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พุทธรักษ ์ปี พ.ศ. 2567. 

  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทกัษะท่ีตอ้งการไดรั้บการพฒันาส าหรับวิศวกรและ

ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  วิธีการพฒันาทกัษะวิศวกร เพื่อน าเสนอแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรของ
บริษทั ABC จ ากดั  โดยงานวิจยัเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชก้ารก าหนดดว้ยการสุ่ม
แบบไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) เป็นการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) เพื่อเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In- Depth Interview) จ านวน 26 คน ประกอบดว้ย 
วิศวกร จ านวน 23 คน แบ่งตามระดบัวิศวกร ไดแ้ก่ ระดบัวิศวกรซีเนียร์ (Senior Engineer) และระดบั
วิศวกร (Engineer) และผูบ้ริหารการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหารฝ่ายบริหารโครงการ จ านวน 3 
คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคลของผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั ค าถามเก่ียวกบัทกัษะของวิศวกร วิธีการพฒันาทกัษะวิศวกร และขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันา
ทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั จากนั้นน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชวิ้ธีการวิเคราะห์แก่นสาระ 
(Thematic Analysis) 

ผลการวิจยัพบวา่ ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับวิศวกร ไดแ้ก่ ความรู้และความสามารถในสายงาน
วิศวกร ทกัษะดา้นการส่ือสาร ทกัษะดา้นภาษา ทกัษะดา้นการท างานเป็นทีม ส าหรับวิศวกรท่ีมีศกัยภาพ
สูงควรจะมีทกัษะการบริหารงาน การตดัสินใจอยา่งชาญฉลาดและมีแบบแผน ทกัษะภาวะผูน้ า และทกัษะ
การพฒันานวตักรรม ปัจจยัท่ีส่งเสริมการพฒันาทกัษะของวิศวกร ประกอบดว้ย ความรู้พื้นฐานของวิศวกร 
ประสบการณ์ในการท างาน การสนบัสนุนจากบริษทั ทศันคติและการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันาทกัษะของวิศวกร เช่น การอบรมท่ีไม่
ตรงกบัทกัษะท่ีจ าเป็น การอบรมท่ีเน้นทฤษฎีมากกวา่ปฏิบติั และพื้นฐานความรู้ประสบการณ์การท างานท่ี
แตกต่างกนั เป็นตน้ แนวทางในการพฒันาทกัษะของวิศวกร ไดแ้ก่ การฝึกอบรมภายในและภายนอก
องคก์ร การฝึกปฏิบติังานจริง การสัมมนาดูงาน การเรียนรู้ดว้ยการคน้ควา้และท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ดว้ยตนเอง การท างานร่วมกบัแผนกอ่ืน การใชร้ะบบพี่เล้ียง การติดตามและประเมินผลงานทุก 6 เดือน 
รวมถึงการใหค้ าปรึกษาแนวทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
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This research aims to study the skills that need to be developed for engineers and examine the 

related factors and methods for developing these skills to propose in order to provide the guidelines of skill 
development for engineers at ABC Company Limited. The research is qualitative research, employing non-
probability sampling with a purposive sampling method. Data was collected through in-depth interviews with 
26 participants, consisting of 23 engineers at various levels, including Senior Engineers and Engineers, as well 
as 3 managers from human resource management and project management departments. The research 
instrument used was a set of in-depth interview questions, which included personal factors of the key 
informants, questions about the skills of engineers, methods for developing engineering skills, and suggestions 
for the development of engineering skills at ABC Company Limited. The data was then analyzed using 
thematic analysis. 

The research findings indicate that essential skills for engineers include knowledge and expertise 
in the engineering field, communication skills, language skills, and teamwork skills. High-potential engineers 
should also possess management skills, the ability to make informed and strategic decisions, leadership skills, 
and innovation development skills. Factors that promote the development of engineers' skills include 
foundational engineering knowledge, work experience, support from the company, attitudes and support from 
supervisors, and the working environment. Conversely, obstacles to skill development for engineers include 
training that does not align with necessary skills, training that emphasizes theory over practical application, and 
differences in foundational knowledge and work experience. Guidelines to develop engineers' skills include 
internal and external training, hands-on practice, site visits and seminars, self-directed learning through research 
and completing assigned tasks, collaboration with other departments, the use of a mentorship system, biannual 
performance reviews, and career advancement counseling. 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดอ้ย่างสมบูรณ์ ดว้ยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างยิ่ง
จากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ อาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีท่านไดเ้สียสละเวลาอนัมีค่ายิ่งใน
การให้ค  าปรึกษาการด าเนินการวิจยัตลอดจนไดต้รวจสอบและแก้ไขขอ้บกพร่อง  อนัเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ในการจดัท างานนิพนธ์ตั้งแต่เร่ิมด าเนินการจนกระทัง่เสร็จสมบูรณ์ จึงขอกราบขอบพระคุณไว ้
ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารย  ์ดร. ยอดยิ่ง ธนทวี ท่ีมีส่วนช่วยให้ค  าช้ีแนะน าและ
สนบัสนุนขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินการวิจยัคร้ังน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณดร. ศุภสิทธ์ิ เลิศบัวสิน ประธานกรรมการ การสอบงานนิพนธ์ ท่ี
กรุณาพิจารณาความถูกตอ้งครบถว้นของงานนิพนธ์ ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการควบคุมแนะน าส่งเสริม
ใหง้านนิพนธ์มีประสิทธิภาพมากขึ้น ค าแนะน าของท่านช่วยให้ขา้พเจา้ไดน้ ามาปรับปรุง แกไ้ขในงาน
นิพนธ์ท่ีศึกษา ขอขอบพระคุณดร.ชนิสรา แกว้สวรรค์ กรรมการสอบงานนิพนธ์ ท่ีให้ค  าแนะน าและ
ส่งเสริมอนัเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการปรับปรุงงานนิพนธ์ 

ขอขอบคุณผูบ้ริหารของบริษทั ABC จ ากัด ท่ีให้การสนับสนุนงานนิพนธ์และอนุญาตให้
วิศวกรแผนกวิศวกรรมและตวัแทนฝ่ายผูบ้ริหารในการให้ความร่วมมือทางดา้นขอ้มูลรายละเอียดของ
พนักงานบริษัททุกท่านในการเก็บข้อมูลรวบรวมข้อมูลในการศึกษาเป็นอย่างดีขอขอบคุณผูใ้ห้
สัมภาษณ์ทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบค าถามจากแบบสัมภาษณ์ 

ขอขอบพระคุณบิดา มารดาและสมาชิกในครอบครัว เจา้หน้าท่ีมหาวิทยาวยับูรพา เพื่อน
นักศึกษามหาวิทยาลยับูรพาและผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการศึกษาท างานนิพนธ์ในคร้ังน้ีท่ีให้การช่วยเหลือ 
ค าแนะน า ให้การสนับสนุนขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่องานนิพนธ์คุณค่าและประโยชน์ของการศึกษา
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูเวทิตาแด่บุพการี อาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ประสาทวิชาและผูมี้พระคุณทุก
ท่านท่ีเก่ียวขอ้งมา ณ โอกาสน้ี 

  
  

ศรัณย ู ชูช่ืน 
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บทที ่1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบนัโลกไดมี้การเปล่ียนแปลงและพฒันาอยา่งรวดเร็วซ่ึงเป็นผลมาจากกระแส
โลกาภิวตัน์ไม่วา่จะเป็นการเขา้มามีอิทธิพลของแนวคิดเสรีนิยมใหม่ การขยายตวัของเทคโนโลยี 
ในดา้นต่าง ๆ ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงในดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวฒันธรรม รวมไปถึง
การเปล่ียนแปลงกระบวนการในการปฏิบติังานขององคก์รเพื่อใหท้นัต่อการแกปั้ญหา  
และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ส่งผลใหผู้บ้ริหารขององคก์รตอ้งมีความต่ืนตวัส าหรับ
การปรับตวัและพฒันาองคก์รใหเ้ท่าทนัต่อโลก ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัและจ าเป็นต่อการพฒันาองคก์รก็
คือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการพฒันาการบริหารจดัการเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
ต่อการพฒันาพนกังานตามธรรมเนียมท่ีเคยปฏิบติักนัมาจากเดิมการพฒันาจะมุ่งเนน้ไปท่ีพนกังาน
ระดบัผูบ้ริหารการจดัการ (Management – Level Employees) ในขณะท่ีพนกังานระดบัปฏิบติังาน 
(Line Employees) มกัจะไดรั้บการฝึกอบรมเพียงเพื่อปรับปรุงทกัษะเฉพาะในการปฏิบติังานเท่านั้น 
อยา่งไรก็ดี เม่ือมีการท างานเป็นทีม (Work Teams) มากขึ้นและพนกังานตอ้งเก่ียวขอ้งกรัายละเอียด
ของธุรกิจมากดา้นขึ้น การพฒันาพนกังานจึงกลายเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากยิง่ขึ้นส าหรับพนกังานทุกคน 
(ธญัญลกัษณ์ วีระสมบติั, 2557)  
 แนวทางการพัฒนาพนักงานจะต้องได้รับการส่งเสริมจากองค์กร การพัฒนาตนเอง 
ของตัวพนักงานเองเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความส าเร็จหรือเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ  
การพฒันาตนเองถือเป็นการแข่งขนักบัตวัเองเพื่อพฒันาชีวิตไปสู่ความกา้วหน้าการงานในอนาคต 
และเป็นการเตรียมความพร้อมในการท่ีจะตอ้งแข่งขนักบัผูอ่ื้นในโลกของการท างานท่ีมีการแข่งขนั
ท่ีสูง ซ่ึงการพฒันาพนกังานขององคก์รจ าเป็นตอ้งประเมินความสามารถของพนกังานเพื่อให้รู้ว่ามี
จุดแข็งอะไรท่ีตอ้งส่งเสริมสนับสนุน และมีจุดอ่อนอะไรท่ีตอ้งปรับปรุงแก้ไข การพฒันาทกัษะ 
ของพนักงานในองค์กรจ าเป็นตอ้งพฒันาให้มีความรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  
และสอดคลอ้งกบันโยบายการบริหารงานขององคก์ร (เอกสิทธ์ิ สนามทอง, 2662) 
 การพัฒนาทักษะพนักงานถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการบริหารการจัดการ 
ขององคก์รในปัจจุบนัเพราะมนุษยจ์ดัไดว้า่เป็นทรัพยากรท่ีเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการพฒันาองคก์ร
ให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานแต่ละต าแหน่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ท่ีจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจ และไดรั้บการเรียนรู้ในนวตักรรมเทคโนโลยีสมยัใหม่ในการพฒันา
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ตนเอง และสายงานท่ีท าอยู่ให้เกิดสัมฤทธ์ิผลและเป็นประโยชน์ในองค์กร ให้มีความพร้อม 
ต่อการแข่งขัน และการรับมือกับการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรใดท่ีมีพนักงานได้รับ  
การพฒันาอย่างต่อเน่ืองจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซ่ึงความเจริญกา้วหน้า
ขององคก์ร (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2562) 
 บริษทั ABC จ ากดั เป็นองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจวิศวกรรมออกแบบ (Design Engineering) 
จัดห าวัตถุ ดิบ  (Procurement) ก ารผลิตโครงส ร้าง  (Construction) และงาน ติดตั้ งในทะ เล                
(Installation) รวมทั้งการร้ือถอนโครงสร้าง (Decommissioning) ของแท่นขุดเจาะน ้ ามนัประเภท 
ทั้ ง อ อ ย ล์  (Oil)  แ ล ะ แ ก๊ ส  (Gas)  ต า ม ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ลู ก ค้ า ทั้ ง ภ า ย ใ น ป ร ะ เท ศ 
และต่างประเทศ บริษัท ABC จ ากัดย ังมีการผลิตโครงสร้างของธุรกิจทางเลือก เพื่อรองรับ
อุตสาหกรรมตลาดน ้ ามนัท่ีมีการผนัแปร เช่น ธุรกิจพลงังานสะอาด (Clean Energy Business) ซ่ึงมี
ทั้ งลูกค้าท่ีอยู่ทั้ งภายในประเทศ และต่างประเทศ เช่นเดียว ทดแทนอุตสาหกรรมน ้ ามัน 
ท่ีมีการแปรปวน  แข่งขนัทางการตลาดกบับริษทัอ่ืน ๆ เพื่อให้บริษทั ABC จ ากดั สามารถด าเนิน
กิจการต่อไป การพฒันาความรู้ความสามารถของพนักงานสอดคลอ้งกบัธุรกิจขององค์กร ช่วยให้
สามารถแข่งขนักบับริษทัท่ีด าเนินธุรกิจเดียวกนัในตลาดโลกได ้ 
 แผนกวิศวกรรมของบริษัท ABC จ ากัด ท่ีมีความส าคัญในการขับเคล่ือนธุรกิจด้าน
วิศวกรรมออกแบบ (Design Engineering) งานวิศวกรรมออกแบบเป็นจุดเร่ิมตน้ในการก าหนดทิศ
ทางการให้สอดคลอ้งความตอ้งการเป็นอบัดบัแรกความถูกตอ้งตามหลกัวิศวกรรม ตรงต่อเวลา และ
มีคุณภาพ และสามารถปฎิบัติได้จริงคือภารกิจในการก าหนดเป้าหมาย  ด้วยการขับเคล่ือนด้วย
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในแต่ละสาขา สู่ความน่าเช่ือถือซ่ึงเป็นหวัใจในงานวิศวกรรม  
 พนักงานในแผนกวิศวกรรมโดยเฉพาะวิศวกรของแต่ละสาขาเป็นปัจจัยท่ีส าคัญ  
ดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งไดรั้บการสนับสนุน เพื่อให้วิศวกรเหล่านั้น 
มีการพฒันาทางดา้นทกัษะเฉพาะทาง ทกัษะดา้นอารมณ์ ควบคู่ ให้มีความช านาญ ตามแนวทางการ
วางแผนใหส้อดคลอ้งโครงสร้างขององคก์รท่ีย ัง่ยนื  
 ด้วยสถานการณ์ปัจจุบันกับการแข่งขันท่ีค่อนข้างสูงในธุรกิจท่ีคล้ายกันส่งผลให้ 
เกิดการแย่งตัววิศวกร เกิดการลาออกของวิศวกรเพื่อต้องการท่ีขยบัหน้าท่ีการงานสายอาชีพ 
สู่ความกา้วหนา้  วิศวกรบางสาขาลาออกส่งผลวิศวกรท่ีมีอยู่ไม่สามารถท างานทดแทน หรือท างาน
ให้มีคุณภาพเทียบเท่ากบัคนเก่าได ้ขาดวิศวกรท่ีสามารถท างานไดห้ลากหลายไดต้ามท่ีมอบหมาย 
อีกทั้ งบ ริษัทไม่ มีแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน  ด้วยเหตุ น้ีแผนกวิศวกรรมออกแบบ 
ทางดา้นวิศวกรรมจึงจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนระบบการบริหาร และวางแผนการพฒันาวิศวกรให้มี
ทิศทางท่ีชดัเจนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น และสอดคลอ้งกบัแนวทางการพฒันาบุคคล 
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ให้ตรงกบัการปรับเปล่ียนคนในองค์กร โดยมุ่งเนน้สมรรถนะในการปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพราะวิศวกรท่ีมีความรู้ความสามารถ และทักษะในเร่ืองการบริการอารมณ์คือกลไก
ส าคญัท่ีจะผลกัดนัใหกิ้จกรรมการท างานบรรลุไดต้ามเป้าหมายความตอ้งการท่ีก าหนดไว ้
 ดงันั้นผูวิ้จยัเล็งเห็นความส าคญัในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
วิศวกรในแผนกวิศวกรรม เพื่อให้วิศวกรมีทักษะความรู้ความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
ขององคก์รและดา้นเทคโนโลยใีนโลกปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ผลการวิจัยคร้ังน้ีจะเป็นแนวทางในการพัฒนาทักษะในแผนกวิศวกรรมในต าแหน่ง 
ของวิศวกรของแต่ละสาขา เพิ่มศักยภาพของวิศวกรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อแผนก วิเคราะห์และก าหนดแผนสายอาชีพก่อให้เกิดขวญัก าลังใจ 
ในการปฏิบติังานของวิศวกรและบรรลุวตัถุประสงค์และเจตนารมณ์ขององค์กรท่ีได้ก าหนดไว ้
อีกผูว้ิจัยในฐานะผูป้ฏิบัติงานในต าแหน่งหัวหน้า บอกเห็นความส าคัญของการศึกษาวิจยัเร่ือง 
การพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานวิศวกรในแผนกวิศวกรรม สามารถใชผ้ลการวิจยัน้ีน าไปเผยแพร่
ให้กับสถาบันมหาวิทยาลัยใช้ เป็นแนวการในการก าหนดหลักสูตรการเรียนการสอน  
และการสนบัสนุนใหนิ้สิตนกัศึกษาไดท้ ากิจกรรมในการช่วงการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาอีกดว้ย 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.   เพื่อศึกษาทกัษะท่ีตอ้งการ ทกัษะท่ีจ าเป็นและวิธีการพฒันาทกัษะในแผนกวิศวกรรม 
ของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั  

