 

O   

ทักษะการอานแบบการผลิต  O  
ทักษะการตรวจสอบชิ้นงาน  O  
ความสามารถในการเรียนรู   O 

สมรรถนะ
เฉพาะใน
การ
ทํางาน 

ทักษะการ
สราง 
CNC 
โปรแกรม 

ทักษะการ
ใชงาน
เคร่ืองจักร
อัตโนมัติ 

ทักษะการ
ควบคุม
เคร่ืองจักร 

 O  

  
 จากตารางที่ 3 พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการผลิตมี
สมรรถนะพื้นฐานในการทํางาน (Common Functional Competency) 
ซ่ึงเปนสมรรถนะในการทํางานที่พนักงานทุกกลุมงานจําเปนตองมี 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ไดแก 

1. ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑและการผลิตของบริษัท 
2. ทักษะการอานแบบการผลิต 
3. ทักษะการตรวจสอบชิ้นงาน 
4. ความสามารถในการเรียนรู 

 นอกจากนี้  ยั ง มีสมรรถนะเฉพาะในการทํ างาน  (Specific 
Functional Competency) ที่เปนสมรรถนะทางดานทักษะในงาน 
(Working Skill) สําหรับพนักงานแตละกลุมงานที่แตกตางกัน อัน
ประกอบไปดวย 
 1. ทักษะการสรางโปรแกรม CNC (สําหรับงานกลุมที่ 1) 
 2. ทักษะการใชงานเคร่ืองจักรอัตโนมัติ (สําหรับงานกลุมที่ 2) 
 3. ทักษะการควบคุมเคร่ืองจักร (สําหรับงานกลุมที่ 3) 
3.3 ผลการกําหนดขีดความสามารถของสมรรถนะและแนวทางการ
ฝกอบรมหรือพัฒนา 
 จํานวนกลุมตัวอยางท่ีจําแนกตามกลุมงานในการทวนสอบความ
สอดคลองของพฤติกรรมตามขีดความสามารถของสมรรถนะและแนว
ทางการพัฒนา ดังตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4 จํานวนกลุมตัวอยางที่จําแนกตามกลุมงานในการทวนสอบ
ความสอดคลองของพฤติกรรมตามขีดความสามารถของสมรรถนะและ
แนวทางการพัฒนา 

 
 
 จากตารางที่ 4 สามารถนํามาสรุปเปนจํานวนแบบสํารวจความ
สอดคลองของสมรรถนะในการทํางานแตละระดับไดดังน้ี 
 1. จํานวนแบบสํารวจสําหรับสมรรถนะพื้นฐานในการทํางานทั้ง 4 
สมรรถนะไดแก ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑและการผลิตของบริษัท 
ทักษะการอานแบบการผลิต ทักษะการตรวจสอบช้ินงาน และ
ความสามารถในการเรียนรู ซ่ึงจะรวมจํานวนกลุมตัวอยางจากจํานวน
บุคลากรในแผนกการผลิตรวมทุกกลุมงาน ดังตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5 จําแนกจํานวนแบบสํารวจสมรรถนะพื้นฐานในการทํางานใน
แตละระดับ 

 
  
 2. จํานวนแบบสํารวจสําหรับสมรรถนะเฉพาะในการทํางาน ซ่ึง
ประกอบไปดวย ทักษะการสรางโปรแกรม CNC (สําหรับงานกลุมที่ 1) 
ทักษะการใชงานเคร่ืองจักรอัตโนมัติ (สําหรับงานกลุมที่ 2) และทักษะ
การควบคุมเคร่ืองจักร (สําหรับงานกลุมที่ 3) โดยจะตองทําการจําแนก
จํานวนกลุมตัวอยางตามแตละกลุมงาน รวมกับผูจัดการแผนกและ
วิศวกรที่จะตองทําการประเมินความสอดคลองของทุกกลุมงาน ซ่ึงมี
รายละเอียดของจํานวนกลุมตัวอยางในตารางที่ 6 ถึงตารางที่ 8 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 6 จําแนกจํานวนแบบสํารวจสมรรถนะเฉพาะในการทํางาน
เร่ืองทักษะการสรางโปรแกรม CNC ในแตละระดับ 
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ตารางท่ี 7 จําแนกจํานวนแบบสํารวจสมรรถนะเฉพาะในการทํางาน
เร่ืองทักษะการใชงานเคร่ืองจักรอัตโนมัติในแตละระดับ 

 
 
ตารางท่ี 8 จําแนกจํานวนแบบสํารวจสมรรถนะเฉพาะในการทํางาน
เร่ืองทักษะการควบคุมเคร่ืองจักรในแตละระดับ 