2.   เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมและปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรของ 
บริษทั ABC จ ากดั 

3.  เพื่อน าเสนอแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั 
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กรอบข้ันตอนการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1 กรอบขั้นตอนการวิจยั 

ทบทวนวรรณกรรม 
1.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 

2.  การประกอบวิชาชีพของวิศวกรรม 

3.  ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับวิศวกร 

4.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการพฒันาวิศวกร 

5.  ทฤษฎีและแนวคิดวิธีการพฒันาวิศวกรและการฝึกอบรม 

6.  แนวคิดเก่ียวกบัการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 

7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

วิธีการวิจัยเกีย่วกบัการพัฒนาทักษะวิศวกร 
โดยใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

วิศวกรระดบัซีเนียร์ (Senior) และวิศวกรระดบัเอน็จิเนียร์ (Engineer) จ านวน 23 คน และ 

ผูบ้ริหารฝ่ายบริหารจ านวน 3 คน รวม 26 คน 

ทักษะที่ต้องการพฒันาส าหรับวิศวกร 

ปัจจัยที่เกีย่วข้องกบัการพัฒนาวิศวกรของบริษัท ABC จ ากดั 

วิธีการพฒันาทักษะ (Methods) ส าหรับวิศวกร 

แนวทางการพฒันาทักษะของวิศวกรของบริษัท ABC จ ากดั 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

  ผลการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคลท่ีจะได้น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ 

ในการก าหนดนโยบาย และแผนการพฒันาศกัยภาพของวิศวกรให้สามารถปฏิบติังานของในบริษทั 

ABC ให้มีประสิทธิภาพดงัน้ี 

ฝ่ายผู้บริหาร 

ข้อมูลจากการวิจัย ช่วยให้ผู ้บริหารเข้าใจถึงทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับวิศวกรในการ

ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพท าให้สามารถก าหนดนโยบายการพฒันาบุคลากรท่ีตรงกบัความ

ตอ้งการและเป้าหมายขององคก์รได ้

ฝ่ายบุคคล 

ขอ้มูลจากการวิจยัช่วยให้ฝ่ายบุคคลสามารถใช้ขอ้มูลจากการวิจยัในการวางแผนและ

ออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและพฒันาทักษะส าหรับวิศวกร เช่น การฝึกอบรมภายใน การ

สัมมนา การฝึกปฏิบติัภายนอก การศึกษาดูงาน และการสร้างทีมงาน อีกทั้งยงัสามารถประเมินผล

การพฒันาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถเปรียบเทียบความกา้วหนา้ของวิศวกรก่อนและหลงั

การพฒันาได ้

ฝ่ายวิศวกร 

ขอ้มูลจากการวิจยัช่วยให้ฝ่ายวิศวกรสามารถสร้างระบบการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะ

ในองคก์รท่ีเป็นระบบมากขึ้น เช่น การสร้างทีมท่ีปรึกษา การก าหนดแผนการเรียนรู้ระยะยาว และ

การจดัตั้งกลุ่มเรียนรู้ภายในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น อกัทั้งการใหโ้อกาสในการพฒันา

และการเรียนรู้ช่วยสร้างความพึงพอใจให้กบัวิศวกร ท าให้มีความตั้งใจในการท างานและลดอตัรา

การลาออก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตเน้ือหาของการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาแผนกวิศวกรรมของของวิศวกรบริษทั 
ABC จ ากัด โดยศึกษาทักษะท่ี มีความจ าเป็นให้มีการพัฒนาส าหรับวิศวกร สู่ความส าเร็จ 
และรูปแบบการพฒันาวิศวกรเพื่อน าไปเสนอแผนการพฒันาทกัษะของวิศวกรในแผนกวิศวกรรม
ของบริษทั ABC จ ากดั 
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 ขอบเขตแหล่งข้อมูล 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูท่ี้ให้ขอ้มูลในการสัมภาษณ์ 
คือ วิศวกรของบริษทั ABC จ ากัด ระดับวิศวกรซีเนียร์ (Senior) และระดับเอ็นจิเนียร์ (Engineer) 
จ านวน 23 คน และผูบ้ริหารฝ่ายบริหาร จ านวน 3 คน รวมทั้งหมด จ านวน 26 คน 
 ขอบเขตพื้นท่ีในการเกบ็ข้อมูล 
 เก็บขอ้มูลภายใน บริษทั ABC จ ากดั 
 ขอบเขตทางด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัยตั้ งแต่เดือน กุมภาพันธ์ 2566 ถึง สิงหาคม 2567  
ใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือน กนัยายน 2566 ถึง ตุลาคม 2566 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ทักษะของวิศวกร หมายถึง ความรู้ความสามารถ และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฎิบัติงานในวิชาชีพวิศวกรรม ซ่ึงรวมถึงทกัษะต่าง ๆ ท่ีวิศวกรต้องใช้ในการออกแบบ พฒันา 
แกปั้ญหาและบริหารจดัการโครงการในสายงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับวิศวกร หมายถึง ทกัษะในด้านวิศวกรท่ีมีความรู้ความสามารถ
เฉพาะด้านสูงในด้านการแก้ไขปัญหา และในด้านการปฏิบัติงาน รวมไปถึงความสามารถ  
ในด้านการส่ือสาร การท างานเป็นทีม ด้านภาษา การเรียนรู้ด้วยตนเอง จริยธรรมในการท างาน  
และความฉลาดทางอารมณ์ในการท างาน 
 ทักษะความเป็นผู้น า หมายถึง ทกัษะของบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในการน าผูอ่ื้น 
ให้ปฏิบติัตามโดยใช้พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในการจูงใจ โน้มน้าวใจ ชักน า 
หรือการตดัสินใจ เพื่อสามารถปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ขององค์กรด าเนินไปอย่างประสบความส าเร็จ 
สู่ความเจริญกา้วหนา้จนไดเ้ป็นท่ียอมรับยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
 ทักษะของหัวหน้างาน  หมายถึง ทักษะของบุคคลท่ีมีหน้าท่ีปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
ตามเป้าหมายขององค์กร โดยมีทกัษะเฉพาะในท่ีท างาน ทกัษะในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ทกัษะ  
ในการสอบงาน ทกัษะในการปรับปรุงงาน และทกัษะในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 วิศวกร (Engineer)  หม าย ถึ ง  วิศวกรท่ี จบป ริญญ าต รีส าขาวิศวกรรม ศาสต ร์ 
จากสถาบนัการศึกษาทั้งท่ีเป็นทั้งมหาวิทยาลยัของรัฐ หรือเอกชน อีกทั้งการปฏิบติังานตอ้งอาศยั 
ความเช่ียวชาญในความรู้วิศกรรมเฉพาะทางท่ีสังกดั 
 วิศวกรโครงสร้าง (Structural Engineer) หมายถึง วิศวกรท่ีเก่ียวขอ้งกับการวิเคราะห์
และการออกแบบโครงสร้างท่ีรองรับ หรือตา้นแรง ท าหน้าท่ีวิเคราะห์แรงภายนอกท่ีกระท ากับ 
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ช้ินส่วนอาคารนั้น ๆ ท่ีท าให้เกิด แรงดึง แรงอดั แรงเฉือน แรงบิด  และโมเมนต์ดัดท่ีเก่ียวข้อง 
กบัช้ินงานท่ีสร้างขึ้น 
 วิศวกรท่อ (Piping Engineer) หมายถึง วิศวกรท่ีท างานออกแบบเก่ียวกับท่อต่าง ๆ 
ส่ วนใหญ่จะเป็นงานปิ โตรเล่ียมของไหลในท่อจะ เป็นสารเค มี  น ้ ามัน ดิบ  ไอน ้ า ฯลฯ 
เพื่อท าให้แน่ใจว่าการสร้าง และติดตั้ งงานมีความถูกต้องตามหลังวิศวกรรม และมาตรฐาน 
ท่ีมีการยอมรับ หน้าท่ีของวิศวกรท่อเป็นการวางแปลนวางอุปกรณ์ต่าง ๆ การเดินไลน์ท่อจะขึ้น 
จะลงโดยใช้โปรแกรมสามมิติ (3D) ช่วยในการออกแบบ รวมไปถึงการค านวณหาค่าเสตรท            
(Stress) ของวสัดุท่อ โดยจะมีแยกยอ่ยรวมทั้งการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง และการทดสอบ 
 วิศวกรไฟฟ้า (Electrical Engineer) หมายถึง วิศวกรท่ีศึกษาทฤษฎี และการประยุกตใ์ช ้
ไฟฟ้า คล่ืนแม่เหล็กไฟฟ้า มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการออกแบบระบบไฟฟ้าท่ีซับซ้อน
ส าหรับสถานท่ีปฏิบติัการ หนา้ท่ีบ ารุงรักษา การปฏิบติัการเก่ียวกบัระบบไฟฟ้า รวมถึงหนา้ท่ีดา้น
วิศวกรรมไฟฟ้าโครงการ หรือการบริหารจดัการไซต์งานในพื้นท่ีปฏิบัติงานต่าง ๆ รวมทั้งการ
ทดสอบระบบ 
 วิศวกรเคร่ืองกล (Mechanical Engineer) หมายถึง วิศวกรดูแลรักษาระบบเชิงกล หนา้ท่ี
รับผิดชอบนบัตั้งแต่การออกแบบไปจนถึงการสร้าง และติดตั้งเคร่ืองจกัรเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่าง 
ๆ ท่ี ใช้ในการผลิตหรือแปรรูปพลังงานเพื่ อน ามาใช้ในกระบวนการผลิต รวมทั้ งระบบ 
การปฏิบติังาน และดูแลบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรเคร่ืองมือ การทดสอบระบบของเคร่ืองจกัรกล 
 วิศวกรกระบวนการ (Process Engineer) หมายถึ ง วิศวกรมีหน้ า ท่ี รับผิดชอบ 
ในการประเมินกระบวนการท่ีมีอยู่ และการก าหนดค่าระบบการผลิตเพื่อลดตน้ทุนในการปรับปรุง
การพฒันาอย่างย ัง่ยืน และพัฒนาแนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดในกระบวนการผลิตในการจดัเตรียม
กระบวนการผลิต เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร วิธีการ มาตรฐาน คุณภาพของช้ินงาน 
การตรวจสอบ การทดสอบ และอ่ืน ๆ เพื่อให้มีความพร้อมและมีประสิทธิภาพสูงสุด ตรงตาม 
ความต้องการของลูกค้า ก่อนท่ีจะเร่ิมการผลิตจริง และส่งต่อไปให้โปรดักชั่น เอ็นจิเนียร์                 
(Production Engineer) ซ่ึงงานของโพรเซส เอ็นจิเนียร์ (Process Engineer) จะอยู่ในกระบวนการ
ระหวา่งอาร์แอนดดี์ (R&D) กบัโปรดกัชัน่ (Production) 
 วิศวกรฝ่ายผลิต (Production Engineer) หมายถึง วิศวกรมีหน้าท่ีควบคุมดูแลยอด 
การผลิตให้ได้ตามแผนท่ีวางไว ้คอยปรับปรุงพัฒนาสายการผลิต ลดเวลาการผลิต ลดต้นทุน  
การผลิต เพิ่มยอดการผลิต (Productivity) รวมถึงการปรับปรุง พฒันา ออกแบบ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
หรือเคร่ืองจกัรต่าง ๆ เพื่อใหก้ารผลิตมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
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 วิศวกรโครงการ (Project Engineer) หมายถึง วิศวกรมีหน้าท่ีรับผิดชอบการวางแผน
หรือบริหารโครงการ เพื่อให้โครงการเป็นไปตามแผนมีคุณภาพตามหลกัวิศวกรรมและเป็นไปตาม
งบประมาณ ท่ีก าหนด รวมถึงวางแผนโครงการ แผนงาน งบประมาณ อุปกรณ์  ทีมงาน  
และผูป้ฏิบติังาน อีกทั้งควบคุมตรวจสอบการท างานให้เป็นไปตามรูปแบบ และควบคุมตน้ทุน 
ใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนด 
 การเติบโตในสายงานระดับหัวหน้า หมายถึง การเล่ือนต าแหน่งจากระดับต าแหน่ง
ปฏิบติัการเป็นหวัหนา้งานในการจดัการบริหารงานวิศวกรรม 
 ปัจจัยทางด้านอายุงาน หมายถึง  ระยะเวลาในการท างานในต าแหน่งท่ีมอบหมาย 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพทางด้านทักษะ ความช านาญ 
ในการท างาน ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติของบุคคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
โดยการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถด้วยการฝึกอบรมเพื่อบุคลากรนั้ น ๆ จะสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

การพัฒนาทักษะ หมายถึง กระบวนการและกิจกรรมท่ีด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนและ

ปรับปรุงความรู้ ความสามารถ และความช านาญในดา้นต่าง ๆ ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นสามารถปฏิบติังานหรือกิจกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 

 แผนการเติบโตในสายอาชีพ หมายถึง การวางแผน หรือระบบความกา้วหน้าในหน้าท่ี 
การงาน สายงานภายในองคก์รท่ีสังกดั 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) เป็นระบบ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ท่ีช่วยให้องค์กรสามารถบริหาร และจดัการขอ้มูลของพนักงาน
องค์กรไดอ้ย่างครอบคลุม ไม่ว่าจะเป็นขอ้มูลประวติัส่วนตวั การท างาน ขาด ลา มา สาย ไปจนถึง
การจดัการเงินเดือน ช่วยให้องค์กรสามารถดูแลสวสัดิการณ์ของพนักงานในองค์กรได้สะดวก  
และง่ายยิ่งขึ้ น  หน้าท่ีหลัก  ๆ  ของเอชอาร์เอ็ม  (HRM) เป็นวางแผน และก าหนดกลยุทธ์ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ดัหาบุคลกรคุณภาพเขา้มาร่วมงานกนัในองคก์ร ฝึกอบกรมพฒันา 
ให้กับบุคลากรใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาอยู่ในองค์กร ประเมินผลการท างานของบุคลากรในองค์กร ดูแล 
เร่ืองของเงินเดือน โครงสร้างเงินเดือน งบประมาณต่าง ๆ ภายในบริษัท ตลอดจนดูแลจัดการ 
เร่ืองของกฎระเบียบในองค์กร วางแผนดูแลความปลอดภยัในองค์กร จดัหากิจกรรมสันทานาการ 
และสัมมนา เพื่ อความสามัคคีในหมู่คณะเพื่ อให้องค์กรนั้ น มีความเป็นระบบมากยิ่งขึ้ น  
และยงัสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน 
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 วิศวกรระดับซีเนียร์ (Senior) หมายถึง วิศวกรเฉพาะดา้นท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 5 ปี 
หรือหัวหน้างานในสายงานท่ีตนเองปฏิบติั และไดรั้บมอบหมาย สามารถสอนงาน และตรวจสอบ
งานของพนักงานในระดบัเอ็นจิเนียร์ (Engineer) รวมไปถึงวิศวกรท่ีมีทกัษะในการบริหารทีมงาน 
มีการวางแผน และมีการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยจะไดรั้บการแต่งตั้ง
ในต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตามล าดบัสายงานของบริษทั 
 วิศวกรระดับเอ็นจิเนียร์ (Engineer) หมายถึง วิศวกรเฉพาะดา้นท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 
0-5 ปีในส่วนงานท่ีตนเองปฏิบติัและไดรั้บมอบหมาย สามารถปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมาย  
อยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสมตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด 
 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

งานวิจยัเร่ืองการพฒันาทกัษะวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎี แนวคิด ตลอดจน

ความรู้ท่ีเก่ียวข้องจากเอกสารบทความ รวมถึงหนังสือและงานวิจัยต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็น

พื้นฐานในการศึกษางานคน้ควา้ และการทบทวนวรรณกรรม มีดงัน้ี 

1.   ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2.   การประกอบวิชาชีพของวิศวกรรม 
3.   ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับวิศวกร 
4.   ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการพฒันาวิศวกร 
5.   แนวคิดและวิธีการพฒันาวิศวกรและการฝึกอบรม 
6.   แนวคิดและเก่ียวกบัการวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
7.   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับสมรรถนะ 

 แนวความคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) หรือความสามารถของบุคคลในองค์กร 

ได้เร่ิมขึ้ นในปี ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland นักจิตวิทยา 

แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ซ่ึงได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะท่ีดี (Excellent 

Performer) ของบุคคลในองค์กรกบัระดบัทกัษะความรู้ความสามารถโดยระบุว่าการวดัไอคิว (IQ) 

และการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธีการท่ีไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต่ควรใชบุ้คคล 

ท่ีมีความสามารถ มากกว่าคะแนนทดสอบ (Test Scores) ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 บริษัท McBer 

ซ่ึง McClelland เป็นผูดู้แลได้รับการติดต่อจากองค์กร The US State Department ให้ช่วยคัดเลือก

เจา้หนา้ท่ีท่ีท าหน้าท่ีเป็นตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : 

FSIOs) ในประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก ซ่ึงก่อนหน้านั้น การคดัเลือกเจ้าหน้าท่ี FSIOs ใช้แบบทดสอบ 

ท่ีมุ่งทดสอบด้านทกัษะท่ีคิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าว แต่พบว่าผูท่ี้ท า

คะแนนสอบได้ดีไม่ได้มีผลการปฏิบัติงานท่ีองค์การต้องการ McClelland ได้พัฒนาเคร่ืองมือ 

ชนิดใหม่ในการคดัเลือกคนท่ีสามารถท านายผลการปฏิบติังานได้ดีแทนขอ้ทดสอบแบบเก่า โดยใช้
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วิ ธีการประเมิน ท่ี เรียกว่ า  Behavioral Event Interview (BEI) เพื่ อค้นหาลักษณะพฤติกรรม 

ของผูท่ี้ปฏิบติังานดีแลว้เปรียบเทียบกับผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานตามเกณฑ์เฉล่ีย เพื่อหาพฤติกรรม 

ท่ีแตกต่างกัน แลว้เรียกพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีว่า สมรรถนะ (สุกัญญา รัศมี

ธรรมโชติ, 2548; เอกสิทธ์ิ สนามทอง, 2662) 

 ความหมายของสรรถนะความสามารถ 

 สมรรถนะความสามารถ (Competency) คือ ผลรวมของทักษะ ความรู้ ความสามารถ 

ค่านิยม ทศันคติลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจ ท่ีอยู่ภายในตวับุคคล และแสดงออกผ่านพฤติกรรม     

(Demonstrated Behavior) ซ่ึงมีความส าคญั และส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

คุณภาพและมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

 McClelland and Boyatzis (1982)อ ธิบ าย ถึ งก ารน าส มรรถนะความส าม ารถไป

เปรียบเทียบกับโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) โดยอธิบายว่า การเรียนรู้เก่ียวกับสมรรถนะ

ความสามารถไม่ไดห้มายถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาให้เห็นเท่านั้น แต่รวมถึงท่ีมาของพฤติกรรม

นั้นดว้ยวา่เกิดจากองคป์ระกอบในเร่ืองใด จึงไดน้ าองคป์ระกอบของสมรรถนะมาจดักลุ่ม และแบ่ง

องค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 2 ส่วนหลกั เพื่อให้ง่ายต่อการท าความเขา้ใจองค์ประกอบ 

ของสมรรถนะความสามารถ 

 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 องคป์ระกอบของสมรรถนะ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะดงัน้ี 

 
ภาพท่ี 2-1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 
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 ภาพท่ี 2-2  แสดงโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) ประกอบด้วย ส่วนแรก : ส่วนท่ี

มองเห็นชดั เป็นส่วนท่ีมองเห็นชดัเป็นส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ าซ่ึงสามารถแสดงพฤติกรรม และสามารถ

พัฒนาได้ง่าย ประกอบไปด้วย ความรู้ความเข้าใจ (Knowledge and Understanding) และทักษะ 

ในการท างาน (Skills) นอกจากน้ีมีส่วนท่ีสอง: ส่วนท่ีซ่อนเร้น เป็นส่วนท่ีมองเห็นไม่ชดัอยู่ใตน้ ้ า

เรียกว่า คุณลักษณะ (Attributes) ซ่ึงหมายถึงคุณลักษณะส่วนบุคคล ท่ีประกอบไปด้วยแนวคิด 

ของตน  (Self-Concept) อุป นิสั ย  (Trait) และแรงจูงใจ  (Motive) ซ่ึ งส่ วนประกอบ เหล่ า น้ี 

เป็นส่วนท่ีจะตอ้งใช้ระยะเวลาในการพฒันาหรือปรับปรุงมากกว่าส่วนท่ีเป็นความรู้ความเขา้ใจ  

และทกัษะในการท างาน 

 สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland เกิดจากองค์ประกอบส าคญั 5 ประการ

ดงัน้ี 

  (1)  ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบัติจนช านาญ เช่น 

ทกัษะการอ่าน 

  (2)  ความ รู้  (Knowledge) หมายถึง  ความ รู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่นความ รู้ 

ดา้นภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารการศึกษา 

  (3)  ทศันคติค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self - Concept)  

เช่น คนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self – Confident) จะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกปั้ญหาตา่ง ๆ ได ้

  (4)  บุคลิกประจ าตัวบุคคล (Trait) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้ น เช่น เป็นคนท่ี

น่าเช่ือถือไวว้างใจไดมี้คุณลกัษณะเป็นผูน้ า 

  (5)  แรงจูงใจ  ห รือแรงขับภายใน  (Motive) ท าให้ บุ คคลแสดงพฤ ติกรรม 

ท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมาย เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) จะพยายามท างาน

ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย และปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 

 องค์ประกอบทั้ง 5 ประการ ท่ีรวมกันเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล และก่อให้เกิด

สมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายใน จะเห็นได้เฉพาะพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นการเปรียบเทียบ

คุณลักษณะดังกล่าวไวใ้นโมเดลน ้ าแข็ง (Iceberg Model) และอธิบายว่าคุณลักษณะของบุคคล

แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถมองเห็นไดค้ือความรู้ และทกัษะ ซ่ึงสามารถพฒันาไดไ้ม่ยากนกั

ดว้ยการศึกษาค้นควา้ท าให้เกิดความรู้ และการฝึกฝนปฏิบติัท าให้เกิดทักษะ และส่วนท่ีซ่อนอยู่
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ภายในซ่ึงสังเกตได้ยาก ได้แก่  ทัศนคติค่ านิยม ความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ ของตนเอง

บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล รวมทั้งแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีพฒันาไดย้าก 

 ประเภทของสมรรถนะ 

 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความสามารถหรือคุณสมบติัท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีเพื่อ

ท างานหรือหน้าท่ีใด ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สมรรถนะประกอบดว้ยความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม 

และคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามท่ีก าหนด สมรรถนะยงั

สามารถแบ่งออกเป็นสมรรถนะทางเทคนิคท่ีเก่ียวข้องกับความเช่ียวชาญในสาขาวิชาหรือการ

ท างานเฉพาะด้าน และสมรรถนะทางพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับทักษะทางสังคมและการท างาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 การแบ่งประเภทสมรรถนะเป็นการน ากลุ่มสมรรถนะบุคคล มาจัดเป็นประเภท 

ให้สอดคล้องกับลักษณะงานในแต่ละองค์การ จากการศึกษาเก่ียวกับการแบ่ งประเภท 

ของสมรรถนะ พบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ ใช้สมรรถนะบุคคลเป็นหลักในการแบ่งประเภท 

ของสมรรถนะ เช่น ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2562) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 

คือ ประเภทแรกเป็น สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ท่ีจะช่วย

สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ ประเภทท่ีสอง เป็นสมรรถนะในงาน  

(Job Competency) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีต าแหน่งหรือบทบาทนั้น ๆ ตอ้งการเพื่อท าให้

งานบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนด เช่น ความสามารถในการวิจยัในต าแหน่งงานทางด้านวิชาการ 

เป็นความสามารถท่ีสามารถฝึกฝน และพฒันาได้ ประเภทท่ีสาม เป็นสมรรถนะบุคคล (Personal 

Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิง

ใดโดดเด่นกว่าคนทัว่ไป ซ่ึงมกัเรียกว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล ส่วน (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 

2551) แบ่งสมรรถนะ ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มสมรรถนะหลกั หมายถึงคุณลกัษณะพื้นฐานหรือ

คุณสมบติัร่วมของทุกคน ในองค์การท่ีจะตอ้งมีซ่ึงแต่ละองคก์ารจะแตกต่างกนั และกลุ่มสมรรถนะ

ท่ีไม่ใชส้มรรถนะหลกั ประกอบดว้ยสมรรถนะ 3 กลุ่มยอ่ย คือ กลุ่มแรกเป็นสมรรถนะบุคคล ไดแ้ก่ 

Personal/Individual Competency กลุ่ม ท่ีสองเป็นสมรรถนะท่ี เก่ียวกับงาน  ได้แก่  Functional 

/Job/Professional/Technical Competency แ ล ะ ก ลุ่ ม ท่ี ส าม เป็ น ส ม ร ร ถ น ะ ท่ี ใ ช้ ส า ห รั บ 

งานของผูท่ี้ท าหน้าท่ีในสายงานบริหาร ได้แก่ Leadership / Managerial Competency ส่วนสุกญัญา 

รัศมีธรรมโชติ (2548) จดักลุ่มสมรรถนะ ออกเป็นสองกลุ่ม คือ Core Competency ท่ีเป็นสมรรถนะ
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หลักขององค์การ และ Job Competency ท่ี เป็นสมรรถนะในงานของบุคล  ซ่ึงสอดคล้องกับ

ความเห็นของ Hamel and Prahalad (1994) ท่ีแบ่ งสมรรถนะออกเป็น  2 ประเภท คือ  Core 

Competency ท่ีเป็น สมรรถนะหลักขององค์การ และ Core Competency ท่ีเป็นสมรรถนะหลัก 

ของบุคคล Prahalad and Hamel ได้กล่าวถึงสมรรถนะหลักขององค์การว่า เป็นกลุ่มความรู้ 

ทางเทคนิคท่ีเป็นหัวใจขององค์การ และก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน เป็นส่ิงท่ี

ลอกเลียนแบบได้ยาก และผูบ้ริหารขององค์การจงใจสร้าง และก าหนดขึ้ น สมรรถนะหลัก 

ขององค์การคือส่ิงท่ีองค์กรท าได้ดีท่ีสุดเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยุทธ์ และเป็นแนวทาง 

ในการก าหนดกระบวนการท างานต่าง ๆ ท่ีท าให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขนัในระบบ

เศรษฐกิจ ในขณะท่ีสมรรถนะหลักของบุคคล  คือ ส่ิงท่ีท าให้บุคคลท างานในต าแหน่งท่ีตน 

รับผิดชอบไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) มีแนวคิดสอดคลอ้งกบันักวิชาการ 

ส่วนใหญ่ โดยแบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภทไว ้ดงัน้ี 

 1. สมรรถนะองค์ ก าร (Organization Core Competency) เป็ นสมรรถนะห รือขี ด

ความสามารถโดยรวมขององค์การ เกิดจากการรวมความสามารถบุคคล และความสามารถของ

องค์การ ผสมผสานทั้ งทักษะ และเทคโนโลยีทั้ งมวลขององค์การเข้าไวด้้วยกัน เป็นแนวทาง 

ให้องค์การสามารถน าไปสู่การสร้าง หรือการมีโอกาสในความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคต 

ซ่ึงสมรรถนะองคก์ารท่ีก าหนดขึ้น เป็นรากฐานส าคญัท่ีสามารถน าไปสู่ผลลพัธ์ (ผลผลิต + บริการ) 

ขององคก์าร 

 2. สมรรถนะหลักของบุ คคล  (Personal Core Competency) หมายถึง สมรรถนะ 

หรือขีดความสามารถท่ีเป็นคุณสมบติัของบุคลากรทุกคนในองค์การเดียวกนัตอ้งมีร่วมกนั เพื่อให้

บรรลุความส าเร็จขององค์การ นอกจากสมรรถนะหลกัท่ีทุกคนต้องมีเหมือนกันแล้ว บุคลากร 

ทุกคนยังต้องมีสมรรถนะในงาน  หรือสมรรถนะท่ี เก่ียวกับงาน (Functional Competency)  

ซ่ึงเป็นสมรรถนะ หรือขีดความสามารถของบุคคลท่ีปฏิบติังานในแต่ละดา้นเพื่อให้การปฏิบติังาน

ส าเร็จ และได้ผลผลิตตามท่ีองค์การต้องการ สมรรถนะหลกัของบุคคลแบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ  

(1)  ส ม ร ร ถ น ะ ร่ ว ม ก ลุ่ ม ง า น  (Common Functional Competency)  เ ป็ น คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ 

หรือขีดความสามารถร่วมของบุคลากรทุกต าแหน่งในกลุ่มงานหรือในกลุ่มต าแหน่งเดียวกัน 

ท่ีจะต้องมี  เช่น กลุ่มงานบริหารทั่วไป ประกอบด้วยต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป 

เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าหน้าท่ีประชาสัมพันธ์ จะต้องมีคุณลักษณะท่ีเหมือนกันในด้านความรู้
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พื้นฐานด้านงานธุรการ และสารบรรณ เป็นตน้ และ (2) สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน (Specific 

Functional Competency) เป็นคุณลักษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแต่ ละต าแหน่ง 

ในกลุ่ มงานนั้ น  ๆ  เช่น  กลุ่ มงานท รัพยากรบุ คคล  ต าแหน่งนักพัฒนาทรัพยากรบุ คคล 

ตอ้งมีความสามารถในการประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นตน้ 

 จากการแบ่งสมรรถนะออกเป็นประเภทต่าง ๆ สรุปได้ว่า สมรรถนะแบ่งออกเป็น  

2 ประเภท คือสมรรถนะบุคคล (Personal Competency) และสมรรถนะองค์การ (Organization 

Competency) สมรรถนะบุคคลจ าแนกเป็นกลุ่มย่อยออกไปตามลักษณะงาน และความต้องการ 

ขององค์การ อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์  (2550) ได้รวบรวมรายการสมรรถนะต่ าง ๆ ของบุคคล 

เป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยจ าแนกออกเป็น 3 ดา้น คือ ด้านความรู้     

(Knowledge) ดา้นทกัษะ ( Skills ) ประกอบดว้ยทกัษะ 2 ดา้น คือทกัษะดา้นการบริหารจดัการงาน  

(Management Skill) หมายถึงทกัษะ ในการบริหารจดัการงานในความรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพ 

และทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skill) หมายถึงทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานตามสายงานหรือกลุ่ม

งานท่ีแตกต่างกนัไป และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute) หมายถึงความคิดความรู้สึกเจตคติ

แ ร ง จู ง ใ จ  แ ล ะ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร  ส่ ว น บุ ค ค ล ก า ร น า ไ ป ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้ ใ น อ ง ค์ ก า ร 

จึงขึ้นอยูก่บัวิสัยทศัน์ พนัธกิจโครงสร้างองคก์าร และลกัษณะงานเป็นส าคญั 

 สมรรถนะตามแนวคิด  American Approach  มีแนวคิดในการพัฒนาบุ คคลากร  

โดยการศึกษาจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบัติงานดี โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรน้ี 