 
 
ผลสํารวจความสอดคลองจากแบบตรวจสอบรายการ 
 จากการทําการแจกแบบตรวจสอบรายการในการตรวจสอบความ
สอดคลองไปยังกลุมตัวอยางรวมทั้งส้ิน 74 ชุด ไดรับการตอบกลับรวม
ทั้งส้ิน 74 ชุด คิดเปนอัตราการตอบกลับ 100% โดยผูศึกษาไดทําการ
สรุปผลท่ีไดจากการสํารวจออกเปน 2 สวน คือ ผลสํารวจความ
สอดคลองดานพฤติกรรมตามขีดความสามารถ และผลสํารวจความ
สอดคลองดานแนวทางการพัฒนาตามขีดความสามารถ ดังตารางท่ี 9 
และ 10 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 9 ผลสรุปอัตราความสอดคลองดานพฤติกรรมตามขีด
ความสามารถ 

 
 
 
 
 
 
 

ตารางที่ 10 ผลสรุปอัตราความสอดคลองดานแนวทางการพัฒนาตาม
ขีดความสามารถ 

 
 
3.4 ผลการจัดทําเสนทางการฝกอบรมตามสมรรถนะ 
 หลังจากที่ผูศึกษาไดสรุปและปรับปรุงรายละเอียดของพฤติกรรม
และแนวทางการพัฒนาตามขีดความสามารถของสมรรถนะแตละตัวให
สอดคลองกับผลการสํารวจแลว ในข้ันตอนสุดทายน้ีจะเปนการ
ดําเนินการจัดทําเสนทางการฝกอบรมตามสมรรถนะ โดยเร่ิมจาก
การศึกษาเกี่ยวกับสายความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ของ
แผนกและพิจารณาระยะเวลาที่จะเลื่อนระดับชั้นของตําแหนงงานโดย
เฉลี่ยของพนักงานระดับปฏิบัติการในแผนกการผลิตบริษัทกรณีศึกษา 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังตารางที่ 11 
 
ตารางท่ี 11 ระยะเวลาเลื่อนระดับชั้นตําแหนงตามสายความกาวหนาใน
อาชีพของพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการผลิตของบริษัท 

ตําแหนงงาน จํานวนปเฉลี่ยที่ดาํรงตําแหนง 
พนักงาน 3 
พนักงานอาวุโส 2 
ผูชํานาญการ 2 
ผูชวยหัวหนางาน 3 
หัวหนางาน 5 

  
 หลังจากน้ันจึงทําการพิจารณาลําดับของหลักสูตรการฝกอบรมหรือ
กิจกรรมในการพัฒนาตามสมรรถนะ แลวนํามาจัดต้ังเปนแผนเสนทาง
การฝกอบรมของพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการผลิตบริษัท
กรณีศึกษาตอไป 
 

4. สรุป 
 ผลจากการศึกษาเกี่ยวกับการประยุกตการจัดการสมรรถนะในการ
กําหนดเสนทางการฝกอบรมในคร้ังน้ี ผูศึกษาไดทําการศึกษาทฤษฎีที่
เกี่ยวของของหลักการดังกลาวของนักวิชาการหลายๆ ทาน และ
ดําเนินการประยุกตใชหลักการดังกลาว เพื่อใชเปนโครงการนํารอง 
(Pilot Project) ใหกับบริษัทกรณีศึกษาในคร้ังน้ี โดยมุงเนนไปท่ี
สมรรถนะในการทํางาน (Functional Competency) ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (Shop Floor Operators) ขององคกรที่เปนกรณีศึกษา ซ่ึง
ผลของการศึกษาจะไดทําการสรุปไวในแตละข้ันตอนซ่ึงประกอบไปดวย  
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 1. ใบกําหนดหนาที่งานฉบับปรับปรุงใหมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการแผนกการผลิตแตละตําแหนง 
 2. สมรรถนะในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกการ
ผลิตบริษัท ซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะพื้นฐานในการทํางานของ
พนักงานทุกคนในแผนกจํานวน 4 สมรรถนะ และสมรรถนะเฉพาะใน
การทํางานซ่ึงแยกตามประเภทของกลุมงาน กลุมงานละ 1 สมรรถนะ 
พรอมกันน้ีไดจัดทําเอกสารรายละเอียดดานพฤติกรรมของสมรรถนะ
และแนวทางการฝกอบรมและพัฒนา ซ่ึงจะกําหนดรายละเอียดตามขีด
ความสามารถของสมรรถนะแตละตัวไว 
 3. เสนทางการฝกอบรมตามสมรรถนะของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการแผนกการผลิต 
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