จะตอ้งเป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการ โดยสมรรถนะตามแนวคิดน้ีจึงไม่สามารถลอกเลียน

กันได้ เพราะแต่ละองค์การย่อมมีความต้องการบุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกัน ส าหรับการให้

ความหมายของค าวา่สมรรถนะตามแนวคิด American Approach ไดแ้ก่ 

 McClelland and Boyatzis (1982) ได้ให้ค  านิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยู่ในตวั 

บุคคล ซ่ึงถือเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยั

สภาพแวดลอ้มขององคก์าร และท าใหบุ้คคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

 Mitrani et al. (1992) ก ล่ า ว ถึ งส ม ร รถ น ะ ว่ า เป็ น ลั ก ษ ณ ะ เฉ พ าะ ข อ งบุ ค ค ล 

ท่ี มีความเช่ือมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับ  

การให้ ความหมายของ  Spencer and Spencer (2008) ท่ี ให้ ความหมายของสมรรถนะว่ า 

เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้

และ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลการท างานท่ีดีขึ้นกว่าเดิม นอกจากน้ี Spencer and Spencer (2008) 
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ได้ขยายความหมายของสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญของแต่ละบุคคล  (Underlying 

Characteristic) ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลจากประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้ (Criterion Reference) 

และ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลงานสูงกวา่มาตรฐาน (Superior Performance)  

 

การประกอบวิชาชีพของวิศวกรรม 

 การประกอบวิชาชีพมุ่งเนน้ให้วิศวกรทุกท่านมีความรู้ความเขา้ใจถึงกรอบความสามารถ

การประกอบวิชาชีพท่ียึดถือเป็นแนวประพฤติปฏิบัติโดยหวังผลสัมฤทธ์ิเชิงสมรรถภาพ  

ของการให้บริการวิชาชีพและการปฏิบัติวิชาชีพภายใต้ความส านึกรับผิดชอบทางวิศวกรรม  

ต่อสังคม สาธารณะ ส่ิงแวดลอ้ม และการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ดว้ยสภาวิศวกรเป็นหน่วยงานขึ้นทะเบียน

การออกใบอนุญาตการประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมทั้งภาคีวิศวกร (Associate Engineer: AE)  

สามัญวิศวกร (Professional Engineer: PE) และวุฒิวิศวกร (Senior Professional Engineer: SPE) 

เพื่อท่ีจะเสริมสร้างความสามารถการประกอบวิชาชีพให้สอดคลอ้งเพื่อการขึ้นทะเบียนขออนุญาต

ตามระดับวิศวกรท่ีก าหนดได้ และเป็นท่ีเข้าใจกันเป็นอย่างดีว่าผูไ้ด้รับใบอนุญาตการประกอบ

วิชาชีพจะตอ้งมีความรับผิดชอบในการเสริมสร้างความรู้ความสามารถหลายด้าน ทั้งท่ีเก่ียวกับ

ความประพฤติปฏิบัติ  (Code of Conduct: CC) การให้บริการวิชาชีพ (Code of Service : CS)  

และการปฏิบัติวิชาชีพ (Coed of Practice : CP) อีกทั้ งยงัจะมีหน้าท่ีหลักในการพัฒนาวิชาชีพ 

เพื่อคงสภาพการประกอบวิชาชีพตามระดบัใบอนุญาต และเพื่อการเล่ือนระดบัตามความเหมาะสม 

 ความสามารถทางวิชาชีพ (Engineering Competence) ความสามารถการประกอบวิชาชีพ

จะบูรณาการความรู้ ความเขา้ใจ ความช านาญการและคุณค่าวิชาชีพ ความสามารถทางวิศวกรรมจะ

ก้าวไกลไปเกินกว่าความสามารถเพื่อผลงานเฉพาะกิจกรรม แต่จะเน้นกระบวนการกลไกทาง

วิศ วก รรมทั้ ง ระบบ ให้ เกิ ด ค ว ามส าม ารถ ใน อ งค์ รวมทั้ ง จ าก ก าร ศึ กษ า  ก าร ฝึ ก ฝน  

การฝึกอบรมและการสร้างสมประสบการณ์เพื่อให้มีการพฒันาวิชาชีพ อย่างไรก็ตาม  ในทุกภาค

ส่วนของความสามารถการประกอบวิชาชีพมิอาจแยกแยะตามขั้นตอนได ้และมิอาจจดัใหเ้ป็นระบบ 

ไดท้ั้งหมด ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บั งาน ขนาด สภาวะ รวมถึงเง่ือนไขอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 การพัฒนาวิชาชีพ (Career Development) การได้รับใบอนุญาตการประกอบวิชาชีพ 

ของแต่ละระดับวิชาชีพย่อมจะต้องมีความรู้ความช านาญ และประสบการณ์ตามความจ าเป็น 

ของทีมงานท่ีมีหลากหลายระดบัวิชาชีพ การศึกษาตลอดชีพของแต่ละบุคคล และการพฒันาวิชาชีพ

ทั้งระดบับุคคลและระดับทีมงานตามโครงสร้างขององค์กร ซ่ึงหลกัฐานเพื่อยืนยนัความสามารถ 
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จะเป็นกุญแจบ่งบอกความกา้วหน้าและการพฒันาวิชาชีพ โดยทัว่ไปขบวนของการพฒันาวิชาชีพ

เกิดไดจ้ากการฝึกฝนในหน่วยงาน (Immediate Professional Development: IPD) การพฒันาวิชาชีพ

อย่างต่อเน่ือง (Continuing Professional Development: CPD) และการถ่ายโอนความรู้แลเทคโนโลยี

ในโปรแกรมพิ เศษต่ าง ๆ  (Knowledge and Technology Transfer: KTT) การฝึกฝนและการ

ฝึกอบรมต่าง ๆ จะเป็นเคร่ืองแสดงถึงความกา้วหนา้ท่ียอมรับกนัในแต่ละสาขาวิศวกรรม และของ

แต่ละการปฏิบติัวิชาชีพ การประกอบวิชาชีพในปัจจุบนัน้ีการแสดงให้เห็นเด่นชัดถึงความส านึก

รับผิดชอบส่วนบุคคลต่อวิชาชีพ ในบริบทของสังคม สาธารณะ และส่ิงแวดลอ้ม 

 การตรวจสอบความสามารถ (Competence Assessment) วิศวกรผู ้ได้รับใบอนุญาต 

พึงจะตอ้งมีความสามารถการประกอบวิชาชีพไดต้ลอดขบวนการของการตรวจสอบและการท างาน 

ขบวนการตรวจสอบความสารมารถของวิศวกรนั้น พึงจะตอ้งด าเนินการตามความรู้ความช านาญ

และประสบการณ์ จากการป ฏิบั ติ งาน  ทั้ งการออกแบบและพัฒนาน าไป สู่ ภาคป ฏิบั ติ 

เพื่อให้ผลสัมฤทธ์ิท่ีพึงพอใจ ผู ้ขอรับใบอนุญาตพึงจะต้องส ารวจความสามารถของตนเอง  

ตามกรอบความสามารถของสภาวิศวกร และยึดถือปฏิบติัตามขอ้แนะน าท่ีบ่งบอกถึงตวัช้ีวดัได ้ 

ซ่ึงสมาคมวิชาชีพท่ีเก่ียวขอ้งอาจก าหนดความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง หรือความรู้ความช านาญ

การพิเศษของแต่ละสาขาวิศวกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อการประพฤติปฏิบติัได ้

 การยอมรับในระดบันานาชาติ (International Recognition)วิชาชีพวิศวกรรมระดบัสามญั

วิศวกร (PE) ไดรั้บการยอมรับเพิ่มมากขึ้นตามล าดบัของทั้งโลก การท่ีจะให้มีการรับรองคุณภาพ

การท างานเฉพาะด้านหรือเฉพาะกิจ อาจต้องมีความรู้ความสามารถการประกอบวิชาชีพ  

ท่ีเก็บบนัทึกไวท่ี้สภาวิศวกรในรูปแบบหน่ึงรูปแบบใดท่ีอาจน ามาเป็นหลกัฐานเพื่อการสมคัรงาน

หรือเพื่อเสนองานการให้บริการวิชาชีพในต่างประเทศได้สภาวิศวกรตระหนักถึงการประกอบ

วิชาชีพขา้มชาติของวิศวกรไทย และไดพ้ยายามติดต่อกบัหลายประเทศเพื่อให้การประกอบวิชาชีพ

ขา้มพรมแดนหรือขา้มชาติสัมฤทธ์ิผลโดยเร็ว 

 กรอบความสามารถการประกอบวิชาชีพ 

 กรอบความสามารถการประกอบวิชาชีพอาจพิจารณาเป็นกลไกในการเสริมสร้า ง

ความส ามารถท างวิศวกรรมต่อยอดจากขบวนการการเรียนการสอนทางวิศวกรรม  

จากสถาบันการศึกษาคาดหวงัผลสัมฤทธ์ิบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ท่ีก าหนดไวท่ี้อาจส่งผลต่อเขา้สู่

ขบวนการของการประกอบวิชาชีพผ่ านขบวนการเรียนการสอนและการประเมินผล  

จากสถาบันการศึกษารวมถึงผูป้ระกอบการท่ีรับบัณฑิตเข้าสู่ขบวนการท างานทางวิศวกรรม  
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ซ่ึงการท างานปฏิบัติวิชาชีพจะตอ้งสร้างสมประสบการณ์  สร้างความรู้ความช านาญการปฏิบัติ

วิชาชีพให้ เกิดความสามารถการประกอบวิชาชีพตามครรลองของการเรียน รู้ตลอดชีพ  

และตามแนวการประพฤติปฏิบติัวิชาชีพเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงานวิศวกรรมท่ีเด่นชดัตามภาระหนา้ท่ี

และความรับผิดชอบการประกอบวิชาชีพตามบริบทและสภาวะของหน่วยงานนั้น ๆ 

 กรอบความสามารถการประกอบวิชาชีพอาจจ าแนกออกได ้2 กลุ่ม คือ 

  1) กรอบความสามารถการประกอบวิชาชีพตามระดบัวิศวกร ท่ีใชย้ดึถือปฏิบติัวิชาชีพ

ของระดบัภาคีวิศวกร สามญัวิศวกร และวุฒิวิศวกร ทั้งท่ีบนพื้นฐานการก ากบัดูแลตามกฎหมาย 

ซ่ึงพันธะกรณีของส่วนน้ีจะเก่ียวกับสาขาวิศวกรรมควบคุม ด้วยขอบข่ายของงานท่ีควบคุม 

แยกตามสาขา ลกัษณะงานประเภท ขนาด และระยะเวลาการปฏิบติังาน 

  2) กรอบความสามารถทางวิศวกรรมระดับนานาชาติ ซ่ึ งเป็นความสามารถ  

การประกอบวิชาชีพซ่ึงเป็นท่ียอมรับร่วมกนัในกลุ่มสมาพนัธ์การประกอบวิชาชีพระหว่างประเทศ 

International Engineering Alliance (IEA) เพื่ อยกระดับ การประกอบวิช าชีพ ให้ เป็ นส ากล  

พันธะกรณีความร่วมมืออันจะมีผลต่อการเคล่ือนย้ายการบริการวิชาชีพตามข้อผูกพัน  

ขององค์การการค้าโลก (World Trade Organization: WTO) และการประกอบวิชาชีพข้ามชาติ 

ใน ร ะ ดั บ ภู มิ ภ า ค  เช่ น  ASEAN Charter Professional Engineer (ACPE)  ส าห รั บ ส ม า ชิ ก 

ของกลุ่มประเทศอาเซียน และ APEC Engineer ส าหรับสมาชิกของกลุ่มประเทศเอเปค (Asia and 

Pacific Economic Community: APEC) 

 หลกัการของกรอบความสามารถการประกอบวิชาชีพ 

 ความสามารถการประกอบวิชาชีพวิศวกรรมอาจจ าเป็นท่ีจะต้องท่ีมีการปลูกฝัง  

ตั้ งแต่เยาว์วยัจากพื้นฐานการศึกษา ความรู้วิชาการจากสถาบันการศึกษา และความรู้วิชาชีพ 

จากสถาบนัวิชาชีพของการประกอบวิชาชีพ อน่ึงเม่ือเขา้สู่ขบวนการของการประกอบวิชาชีพจะตอ้ง

เพิ่มพูนความรู้ เสริมสร้างความรู้ความช านาญและประสบการณ์ พัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง 

จนประสบความส าเร็จ และความพึงพอใจในการให้บริการวิชาชีพด้วยความคิดสร้างสรรค ์  

สร้างนวตักรรม และสร้างผลงานท่ีเด่นชัดรวมถึงการสร้างเสริมผลงานท่ีโดดเด่นเป็นท่ีประจกัษ์  

ในเชิงวิชาชีพวิศกรรมซ่ึงความรู้ความสามารถทางวิศวกรรมซ่ึงประกอบด้วยความสามารถ  

ในการป ฏิบั ติ วิ ช า ชีพ  (Practical Competence) ความส าม ารถ เชิ งพ ฤ ติกรรม  (Behavioral 

Competence) และความสามารถในบริบทท่ีเก่ียวขอ้ง (Contextual Competence) 
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ภาพท่ี 2-2 หลกัการของความสามารถทางวิศวกรรม 
 

 ภาพ ท่ี  2-2  แสดงหลักการของความสามารถทางวิศวกรรม โดยหลักการของ

ความสามารถทางวิศวกรรมตามท่ีแสดงในแผนภูมิซ่ึงอาจเร่ิมพิจารณาจากการเรียนการสอนทาง

วิศวกรรมในสถาบนัการศึกษาโดยหวงัผลสัมฤทธ์ิจากบณัฑิตพึงประสงค์  (Graduate Attributes)  

ทั้งสายช่างอาชีวะศึกษาหรือเทคโนโลย ีและสายปริญญาทางวิศวกรรมท่ีควรจะสอดรับและสืบทอด

กรอบความสามารถการประกอบวิชาชีพ (Professional Competence Framework) เขา้สู่ขบวนการ

ของการเสริมสร้างศกัยภาพความสามารถ (Capacity Building) การใหบ้ริการวิชาชีพท่ีสอดคลอ้งกบั

มาตฐานสากลไดอ้ยา่งกลมกลืน 

 กรอบความสามารถการประกอบวิชาชีพของสภาวิศวกรก าหนดไว ้4 ดา้น คือ (1) ความรู้

วิศวกรรมและเทคโนโลยี (2) ความรู้ความช านาญการประกอบวิชาชีพ (3) การเป็นผู ้น า  

การประกอบวิชาชีพ และ (4) ความตระหนักรับผิดชอบวิชาชีพต่อสังคมและสาธารณะ ทั้ งน้ี 

กลไกการประกอบวิชาชีพตามครรลองของมาตรฐานการให้บ ริการ (Code of Services)  

มาตรฐานความประพฤติปฏิบัติ (Code of Conduct) และมาตรฐานการปฏิบัติวิชาชีพ (Code of 

Practice) ตามล าดบั 

 กลไกของการพัฒนาวิชาชีพในรูปแบบต่าง ๆ เช่น (1) การพัฒนาวิชาชีพขั้นต้น 

และการฝึกฝนสร้างสมประสบการณ์ (Immediately Professional Development: IPD) ในหน่วยงาน

หรือนิติบุคคลวิชาชีพ (2) การพฒันาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง (Continuing Professional Development: 
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CPD) จากสมาคมวิชาชีพหรือองคก์รเครือข่าย (3) การถ่ายโอนความรู้และเทคโนโลยี (Knowledge 

and Technology Transfer: KTT) ด้วยการฝึกฝน การฝึกอบรม การดูงาน และการฝึกงานใน

หลากหลายรูปแบบรวมกนัเพื่อเสริมสร้างความสามารถของทรัพยากรมนุษยร์ายบุคคลหรือรายกลุ่ม

บุ ค ค ล  ทั้ ง น้ี เพื่ อ เส ริ ม ส ร้ า ง ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส าม า ร ถ เฉ พ า ะ ท า ง ค ว า ม เ ช่ี ย ว ช าญ 

และความช านาญการพิเศษรองรับการใหบ้ริการวิชาชีพไดดี้ท่ีสุด 

 อย่างไรก็ตามในขบวนการเสริมสร้างศกัยภาพ การประกอบอาชีพทางวิศวกรรมจ าเป็น  

ท่ีจะต้องสร้างความน่าเช่ือถือในการให้บริการวิชาชีพด้านคุณภาพจากความสามารถสูง ทั้ งน้ี  

วิศวกรผูไ้ดรั้บใบอนุญาตทั้งส่วนของบุคคลและส่วนของนิติบุคคลจะตอ้งมีความส านึกรับผิดชอบ

ต่อวิชาชีพ (Professional Commitment) เพื่อประกันผลสัมฤทธ์ิจากผลงานการให้บริการวิชาชีพ 

เชิงประจักษ์ตามกฎหมายว่าด้วยความรับผิดชอบการประกอบวิชาชีพ (Responsible Charge)  

ตามลกัษณะงาน ประเภท และขนาดของงานในการแกไ้ขปัญหาทางวิศวกรรมท่ีมีความซับซ้อนได้

อย่างเด่นชัดท่ีแสดงได้ถึงผลสัมฤทธ์ิในงานวิศวกรรมท่ีเด่นชัด (Significant Engineering Work)  

ท่ีน าไปสู่ความส าเร็จการประกอบวิชาชีพซ่ึงเป็นท่ียอมรับของผูรั้บบริการท่ีสามารถพิทักษ์

ผลประโยชน์ของสังคม สาธารณะ และส่ิงแวดลอ้มอย่างย ัง่ยืน ความรู้ความสามารถการประกอบ

วิชาชีพของสภาวิศวกรจะส่งเสริมสนบัสนุนให้วิศวกรไทยมีศกัยภาพในการให้บริการวิชาชีพไดดี้

ยิ่งขึ้น จะน ามาซ่ึงการยกระดับมาตรฐานการให้บริการวิชาชีพท่ีเป็นสากลมากขึ้น และน่าจะเป็น 

การสร้างโอกาสการแข่งขันกับต่างชาติได้ดียิ่งขึ้น กล่าวคือวิศวกรผูป้ระกอบวิชาชีพพึงจะต้อง 

รู้ทันการประกอบธุรกิจร่วมทางวิศวกรรมในประเทศไทย และการประกอบวิชาชีพข้ามชาติ 

ในรูปแบบต่าง ๆ เป็นอยา่งดีไปพร้อม ๆ กนั 

 จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ 

 วิศวกรผู ้ได้รับใบอนุญาตจะต้องประพฤติปฏิบัติวิชาชีพให้เป็นไปตามมาตรฐาน  

ความประพฤติปฏิบติั ไม่ประพฤติผิดจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และตอ้งให้เป็นไปตามกฎหมาย 

และศีลธรรมอนัดีของประชาชน ซ่ึงจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพวิศวกรรมตามขอ้บงัคบัไดก้ าหนดไว้ 

4 ส่วน แยกเป็นจรรยาบรรณ ต่อ 

 1. จรรยาบรรณสาธารณะ  ต้องให้ ความส าคัญต่อความปลอดภัย  สุ ขอนามัย 

และสวสัดิภาพของสาธารณะชน ตลอดจนทรัพยสิ์นและส่ิงแวดลอ้มอนัเป็นสาธารณะ และตอ้ง 

ละเวน้จากการให้การสนบัสนุน ส่งเสริม หรือเป็นตวัการเก่ียวกบัการทุจริตในโครงการของภาครัฐ 

หรือเอกชน 
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 2. จรรยาบรรณวิชาชีพ  ต้องประกอบวิชาชีพวิศวกรรมด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต  

มีความรับผิดชอบและระมดัระวงั ต้องปฏิบัติงานตามหลกัปฏิบัติและวิชาการ ตอ้งไม่ประกอบ

วิชาชีพวิศวกรรมเกินความสามารถและความเช่ียวชาญท่ีตนเองจะกระท าได้  ต้องไม่ลงลายมือ 

ช่ือเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพวิศวกรรมในงานท่ีตนไม่ไดท้ า  ตอ้งไม่โฆษณาหรือยอมให้ผูอ่ื้นโฆษณา 

ซ่ึงการประกอบวิชาชีพวิศวกรรมเกินความเป็นจริง ตอ้งไม่เรียก รับ ยอมจะรับ หรือให้ทรัพยสิ์น 

หรือผลประโยชน์อย่างใดส าหรับตนเองหรือผูอ่ื้นโดยมิชอบในการประกอบวิชาชีพวิศวกรรม  

ต้องไม่ใช้อ  านาจหน้าท่ีโดยไม่ชอบธรรม หรือใช้อิทธิพล หรือให้ผลประโยชน์แก่บุคคลใด 

เพื่อตนเองหรือผูอ่ื้นไดรั้บหรือไม่ไดรั้บงาน 

 3. จรรยาบรรณผูว้่าจ้าง ตอ้งไม่ละทิ้งงานโดยไม่มีเหตุอนัควร ตอ้งไม่เปิดเผยความลบั 

ของงานท่ีตนท า เวน้แต่ไดรั้บความยินยอมเป็นลายลกัษณ์อกัษรจากผูว้่าจา้งหรือเป็นการเปิดเผย

ข้อมูลตามกฎหมาย ต้องไม่รับด าเนินงานช้ินเดียวกันให้แก่ผู ้ว่าจ้างรายอ่ืนเพื่อการแข่งขัน 

ด้านเทคนิคหรือราคา เวน้แต่ได้แจ้งให้แก่ผูว้่าจ้างรายแรกทราบล่วงหน้าเป็นลายลักษณ์อักษร  

หรือไดรั้บความยินยอมเป็นลายลกัษณ์อกัษรจากผูว้่าจา้งรายแรก และไดแ้จง้ให้ผูว้่าจา้งรายอ่ืนนั้น

ทราบล่วงหนา้แลว้ 

 4. จรรยาบรรณผูร่้วมวิชาชีพ ตอ้งไม่แยง่งานจากผูป้ระกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมอ่ืน

เพื่อประโยชน์ของตนเองหรือผูอ่ื้นโดยมิชอบ ตอ้งไม่รับท างานหรือตรวจสอบงานช้ินเดียวกนักบั 

ท่ีผู ้ประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมอ่ืนท าอยู่ เว้นแต่เป็นการปฏิบัติตามหน้าท่ี  หรือเป็น 

ความประสงค์ของเจ้าของงาน และได้แจ้งเป็นลายลกัษณ์อักษรให้ผูป้ระกอบวิชาชีพวิศวกรรม

ควบคุมอ่ืนนั้ นทราบล่วงหน้าแล้ว ต้องไม่ใช้หรือกระท าการในลักษณะคัดลอกแบบ  รูป  

แผนผงั หรือเอกสารท่ีเก่ียวกับงานของผูป้ระกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมอ่ืน เวน้แต่จะได้รับ

อนุญาตเป็นลายลักษณ์อักษรจากผู ้ประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมนั้ น ต้องไม่อ้างผลงาน 

ของผูป้ระกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมอ่ืนมาเป็นของตนในการประกอบวิชาชีพวิศวกรรม  

ตอ้งไม่กระท าการใด ๆ โดยจงใจให้เป็นท่ีเส่ือมเสียแก่ช่ือเสียง หรืองานของผูป้ระกอบวิชาชีพ

วิศวกรรมควบคุมอ่ืน 

 สามารถส รุปได้ว่ า  การประกอบวิชาชีพของวิศวกรรมควรต้องมีก ารฝึกฝน  

สร้างสมประสบการณ์ และเสริมสร้างความรู้ความช านาญตามกรอบความสามารถการประกอบ

วิชาชีพวิศวกรรม รวมถึงการเสริมสร้างความสามารถการประกอบวิชาชีพให้ทนักบัวิวฒันาการ  
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ทางวิศวกรรมและเทคโนโลยีทนัตามสภาพการณ์ของกระแสโลกาภิวตัน์ และทนักับการพฒันา

อยา่งย ัง่ยนื 

 

ทักษะที่จ าเป็นส าหรับวิศวกร 

 ทกัษะท่ีจ าเป็นสามารถจ าแนกได ้3 ประเภท คือ ทกัษะทัว่ไป ทกัษะส าหรับแผนกงาน 

และทกัษะหัวหน้างาน (ธญัญลกัษณ์ วีระสมบติั, 2558) จากการสัมภาษณ์พบว่าพนกังานในแผนก

วิศวกรรมนั้นมีทกัษะแตกต่างกนั โดยทกัษะท่ีเป็นเส้นแบ่งระหว่างตามหน้าท่ีรับผิดชอบพนักงาน

วิศวกรจะมีทกัษะวิศวกรรม ซ่ึงประกอบดว้ยทกัษะฉลาดคิด ทกัษะการคิดวิเคราะห์และแกปั้ญหา

ทางวิศวกรรม ทักษะออกแบบและหาแนวทางแก้ไขปัญหาทางวิศวกรรม ทักษะการพัฒนา  

และควบคุมระบบต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม ซ่ึงทกัษะเหล่าน้ีท าใหพ้นกังานในแผนกวิศวกรรมสามารถ

มองภาพรวมของการผลิต สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและแก้ไขปัญหาท่ีนอกเหนือ 

จากงานประจ าได้ สามารถคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล อีกทั้งยงัสามารถคน้หาสาเหตุของปัญหา 

ไดด้ว้ยตนเอง (Koike, 1988; Koike and Inoki, 1990, อา้งถึงใน เนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัด์ิ (ยาบุชิตะ), 

2562) 
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ตารางท่ี 2-1 ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับแผนกวิศวกรรม 
 

ทักษะท่ัวไป ทักษะส าหรับออกแบบ ทักษะหัวหน้างาน 

ทกัษะวิศวกรรม

กระบวนการ 

และโครงการ 

ทกัษะวิศวกรรมท่อ 

และเคร่ืองจกัรกล 

ทกัษะ

วิศวกรรม

โครงสร้าง 

ทกัษะ

วิศวกรรมไฟฟ้า  

ทกัษะฉลาดคิด ทกัษะการ

ตรวจสอบแบบท่อ

และเคร่ืองจกัรกล 

ทกัษะการ

ตรวจสอบ

แบบ

โครงสร้าง 

ทกัษะการ

ตรวจสอบแบบ

ไฟฟ้า 

ภาวะผูน้ า 

ทกัษะการคิด

วิเคราะห์และ

แกปั้ญหาทาง

วิศวกรรม 

ทกัษะการ

ด าเนินงานและการ

ควบคุมท่อและ

เคร่ืองจกัรกล 

ทกัษะการ

ด าเนินงาน

และการ

ควบคุม

โครงสร้าง 

ทกัษะการ

ด าเนินงานและ

การควบคุม

ไฟฟ้า 

ทกัษะการบริหาร

ทีมงานและเวลา 

ทกัษะออกแบบ

และหาแนว

ทางแกไ้ขปัญหา

ทางวิศวกรรม 

ทกัษะการเขา้ใน

มาตรฐานท่อและ

เคร่ืองจกัรกล 

ทกัษะการ

เขา้ใน

มาตรฐาน

โครงสร้าง 

ทกัษะการเขา้ใน

มาตรฐานไฟฟ้า 

ทกัษะการวางแผน

งาน 

ทกัษะการแกไ้ข

ปัญหาดา้น

วิศวกรรม 

   ทกัษะความคิดเชิง

ระบบ 

ทกัษะการ

พฒันาและ

ควบคุมระบบ

ต่าง ๆ อยา่ง

เหมาะสม 

   ทกัษะ 

การสอนงาน 
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  งานวิศวกร (Engineering) เป็นงาน ท่ีต้องใช้ความ รู้ความสามารถเฉพาะทางสูง  

ท่ีจะน าความรู้ทางดา้นคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์เขา้ไวด้ว้ยกนั โดยมีทกัษะท่ีจ าเป็นดงัน้ี 

 ความส ามารถในการ ส่ื อส าร  วิ ศวกรจ า เป็ นต้องมี ทักษะในการ ส่ื อส าร ท่ี ดี  

เพราะการท างานส่วนใหญ่ต้องท างานเป็นทีมท่ีมีทั้ งการใช้ภาษาไทยและภาษต่างประไทย เช่น 

ภาษาองักฤษ หากวิศวกรไม่สามารถส่ือสารได ้หรือส่ือสารไดแ้ต่ไม่มีประสิทธิภาพ อาจจะก่อเกิด

ปัญหาและอุปสรรค วิศวกรต้องท าให้เพื่อนร่วมงานในทีมเข้าใจวิธีการท างาน ให้เป็นไป  

ในแนวทางเดียวกนั การเพิ่มทกัษะในการส่ือสารสามารถท าไดโ้ดยการฝึกฝนดว้ยตวัเอง การเรียนรู้

เพิ่มเติมในสภาบันภาษา การท างานร่วมหรือด าเนินกิจกรรมกลุ่ม จะช่วยให้วิศวกรกล้าคิด 

กล้าแสดงความคิดเห็น มีการใช้ภาษาและค าพูดท่ีหลากหลายของแต่ละโอกาส มีผลให้ทักษะ

ส่ือสารมีการพัฒนา เม่ือเกิดการใช้หรือฝึกฝนบ่อย ๆ จะก่อให้ เกิดพัฒนาขึ้ น จนกลายเป็น 

ความเคยชิน และใชภ้าษาไดดี้และมีประสิทธิภาพ 

 การท างานเป็นทีม ความรู้ความสามารถส่วนบุคคลอาจไม่เพียงพอ เพราะการท างานท่ีดี 

และส าเร็จไปได้ด้วยดีนั้ น วิศวกรจ าเป็นต้องท างานร่วมกับคนอ่ืนได้ด้วย ต้องรับรู้และรับฟัง 

ความคิดเห็นของคนอ่ืนดว้ยเช่นกนั การท างานเป็นทีมจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เพราะสมาชิกในทีมได้ช่วยกันท างาน เม่ือการท างานประสบความส าเร็จ ทุกคนในทีมก็จะเกิด  

ความภาคภูมิใจ 

 ทกัษะภาษาองักฤษ วิศวกรจ าเป็นตอ้งมีทกัษะการใช้ภาษาองักฤษในระดับท่ีสามารถ

ส่ือสารได้เขา้ใจ เพราะในปัจจุบนั วิศวกรส่วนใหญ่ตอ้งท างานกับบริษทัต่างชาติ หรือตอ้งติดต่อ  

กับลูกค้าท่ีเป็นชาวต่างชาติมากขึ้น ดังนั้ น ภาษาอังกฤษจึงเป็นส่ิงส าคัญ หากส่ือสารกันไม่ได ้ 

จะท าให้ เป็นอุปสรรคในการท างานได้ ผู ้ท่ีท างานด้านวิศวกรจึงต้องฝึกฝนการใช้ภาษา  

ใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น 

 ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตวัเอง เทคโนโลยีท่ีทันสมยัเกิดขึ้น และเปล่ียนแปลง 

อยู่ตลอดเวลา วิศวกรจึงตอ้งเพิ่มทกัษะการท างาน โดยตอ้งมีความสามารถในการเรียนรู้ดว้ยตวัเอง 

อีกทั้ ง วิศวกรท่ีดีควรแสวงหาความรู้ด้วยตัวเอง เพื่อจะได้น ามาประยุกต์ใช้กับการท างานได ้ 

โดยไม่ต้องรอความช่วยเหลือจากใคร แต่ทั้ งน้ีทั้ งนั้ น วิศวกรก็ต้องตามความเปล่ียนแปลง 

ของเทคโนโลยีให้ทนั เพื่อจะได้เป็นวิศวกรท่ีมีคุณภาพทนัเหตุการณ์ในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลง  

อยูต่ลอดเวลา 
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 ความสามารถในการแกปั้ญหา ทกัษะการแกปั้ญหาเป็นส่ิงส าคญัไม่แพท้กัษะขอ้อ่ืน ๆ 

เพราะการแกปั้ญหาและหาค าตอบเป็นส่วนหน่ึงของงานวิศวกร เพราะวิศวกรตอ้งวิเคราะห์ให้ไดว้่า

ปัญหาเกิดจากอะไร แลว้วิศวกรเองควรจะมีแกปั้ญหาอย่างไรให้กบัส่ิง ๆ นั้น ทกัษะดา้นน้ีอาจจะ

เป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งยาก โดยเฉพาะวิศวกรใหม่ วิศวกรมือใหม่หลาย ๆ คนไม่สามารถท่ีจะปรับตวั

หรือมีประสบการณ์ในการแกไ้ข ดงันั้นการเรียนรู้ไดจ้ากรุ่นพี่เป็นวิธีการหน่ึงท่ีท าให้วิศวกรใหม่ 

มีความมัน่ใจ และสามารถปรับตวั และพฒันาทกัษะน้ีไดอ้ย่างรวดเร็ว หรือน าปัญหาน้ีไปปรึกษากบั

วิศวกรคนอ่ืน ทักษะการแก้ปัญหาสามารถฝึกฝนกันได้เพื่อเพิ่มความมั่นใจ และประสบการณ์ 

จะเพิ่มมากขึ้นจนเกิดเป็นความช านาญ 

 ความรู้ทางคณิตศาสตร์ คณิตศาสตร์เป็นปัจจยัส าคญัในการท างานด้านวิศวกร วิศวกร 

จึงตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในด้านน้ี เพราะวิศวกรต้องน าความซับซ้อนทางคณิตศาสตร์มาช่วย 

ในการคิดค านวณ และน าผลมาวิเคราะห์เก่ียวกบัในค าตอบ และผลของการค านวณโดยใช้ความรู้

ทางคณิตศาสตร์ยงัมาช่วยในการออกแบบ และใช้เป็นแนวทางการแกปั้ญหาให้เกิดประสิทธิภาพ

มากท่ีสุดดว้ยผลการค านวณทางวิศวกรจจะเป็นค าตอบท่ีใชใ้นการอา้งอิงให้เกิดความเช่ือถือ 

 ยึดหลักธรรมาภิบาลในการท างาน  หลักธรรมาภิบาลถูกพูดถึงอย่างแพร่หลาย  

เพราะสามารถน ามาช่วยส่งเสริม และสร้างสรรค์องค์กรให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงานได ้

วิศวกรสามารถน าหลักการน้ีม าช่วยในการท างานได้  ไม่ ว่ าจะ เป็นการท างาน ท่ี เน้น 

หลักความโปร่งใส และมีคุณธรรมในการท างาน ไม่ใช่ท างานโดยไม่ใส่ใจว่าผูบ้ริโภคจะเป็น

อยา่งไร เพียงแค่ท างานใหเ้สร็จ 

 สรุปไดว้า่ ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับวิศวกรนอกจากทกัษะความรู้ (Hard Skill)ในการท างาน

เฉพาะทางท่ีคนท างานดา้นวิศวกรจ าเป็นตอ้งมีแลว้ เช่น การติดต่อส่ือสาร ความคิดสร้างสรรคแ์ละ

การแก้ปัญหา ทกัษะการใช้ความฉลาดทางอารมณ์ (Soft Skill) ในการท างาน เช่น การเขา้ใจและ

การจดัการอารมณ์ของตนเอง การเขา้ใจและรับรู้ถึงอารมณ์ของผูอ่ื้น การควบคุมอารมณ์การสร้าง

ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร่ ว ม มื อ  ก า ร แ ก้ ไ ข ข้ อ ขั ด แ ย้ ง  แ ล ะ ก า ร ท า ง าน ใ น ส ถ าน ก า ร ณ์  

ท่ีมีการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ การพฒันาและปรับปรุงทกัษะเหล่าน้ีจะช่วยให้วิศวกรเติบโตเป็น

ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเหมาะสมและมีคุณภาพในอุตสาหกรรมท่ีตอ้งการความสามารถเฉพาะทางท่ียืดหยุ่น

และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในสภาวะท่ีพบเห็นในวงการวิศวกรรมวนัน้ีและในอนาคตดว้ย

การใช้ทกัษะเหล่าน้ีในการท างานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององค์กรการใช้ทกัษะเหล่าน้ีในการท างานท่ี

เป็นท่ีตอ้งการขององค์กรสามารถคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล อีกทั้งยงัสามารถคน้หาสาเหตุของ
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ปัญหา ไดด้ว้ยตนเอง (Koike, 1988; Koike and Inoki, 1990, อา้งถึงใน เนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัด์ิ (ยา

บุชิตะ), 2562) 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการพฒันาวิศวกร 

 ความหมายของการพฒันาตนเอง ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึง  

ท่ีส าคญัขององค์กร ในการดูแลและบริหารความสามารถของพนกังาน โดยการพฒันานั้นสามารถ

ท าได้หลายวิธีการ อาทิการฝึกอบรมการเข้าร่วมกิจกรรม การมอบหมายงาน เป็นต้น ทั้ งน้ี 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยงัรวมถึงการพัฒนาตนเองของพนักงาน ซ่ึงมีนักวิชาการได้ให้

ความหมายของการพฒันาตนเองไวห้ลากหลายแนวคิด สามารถน ามาสรุปไดด้งัน้ี  

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง คือ การสร้างความเป็นคนใหม่ 

ในตนเองให้ มี สุขภาพ ท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตท่ี ดี  มีทักษะก าลังใจมี จุดมั่งหมายของชี วิต 

และเป็นมิตรกบับุคคลทัว่ไป  

 ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2544) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาตนเองเป็นการปรับปรุง 

เปล่ียนแปลงตวับุคคลเปล่ียนแปลงตนเองให้ดีขึ้น ทั้งดา้นร่างกายและดา้นจิตใจ ใหก้ลายเป็นบุคคล

ท่ีสมบูรณ์ จะน ามาซ่ึงความสุข ความเจริญสู่ตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลเปล่ียนแปลงตนเอง  

ให้ดีขึ้ นทั้ งในด้านของความรู้ทักษะ สุขภาพร่างกาย หรือทัศนคติท่ีสะท้อน การเปล่ียนแปลง 

ไปจากเดิม หรือความหมายทั้งหมดท่ีกล่าวมาขา้งตน้  

 สุชา จนัทน์เอม (2542) ได้ให้ความหมายของการพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคล 

ไดแ้นวทางในการแสวงหาความรู้ ทกัษะและสมรรถภาพในดา้นต่าง  ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการด าเนิน

ชีวิตซ่ึงจะท าให้เป็นบุคคลท่ีมีความสงบสุข มีความเจริญกา้วหน้าเป็นท่ียอมรับของบุคคลในสังคม

นั้ น  ๆ  จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลเป ล่ียนแปลงตนเองให้ ดีขึ้ น 

ทั้งในดา้นของความรู้ ทกัษะ สุขภาพร่างกาย หรือทศันคติท่ีสะทอ้น การเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 

หรือสามารถน าไปต่อยอดในชีวิตได ้

 กระบวนการพฒันาตนเอง  

 ประทีป โชติคุณเศรษฐ (2544) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จ 

ควรจะมีกระบวนการตามขั้นตอนดงัน้ี  

 1.  การส ารวจตนเอง การท่ีคนเราประสบความสมหวงัหรือไม่  สาเหตุท่ีส าคัญคือ 

จะต้องมีการส ารวจตนเองเพราะตนเป็นผูก้ระท าเอง คนบางคนไม่ประสบความส าเร็จในชีวิต
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เน่ืองจากบุคคลนั้นมีจุดอ่อนหรือคุณสมบัติท่ีไม่ดี การท่ีจะทราบว่าตนเองมีคุณสมบัติอย่างไร 

ควรจะไดท้ าการส ารวจตนเองทั้งน้ี เพื่อท่ีจะไดป้รับปรุงแกไ้ข หรือพฒันาตนเองให้ดีขึ้น เพื่อจะได ้

มีชีวิตท่ีสมหวงัต่อไป  

 2 .  ก ารปลู กคุณ สมบั ติ ท่ี ดี ง ามโดยน าคุณ สมบั ติ ของบุ คคลส าคัญ ของโลก  

เป็นแบบอยา่ง ซ่ึงคุณสมบติัของบุคคลไม่ใช่ส่ิงท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด แต่สามารถปลูกสร้างขึ้นได ้ 

 3.  การปลุกใจตนเอง คือการสร้างก าลงักายให้ดี สร้างก าลงัใจใหเ้ขม้แขง็ และสร้างก าลงั

ความคิดของตนใหล้ ้าเลิศ  

 4.  การส่งเสริมตนเอง คือการสร้างก าลงักายให้ดี สร้างก าลงัใจให้เข้มแข็ง  และสร้าง

ก าลงั ความคิดของตนใหล้ ้าเลิศ  

 5.  การด าเนินการพัฒนาตนเองเป็นการลงมือปฏิบัติ เพื่อเสริมสร้างตนเองให้บรรลุ 

วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้

 แนวคิดเกีย่วกบัวิธีการพฒันาบุคลากร 

 จิตตินนัท์ เดชะคุปต์ (2543) เสนอว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง วิธีในอนัท่ีจะเพิ่มพูน

สมรรถภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนทั้งในดา้นความคิด การกระท า ความสามารถ 

ความรู้ ความช านาญ และทัศนคติ รวมถึงการด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ 

ความสามารถ มีทกัษะในการท างานท่ีดีขึ้นตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างานให้มีประสิทธิภาพ

ใหดี้ยิง่ขึ้น หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีเสริมสร้าง และเปล่ียนแปลง

ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ดว้ย  

 ผกาพรรณ ปะติเส (2542) มีความเห็นว่าการพฒันาบุคลากร คือการเสริมสร้างความรู้ 

ความเขา้ใจ และความช านาญ ให้แก่บุคลากรจนสามารถเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และเจตคติ

อย่างถาวร จ าเป็นอ านวยประโยชน์ส าหรับบุคลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

และมีความเจริญกา้วหนา้ในท างาน  

 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2538) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการจัดประสบการณ์ 

การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาท่ีก าหนด เพิ่มโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะ

สูงขึ้น สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเป็นผลดีอันเป็นผลต่อการเจริญเติบโต

กา้วหนา้ของบุคลากรและองคก์าร  
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ตารางท่ี 2-2 วิธีการในการพฒันาทกัษะวิศวกรรม 
 

วิธีการในการพฒันาทักษะ ความหมาย 

1)  การฝึกปฏิบติัจริงโดยมีผูส้อน 

(Apprenticeships) 

กระบวนการเรียนรู้เพื่อช่วยให้บุคคลสามารถพฒันาความรู้

และทกัษะในการปฏิบติังานดว้ยการลงมือปฏิบติังานจริง โดย

ในขณะปฏิบัติงาน หัวหน้างานหรือผู ้ฝึกท่ีมีความรู้ความ

เช่ี ยวช าญ ในงานนั้ น ช้ี แนะ  สั่ งส อน  ถ่ ายทอดความ รู้ 

ประสบการณ์และเทคนิคต่าง ๆ อยา่งละเอียด (Mentoring) 

2)  การมอบหมายโครงการ        

(Project Assignment) 

รูปแบบการพฒันาความสามารถของบุคลากรในลกัษณะเป็น

รายบุคคลหรือกลุ่มบุคคล หัวหน้างานตอ้งก าหนดช่วงเวลาท่ี

ชัดเจนในการบริหารโครงการท่ีก าหนดขึ้ นให้ประสบ

ผลส าเร็จ โดยมีการติดตามตรวจสอบและประเมินผความ

ส าเร็จของโครงการเป็นระยะ 

 

3)  การมอบหมายงานเป็นทีม     

(Team Assignment) 

การให้บุคลากรไปปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อพฒันาความสามารถ 

และพฒันาทกัษะการจดัการเบ้ืองตน้ 

4)  การหมุนเวียน  

(Job Rotation) 

การสับเปล่ียนให้บุคลากรไปปฏิบัติงานในหน้าท่ีอ่ืน เน้นท่ี

การเปล่ียนงานโดยท่ีต าแหน่งของงาน และผลประโยชน์ตอบ

แทนท่ีได้รับยงัคงเหมือนเดิม งานท่ีหมุนเวียนอาจอยู่ในส่วน

ใดของโครงสร้างองค์กรก็ได ้เช่น การหมุนเวียนภายในกลุ่ม 

ระหวา่งกลุ่ม หรือระหวา่งบริษทัในเครือ 

5)  การติดตาม/สังเกต 

 ( Job Shadowing ) 

การแสดงตัวอย่างให้ผู ้ติดตามรับรู้และเลียนแบบ เพื่อให้

ผู ้ติดตามเห็นสภาพแวดล้อม ทักษะท่ีจ าเป็น ซ่ึงต้องใช้ 

ในการท างาน ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ และการจดัการงาน 

ท่ีเกิดขึ้นจริง 
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 กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรคือการปรับปรุงและเพิ่ มพูนทักษะ ความ รู้ 

และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้วิ ธีการต่าง  ๆ แต่ละวิธีมีลักษณะ 

และจุดเด่นท่ีแตกต่างกันตามสถานการณ์  และวตัถุประสงค์ในการพัฒนาทักษะของบุคลากร 

ในองคก์รต่อการเพิ่มศกัยภาพ และความสามารถในการท างานใหสู้งขึ้น 

 

แนวคิดและวิธีการพฒันาวิศวกรและการฝึกอบรม  
 ฉตัรณรงคศ์กัด์ิ สุธรรมี (2560) ไดก้ล่าวว่า แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร

มุ่งศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ศึกษากระบวนการ 

การออกแบบ การพฒันา และแนวคิดพื้นฐานท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์ร โดยให้ความส าคญักบักระบวนการพฒันา เร่ิมตั้งแต่การประเมินเพื่อหาความตอ้งการ

พฒันา การน าขอ้มูลความตอ้งการไปออกแบบเป็นแผนปฏิบติัการ การด าเนินโครงการ ท่ีสอดคลอ้ง

กบัความตอ้งการของผูรั้บการพฒันาและองค์การ และการประเมินผลโครงการ พฒันาทรัพยากร

มนุษย ์โดยยึดหลกัส าคญั คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งค านึงถึงพลวตั การเปล่ียนแปลง 

การบริหารความหลากหลาย การจัดการความรู้หลักการเรียนรู้ของผู ้ใหญ่ อาศัยพันธมิตร  

หรือหุ้นส่วนในการเรียนรู้ และการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง บนพื้นฐานของแนวคิด 

ความตอ้งการท่ีไม่สินสุดของมนุษยไ์ด ้ดงันั้นกรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์าร 

จึงเป็นรากฐานส าคัญ ท่ีจะน าไปสู่การก าหนดแนวทางการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ท่ีถูกต้อง

ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ขององค์การในยุคการแข่งขัน โดยมีเป้าหมายเพื่อให้พนักงาน  

เกิดประสบการณ์การเรียนรู้มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถไปในทิศทางตามการเปล่ียนแปลง

ขององคก์ารในยคุการแข่งขนัได ้

 องคก์ารตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นพลวตั จึงส่งผลให้ตอ้งปรับตวัอยู่ตลอดเวลา 

ซ่ึงในบางกรณีต้องมีการเปล่ียนแปลงไปตามบริบทตามแต่ช่วงเวลา  และอิทธิพลจากส่ิงเร้า 

ของเหตุปัจจัยนั้ น ๆ ซ่ึงความท้าทายขององค์การจะมุ่งประเด็นหลัก ๆ คือ เร่ืองคน (People) 

เร่ืองงาน (Work) และเร่ืองชีวิตส่วนตวั (Life)  

 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้รับความสนใจและน าไปสร้างเป็นกรอบ  

การปฏิบติังานอย่างกวา้งขวาง นอกจากน้ียงัเคยถูกเรียกว่า “การฝึกอบรมและพฒันา (Training and 

development)” 
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 Wongthongdee (2013) ได้ให้นิยาม การพัฒนาทัพยากรมนุษย์ในระดับปัจเจกบุคคล  

ในระดบัองคก์าร  

  Germain (2012) นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยสรุปว่า เป็นกระบวนการ 

ของการพัฒนา และปลดปล่อยพลังความ รู้ความสามารถ  เพื่ อส ร้างระบบการท างาน  

และกระบวนการภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการท างานของบุคลากรแต่ละคน

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  Mathis and Jackson (2008) ได้กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นการพัฒนา

พนักงานให้ปรับปรุง และเพิ่มความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในปัจจุบนั เพื่อให้สามารถ

จดัการกบังานท่ีหลากหลายจะมีประโยชน์ต่อทั้งองค์กรและพนักงาน ช่วยในการปรับปรุงพฒันา

ความสามารถในการแข่งขนั เพิ่มความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 Rothwell (2005) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่เน้นแต่เฉพาะการฝึกอบรม 

และการพฒันา แต่แนวโนม้ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นวิธีการ กระบวนการ และกลยทุธ์

ส าหรับแก้ปัญหาโดยมีจุดมุ่งหมายท่ีสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อปรับปรุง  

ผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคต  

 นักวิชาการชาวไทย Akaraborworn (2006) กล่ าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

เป็นกระบวนการส าหรับพฒันา และสร้างคนให้มีความเช่ียวชาญความสามารถ โดยผ่านการพฒันา

องค์กรจากการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรม และโดยผ่านการฝึกอบรม และพฒันาบุคคล

เพื่อใหเ้กิดการพฒันา และปรับปรุงท่ีสมดุลทั้ง 4 ดา้น คือ  

 1)  ดา้นระดบัชาติ เพื่อใหป้ระเทศมีเศรษฐกิจท่ีดีความสามารถในการแข่งขนั  

 2)  ดา้นองคก์าร เพื่อปรับปรุงพฒันาความสามารถในการผลิตและมีคุณภาพ  

 3)  ดา้นสังคมชุมชน เพื่อเป็นการบริบาลสังคมใหส้มดุล 

 4)  ด้านพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความก้าวหน้าและมีคุณภาพชีวิตในการท างาน

หลกัการออกแบบกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรเป็นการออกแบบการพฒันา  

แนวการคิดค้นวิธีการ หรือการสร้างแนวทางใหม่  ๆ เพื่อเพิ่มองค์ความรู้ทักษะความสามารถ

สมัยใหม่  เพิ่ มขีดความสามารถในการท างาน เชิงบูรณาการก่อให้ เกิดนวัตกรรมใหม่  ๆ 

ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์กร เพื่อท าให้ประสิทธิผลขององค์กร

เพิ่มขึ้น 
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 การออกแบบกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ  ซ่ึงเป็นกรอบ 

ของการในการออกแบบกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ 

การประเมินความต้องการ (Assessing HRD needs) การออกแบบแผนปฏิบัติการ (Designing 

effective HRD programs)  ก าร ด า  เนิ น โค ร งก าร  ( Implementing HRD programs)  แ ล ะ ก าร

ประเมินผลโครงการ (Evaluating HRD programs) รายละเอียดแต่ละขั้นตอนอธิบายได ้ดงัน้ี  

 1.  การประเมินความต้องการ (Assessing HRD needs) เป็นกระบวนการประเมิน 

ท่ีต้องการรู้ระดับของความรู้ ความสามารถของพนักงานปัจจุบัน  และความต้องการความรู้

ความสามารถในส่วนท่ีเป็นช่องว่างระหว่างความรู้ความสามารถท่ีองค์การต้องการ กับความรู้

ความสามารถของพนักงานในปัจจุบัน ซ่ึงประเมินได้จากผลการปฏิบัติงานท่ีผิดพลาดหรือไม่ 

เป็นไปตามเป้าหมาย โดยการประเมินเป็นจุดเร่ิมต้นของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

และการฝึกอบรมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะน ามาใช้ในการจดัล าดบัความส าคญัก่อนหรือหลงั

ของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดวตัถุประสงคข์องกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ท่ีชัดเจน และสร้างเกณฑ์ในการประเมินผลนั้ นจะพิจารณาถึงเป้าหมายขององค์กรใน

ประสิทธิผลของเป้าหมาย ช่องว่างระหว่างทกัษะของพนักงานกบัทกัษะท่ีตอ้งการเพื่อปฏิบติังาน 

ในปัจจุบันและอนาคต และวตัถุประสงค์ของแต่ละกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ งน้ี  

การประเมินความตอ้งการแบ่งระดบัการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ระดบั คือ  

  1.1  การวิเคราะห์องค์การ (Organizational Analysis) เป็นการประเมินว่าการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารนั้นอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขและสภาพแวดลอ้มใด เพื่อท าใหเ้ขา้ใจถึงลกัษณะ 

ขององค์กรซ่ึงประกอบไปด้วยเป้าหมายและวตัถุประสงค์ ระบบผลตอบแทน ระบบควบคุม  

ระบบการวางแผน และระบบการติดต่อส่ือสาร เป็นตน้  

  1.2  การวิเคราะห์ภารกิจ (Task Analysis) เป็นการเก็บข้อมูลเก่ียวกับคุณสมบัติ 

ของงาน/ กลุ่มของงาน โดยผลของการวิเคราะห์ภารกิจประกอบไปด้วยมาตรฐานของผลการ

ปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งงานว่าควรจะมีมาตรฐาน ความรู้ ทักษะ ความสามารถใดบ้าง 

เพื่ อ ท่ี จะให้พนัก งานจะได้พัฒน าทักษะความสามารถไปจน ถึงม าตรฐาน ท่ี ต้องการ  

การวิเคราะห์ในภารกิจ และสามารถรวบรวมขอ้มูลได้จากค าบรรยายลกัษณะงาน ค าอธิบายงาน 

มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่ง การสังเกตวิธีการปฏิบัติงาน การประชุม  

การวิเคราะห์จากปัญหา  
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  1.3  การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) เป็นการวิเคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรม

ของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะเป็นการวิ เคราะห์  ประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างผู ้ป ฏิบัติงาน  

ท่ีประสบความส าเร็จกบัผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่า  

 2.  การออกแบบแผนปฏิบัติการ (Designing Effective HRD Programs) เป็นกิจกรรม 

ท่ีต่อจากการประเมินความตอ้งการโดยท่ีการออกแบบแผนปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ประกอบไปด้วยการคดัเลือกวตัถุประสงค์ท่ีต้องการจะน าไปเป็นแผนปฏิบัติ การพฒันา  

แผนปฏิบติับทเรียนให้เหมาะสม การพฒันาส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับผูฝึ้กอบรม การก าหนด 

ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมการคัดเลือกวิ ธีการปฏิบัติ ท่ี เหมาะสม  และการก าหนดระยะเวลา 

ของแผนปฏิบติั  

 3.  การด าเนินโครงการ (Implementing HRD Programs) วตัถุประสงค์ของแผนปฏิบัติ

และวิธีการคัดเลือกการฝึกอบรมจะต้องมีความสอดคล้องกับความต้องการของการฝึกอบรม  

 วิธีการฝึกอบรมตอ้งค านึงถึงระดบัความรู้ ความเช่ียวชาญของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และจดักิจกรรม

ตามระดับการเรียนรู้ โดยระดับเร่ิมต้นจะเร่ิมจากความรู้ทักษะพื้นฐานท่ีต้องการ หลังจากนั้ น 

จึงยกระดบัวิธีการฝึกอบรมท่ีสร้างสรรคผ์า่นการวินิจฉยัพิจารณามุ่งเนน้เฉพาะเร่ืองมากขึ้น  

 4.  การประเมินผลโครงการ (Evaluating HRD Programs) การประเมินผลโครงการ  

จะเป็นกิจกรรมท่ีบ่งบอกถึงประสิทธิภาพของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กิจกรรม  

การประเมินผลจะท าให้ได้ข้อมูลสะท้อนกลับจากผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมหรือระดับหัวหน้างาน  

วา่ ผลการฝึกอบรมตรงตามท่ีตอ้งการน าไปใชป้ฏิบติังานอย่างไร ขอ้มูลท่ีไดจ้ะช่วยในการตดัสินใจ

เลือกเทคนิค วิธีการฝึกอบรมในอนาคต การจัดสรรเงินทุนงบประมาณโดยสรุปการออกแบบ

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับกระบวนการตั้ งแต่ 

การประเมินเบ้ืองต้นเพื่อหาความต้องการในการพัฒนาโดยวิเคราะห์องค์การวิเคราะห์ภารกิจ 

และวิเคราะห์บุคคล หลังจากนั้ นน าข้อมูลความต้องการไปออกแบบแผนปฏิบัติการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ทราบวิธีการพัฒนาและเข้าสู่การด าเนินโครงการท่ีสอดคล้องกับความ

ตอ้งการของผูรั้บการพฒันาและองค์การ และขั้นสุดท้ายด าเนินการประเมินผลโครงการพฒันา

เพื่อให้ได้ข้อมูลยอ้นกลับเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและพฒันา โดยมุ่งสู่เป้าหมายการพฒันาคน 

ให้ มีความสามารถเฉพาะด้านเป็นการพัฒนาเพื่ อส ร้างทักษะหลากหลาย (Multi-skilled) 

โดยผ่านการวิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ  และคุณลักษณะอย่างเป็นระบบ วิธีการพัฒนา 

จะมุ่งใช้เทคโนโลยีมากขึ้น ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน และพนักงานจะตอ้งมีบทบาทร่วมกันมากขึ้น 
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ในการก าหนดเน้ือหา และวิธีการในการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน ผู ้บริหาร 

และหัวหน้างานมีบทบาทเป็นผู ้เสนอแนะ (Coaching) พร้อมกับส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้ 

ดว้ยตนเอง 

 ความส าคญัของการอบรม (จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 2542) สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ในองค์กร เช่น ปัญหาความขัดแยง้ ไม่ไว้วางใจกัน ปัญหาสัมพันธภาพของคนในหน่วยงาน  

รวมทั้งปัญหาในเร่ืองทศันคติ และปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีกระทบโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ท่ีสามารถแกไ้ข

โดยการฝึกอบรม โดยอาศยัเทคนิคการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของปัญหา ซ่ึงการจดั

หลักสูตรฝึกอบรมท่ีดีจะสามารถเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงส่งผลต่อ 

การพฒันาแผนกวิศวกรรมองคก์รโดยตรง  

 กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรมจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นและส าคญัต่อองค์กรในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างหน่ึง มุ่งเน้นให้ผูเ้รียนรู้ได้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาทักษะความสามารถ 

ตลอดจนการปรับเปล่ียนพฤติกรรมและทศันคติอย่างต่อเน่ือง เพื่อน าไปใช้ประโชน์ในการท างาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นองค์ท่ี มีขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ โดยหน่วยงานนั้ น 

จะต้องสามารถจัดโครงการหรือการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับความจ าเป็นของบุคลากรขึ้นเอง 

โดยมีรูปแบบท่ีเหมาะสมกบับุคลากร และงบประมาณขององคก์ร รวมถึงการจดัหาอุปกรณ์ต่าง  ๆ 

และการสร้างบรรยากาศส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

 วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) กล่าวการอบรมเป็นเคร่ืองมือของการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

ผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษยส์ามารถใช้การฝึกอบรมเพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์เกิดการเรียนรู้  

และพฒันา โดยน าผลการประเมิณความตอ้งการจากการวิเคราะห์ ความตอ้งการทั้งระดบัองค์กร  

ระดับงาน และระดับบุคคล เพื่ อให้สามารถตัดสินใจใช้วิ ธีการทางเทคนิคการฝึกอบรม  

ได้อย่างเหมาะสม ทั้ งการใช้การฝึกอบรมในการเพิ่มความรู้ ทักษะ และความสามารถส าหรับ 

การปฏิบัติงานทั้ งในปัจจุบันและอนาคต ใช้การฝึกอบรมในการปรับการเรียนรู้ของพนักงาน 

ให้สอดคลอ้งกบัการวางแผน และการพฒันาอาชีพของพนกังานในองค์กร ใช้ในการอบรมความรู้ 

ท่ี เปิดเผยและปกปิดมาแลกเป ล่ียน  และเพิ่มคุณค่า และใช้การอบรมในการเปล่ียนแปลง 

ระบบงานใหม่จากการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์และโครงสร้างขององคก์รใหม่ สุดทา้ยการฝึกการอบรม

จึงเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด (ชูชยั สมิทธิไกร, 2550) 

ไดจ้ าแนกแหล่งของการฝึกอบรม โดยใชแ้หล่งขอ้มูลผูมู้ลของผูรั้บผิดชอบการฝึกอบรมเป็นเกณฑ ์

ซ่ึงแบ่งไดส้องลกัษณะ คือ 
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  1)  การฝึกอบรมภายในองค์กร (In -House Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีองค์กร 

จัดขึ้ นเองภายในท่ีท างาน โดยหน่วยงานในองค์กรจะเป็นผู ้ออกแบบ และพัฒนาหลักสูตร 

ในการก าหนดเวลา และผูท้รงคุณวุฒิทั้งภายในและภายนอกองคก์รมาเป็นวิทยากร 

  2)  การซ้ือการฝึกอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทน้ี มิได้เป็นส่ิงท่ีองค์กร 

จดัขึ้นเอง แต่เป็นการฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผูจ้ดัการฝึกอบรมแทน หรืออาจเป็นการส่งพนกังาน

เขา้รับการฝึกอบรมซ่ึงจดัโดยองคก์รภายนอก 

 

แนวคิดและเกีย่วกบัการวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
 เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดขององค์กร องค์กร  

มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ โดยการเพิ่มประสิทธิภาพมนุษย์

ใหสู้งขึ้น (ศิริพงษ ์เศาภายน, 2550) ไดแ้ก่ การใหก้ารอบรม การมอบหมายงานใหม่ ๆ ให้สอดคลอ้ง

กับความรู้ความสามารถ การพัฒนากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรรวมไปถึงการระบบการเติบโต 

ในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีใช้ในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลากรใน

ภายในองคก์ร 

 การท่ีองค์กรจะประสบส าเร็จได้ด้วยนั้นต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพ 

ของพนกังาน รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รเพราะจะท าใหพ้นกังาน 

ทุ่มเทในการท างานสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้แก่องค์กร การสร้างแรงจูงใจพนักงานนั้ น 

เกิดได้ทั้ งแรงจูงใจในรูปแบบตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน และมุ่งท่ีการสร้างความก้าวหน้าสายทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่พนักงานเพราะความกา้วหน้าในสายทางความกา้วหน้าในสาย

อาชีพ หมายถึง หน้าท่ีต าแหน่ง เงินเดือน และส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเพิ่มสูงขึ้ น โดยเฉพาะการ

ส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพจะเป็นสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังาน และก่อให้เกิดประโยชน์กบัทั้ง

พนกังานและองคก์ร (ศรีรัตน์ ร าไพศรี, 2555)  

 แผนการเติบโตในเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ ตอ้งมีการวางแผน และไดรั้บการ

ดูแลจากหน่วยงาน ท่ี รับผิดชอบของสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources 

Management) และผูจ้ัดการแผนกวิศวกรรมในการออกแบบก ากับ ควบคุม  และติดตามการวาง

แผนการเติบโตให้แก่พนกังานขององคก์รเพื่อสร้างแรงจูงใจ และท าให้พนกังานอยากอยูก่บัองคก์ร

ให้นานท่ีสุดดว้ย เน่ืองจากในปัจจุบนัมีพนกังานท่ีอยู่ในช่วงอายุเจเนเรชัน่วาย (Generation Y) และ

ช่วงอายุเจเนอเรชนัเอกซ์ (Generation X) ใกลเ้กษียณอายุ  ซ่ึงอยู่ในแต่ละต าแหน่งองค์กร พนักงาน
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แต่ละคนเจเนอเรชนัวายส่วนใหญ่มกัมีความเป็นตวัของตวัเองสูง มกัท าในส่ิงท่ีตวัเองชอบไม่สนใจ

ล าดบัการบงัคบับญัชา มีพฤติกรรมในการท างานให้ความส าคญักบังานมากกว่าองค์กร ตอ้งการ

ท างานในส่ิงท่ีตนเองชอบ ไม่ชอบการสั่งงาน และถือวา่การเปล่ียนงานบ่อยนั้นไม่ใช่เร่ืองท่ีผิดปกติ 

ดว้ยเหตุน้ีท าให้หลายองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนมกัพบกบัปัญหาการลาออกของพนกังานเจเนอเร

ชันวายอยู่บ่อยคร้ัง และประสบปัญหาท่ีไม่สามารถหาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามา

ทดแทนกบัพนกังานท่ีเกษียณ (ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์, 2557) 

 ผูว้ิจยัรวบรวบแนวความคิด หลักการและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับความก้าวหน้า 

ในเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  โดยสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี  

 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Career Path) เป็นส่วนท่ีมีความส าคัญในการ

ปฏิบัติงานเป็นแรงขบั หรือการตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคล (Internal Instinct) ซ่ึง

อธิบายได้จากทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) ซ่ึง Gilbreath (2004) ได้ให้ค  านิยามเก่ียวกับ

แรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการท่ีเกิดขึ้นแก่บุคคลในการใชค้วามพยายาม หรือการผลกัดนัให้เกิดการ

กระท าอย่างต่อเน่ืองเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ ความหมายการจูงใจท่ีกล่าวในข้างต้นมองค์

ประกอบอยู ่3 ประการดงัน้ี  

 1.  ความพยายามหรือตวักระตุน้ (Arousal) ซ่ึงเป็นเร่ืองของแรงขบั (Drive) หรือใช้พลงั 

เพื่อให้เกิดการกระท า เช่น การปฏิบติัตนดว้ยความทุ่มเทเพื่อให้เกิดการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

หรือเพื่ อให้ เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การฝึกฝนหรือพยายามในส่ิงท่ีตนถนัด 

ใหเ้ป็นความช านาญ การท่ีบุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขบัจึงกระตุน้พฤติกรรมมัง่ความส าเร็จขึ้น  

 2.  การตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลนั้ นจะเลือกแนวทางต่างๆ (Direction)  

เพื่อปฏิบัติในการตอบสนอง เช่น เพื่อท าให้คนอ่ืนเกิดความรู้สึกไวใ้จในตน บุคคลนั้นจะเลือก

แนวทางป ฏิบั ติด้วยการท างานอย่างมีประสิท ธิภาพ  ส ร้างความ เช่ือมั่น ในการท างาน 

การเป็นผูน้ าเพื่อท างานในโครงการท่ีไดรั้บ เป็นตน้  

 3.  การรักษาระดับของพฤติกรรม หรือการกระท าพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้ นให้คงท่ีหรือ

ต่อเน่ือง (Persistence) จนกว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคล  

ในขณะเดียวกนัดว้ยเกณฑ์หรือมาตรวดัเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  (ประณต นันทิยกุล, 

2535, อา้งถึงใน ธารินี ทองล่ิม, 2558) ไดก้ล่าวไว ้3 ดา้น ดงัน้ี  

 1)  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี หมายถึง การพัฒนาเพื่อด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้ น

ร่วมกับความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้ นหรือมากขึ้ นตามไปด้วย โดยความก้าวหน้าในต าแหน่งนั้ น  
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สามารถวดัได้จากการเปรียบเทียบกับต าแหน่งในปัจจุบันกับระยะเวลา  และอายุงานของเพื่อน

ร่วมงาน 

 2)  ความก้าวหน้าในเงินเดือน หมายถึง การท่ีได้รับค่าตอบแทน เงินเดือนท่ีสูงขึ้ น  

อาจจะมาจาการได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือนรายบุคคลเป็นกรณีพิเศษ และจะท าให้ไดรั้บปรับขึ้น

เงิน เดือน ท่ี สู งเม่ือเข้า สู่ต าแหน่งท่ี สู งขึ้ น  ทั้ ง น้ี ความก้าวหน้ าใน เงิน เดือน  และก้าวหน้า 

ในต าแหน่งงานนั้นมีความสัมพนัธ์กัน และสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ผูท่ี้มีโอกาสในการเติบโต 

หรือมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานยอ่มไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีสูงตามต าแหน่งดว้ย  

 3)  ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง  การพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 

ประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาบุคลิกภาพท่ีสัมพนัธ์กบัความคิด จิตใจ พฤติกรรม  

ท่ีแสดงออกหรือทศันคติ จะท าให้งานประความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมาย 

ท่ีก าหนดไว ้

 กระบวนการในการพัฒนาความก้าวหน้าใน เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

ประกอบไปด้วยการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ   (Career Planning) การจดัการ

อาชีพ (Career Management) และการท าแผนผงัหรือเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  (Career 

Path) ซ่ึ งแสดงล าดับของต าแหน่งงานในองค์กร และพนักงานสามารถใช้เป็นแนวทาง  

ในการวางแผนใหก้บัตนเองได ้ 

 ทฤษฎีเกีย่วกบัการเติบโตในสายงาน (Career Path)  

   Signaling Theory  

  ทฤษฎีการส่งสัญญาณของการศึกษา เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายว่า เหตุใดคนท่ีจบการศึกษา

จากส ถาบัน ก าร ศึกษ าชั้ น น า ส่ งผล ให้ ได้ รับ ค่ าตอบแทน ท่ี สู งก ว่ าผู ้ ท่ี จบ ก าร ศึ กษ า 

จากสถาบนัการศึกษาทัว่ไปซ่ึงสอดคลอ้งกบักรณีการจา้งงานของพนักงานท่ีจบการศึกษาในระดบั

อาชีวศึกษา แมจ้ะศึกษาต่อในสถาบนัอุดมศึกษา ค่านิยมของสังคมไทยก็ยงัมองว่าอยู่ในสถานะ  

เป็นรองกว่าวิศวกรท่ีจบระดับอุดมศึกษาจากสถาบันการศึกษาท่ีมีช่ือเสียง ซ่ึงค่านิยมดังกล่าว  

ส่งผลต่อโอกาสในการกา้วหนา้ในสายงานท่ีไม่เท่าเทียมกนั  

  ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ีองคก์รแสวงหาลกัษณะท่ีเป็นเหมือนสัญลกัษณ์ของการประสบ

ความส าเร็จในตัวบุคคลโดยไม่จ า เป็นต้องเห็นผลการปฏิบัติงานมาก่อน ให้ความส าคัญ 

กับวุฒิการศึกษาของพนักงาน องค์กรเลือกพนักงานท่ีมีประวติัการศึกษาจบจากมหาวิทยาลัย 

ท่ีมีช่ือเสียงท่ีองค์กรต้องการ สอดคล้องกับทฤษฎีของ Devaro and Waldman (2012, อ้างถึงใน 
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อษัฏางค์ ตนัติธีระศกัด์ิ, 2558) พบว่า พนักงานท่ีได้รับการเล่ือนต าแหน่งนั้นมาจากการประเมิน

ความรู้ความสามารถ แต่เป็นการประเมินความรู้ความสามารถจากวุฒิการศึกษาเป็นหลัก  

ไม่ใช่ความรู้ความสามารถจากการปฏิบติังานจริง ซ่ึงการเติบโตในสายงานของ องค์กรในบริบท

สังคมไทยยงัเป็นลักษณะของการตัดสินบุคคลจากสัญญาณบางอย่างท่ีแสดงถึงความสามารถ  

ของบุคคล ส่งผลถึงโอกาสในการเติบโตในสายงาน และค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัตามมาเช่นกนั 

แนวคิดน้ีมีความสัมพนัธ์กบักรณีศึกษาน้ีอยา่งมาก เน่ืองจากบริษทัมีค่านิยมอยา่งนั้น 

  External Labor Market  

  ทฤษฎีตลาดแรงงานภายนอกเก่ียวขอ้งกบัการเคล่ือนยา้ยแรงงานของบุคคล กล่าวคือ 

การเปล่ียนองคก์รในการปฏิบติังานเพื่อแสวงหาโอกาสความกา้วหนา้ในสายงาน Lazear and Oyer  

(2014, อา้งถึงใน อษัฏางค์ ตนัติธีระศกัด์ิ, 2558) อดีตองค์กรขนาดใหญ่จะมีการจา้งพนักงานใหม่ 

เข้ามาเป็นพนักงานในระดับต้นขององค์กร  และมีการสนับสนุนการเติบโตในสายงาน 

ของพนักงานเก่าให้ได้ เล่ือนต าแหน่งในระดับ ท่ี สู งขึ้ น  ค่ าตอบแทนจึงจ่ายตามอายุงาน 

และความอาวุโส รูปแบบการจา้งงานในอดีตเอ้ือให้เกิดการจา้งงานระยะยาวหรืออยู่จนเกษียณอาย ุ

แต่ในบางคร้ังการเติบโตของสายงานในองค์กรก็มีพื้นท่ีจ ากัดรองรับพนักงานได้บางส่วน 

และท าให้พนักงานบางส่วนลาออกไปหาความก้าวหน้าในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

ภายนอกองคก์ร ท าให้เกิดตลาดแรงงานภายนอก และตลาดแรงงานเองก็มีความตอ้งการในการจา้ง

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน การยา้ยงานจึงเป็นทางเลือกในการเติบโตในสายงาน  

  ทฤษฎีกล่าวถึงตลาดแรงงานภายนอกท่ีจะส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับบุคคล  

เม่ือภายในองค์กรมีพื้นท่ีในการเติบโตท่ีจ ากัดซ่ึงบริษัท ABC จ ากัดในกรณีศึกษาน้ี ผูบ้ริหาร 

มีนโยบายส่งเสริมให้พนกังานท่ีมีศกัยภาพไดเ้ติบโตในสายงาน ซ่ึงต าแหน่งระดบับริหารทุกระดบั

สงวนไว้ให้กับการสรรหาภายใน (Internal Recruitment) ก่อนเป็นอันดับแรก เพื่ อส่งเสริม 

ให้พนักงานไดเ้ติบโตในสายงาน ซ่ึงหากไม่สามารถเติบโตในบริษทัเดิมไดก้็สามารถโอนยา้ยไป

เติบโตยงับริษทัในเครือได ้นโยบายดงักล่าวสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพไวก้บัองคก์รได ้ 

  Social Mobility  

  ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่การศึกษาของบุคคลนั้นส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง โดยการเปลี่ยนแปลง

สถานภาพทางสังคม ฐานะ รายได ้ซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงในระดบัท่ีสูงขึ้นหรือต ่าลงก็ได ้แต่โดยปกติ

การศึกษาเป็นปัจจยัส าคญัในการเล่ือนฐานะทางสังคม และครอบครัวท่ีได้เล่ือนสถานภาพทาง

สังคมจากการศึกษาจะลงทุนการศึกษามากขึ้ น  (Borgetta 1992 , อ้างถึงใน ดุษฎี อายุว ัฒน์           
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และปิยพงษ์ บุญกว้าง , 2559) สอดคล้องกับงานศึกษาวิจัยของ Wailerdsak (2005, อ้างถึงใน 

อัษฏางค์ ตันติธีระศักด์ิ , 2558) ท่ีพบว่า ผูท่ี้ประกอบธุรกิจครอบครัวมีแนวโน้มลงทุนทางด้าน

การศึกษาให้กบับุตรหลานเป็นอย่างมาก ทฤษฎีดงักล่าวส่งผลกบัค่านิยมของสังคมท่ีให้คุณค่ากบัผู ้

ท่ีจบการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาจากสถาบนัการศึกษาชั้นน ามากกวา่ผูท่ี้จบอาชีวศึกษา 

  กล่าวโดยสรุป คือ ค่านิยมของคนในสังคมมีความคาดหวงัวา่การศึกษาจะเป็นตวัแปร

ส าคัญท่ีช่วยให้สามารถยกระดับสถานภาพทางสังคม ในทัศนคติของสังคมไทยให้คุณค่า  

กบัการศึกษาสายสามญัมากกว่าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  และให้คุณค่ากบัการศึกษาใน

ระดบัอุดมศึกษาโดยเฉพาะ ในสถาบนัการศึกษาท่ีมีช่ือเสียง เพราะเกิดการรับรู้ว่าผูท่ี้จบการศึกษา

จากสถาบนัการศึกษาท่ีมีช่ือเสียงมีโอกาสในการจา้งงานท่ีสูงกวา่และมีผลตอบแทนท่ีสูงกวา่  ซ่ึงจะ

ช่วยยกระดบัสถานภาพทางสังคมของบุคคลได ้

  แนวคิดน้ีมีความสัมพนัธ์กับกรณีศึกษาเน่ืองจากค่านิยมของสังคมไทยท่ีมีค่านิยม 

ท่ี มีต่อการศึกษาสายอาชีวศึกษา เน่ืองจากเช่ือว่าการศึกษาต่อในสายสามัญ  และศึกษาต่อ

ระดับอุดมศึกษาในสถาบันการศึกษาท่ีมีช่ือเสียงนามาซ่ึงโอกาสในการได้งานท่ีดี มีรายได้สูง  

และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น ซ่ึงผลการศึกษาน้ีจะเป็นเคร่ืองพิสูจน์ว่าการจบการศึกษาสายอาชีวศึกษา 

โดยเฉพาะสายช่างอุตสาหกรรมสามารถพฒันาขีดความสามารถให้ปฏิบติังานไดท้ดัเทียมกบัวิศวกร 

และสามารถเติบโตในสายงานจนกา้วเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารไดเ้ช่นกนั ซ่ึงช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์

ของอาชีวศึกษาว่าผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาจากสายอาชีพก็สามารถประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน

ไดเ้ช่นเดียวกบัผูท่ี้จบสายสามญั 

 ลกัษณะความก้าวหน้าในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ   

 นฤชา ศิริวฒัน์ (2556)ไดแ้บ่งลกัษณะของความกา้วหนา้ในเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพ   ออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี  

  1)  รูปแบบการรักษาสถานะเดิม เป็นการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  

เพื่อการก าหนดความรู้ พัฒนาความสามารถในปัจจุบันให้มีความเหมาะสมกับงานท่ีท าอยู่ใน

ปัจจุบนั  

  2)  รูปแบบเส้นตรง เป็นการเติบโตในสายงานเดิมในระดบัท่ีสูงขึ้นภายในองคก์รนั้น 

โดยการพฒันาระดบัความรู้ความสามารถใหสู้งขึ้น มีความเช่ียวชาญช านาญในสายงานนั้นยิง่ขึ้นไป  

  3)  รูปแบบความก้าวหน้าแบบขดลวด เป็นการเติบโตในแนวขวางเป็นการพฒันา  

ไปในเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพอ่ืนโดยการพฒันาในรูปแบบน้ีจะเป็นส่วนหน่ึงของการ
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สร้างผูบ้ริหารจากภายในโดยในวิธีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ให้มีความรู้ความเขา้ใจงานใน

ภาพกวา้งใหมี้ความหลากหลาย และสามารถบริหารงานไดใ้นล าดบัถดัไป  

  4)  รูปแบบเปล่ียนผ่านความกา้วหนา้เกิดขึ้นขา้มองคก์รโดยองค์กรให้การสนับสนุน

กลยุทธ์น้ีเรียกว่า เอ็กซ์เทอร์นัล เอาท์เพลสเมนท์ คอนซัลต้ิง (External Outplacement Consulting) 

เพื่อให้พนักงานได้ท างานท่ีตรงกับความตอ้งการและความสามารถยิ่งขึ้น พนักงานในต าแหน่ง

วิศวกรมีลกัษณะความกา้วหนา้ในเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ในรูปแบบเส้นตรง คือ มีการ

เติบโตในสายงานเดิมซ่ึงมีระดบัท่ีสูงขึ้นโดยพฒันาระดบัความรู้ความสามารถในงานนั้นให้สูงขึ้น

จนเกิดความช านาญในสายงานนั้น ซ่ึงบทความน้ีไดก้ล่าวถึงการเติบโตของสายงานช่างเทคนิค หรือ

พนักงานท่ีไม่ใช่วิศวกร ว่าในระยะแรกจะเป็นช่างเทคนิคระดบัตน้ เม่ือมีประสบการณ์ท างานมาก

ขึ้นจะเล่ือนต าแหน่งเป็นช่างเทคนิคระดบักลาง และช่างเทคนิคอาวุโส (หัวหนา้ทีม) ตามล าดบั ซ่ึง

หัวหน้าทีมไม่ได้เน้นการบริหารงานแต่มีหน้าท่ีให้ค  าแนะน าและช่วยเหลือช่างท่ีมีประสบการณ์

น้อยกว่าซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลความกา้วหน้าในเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  ซ่ึงแตกต่าง

จากลกัษณะความกา้วหน้าในเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ในบริษทักรณีศึกษาท่ีมีลกัษณะ

ความก้าวหน้าแบบขดลวด (Spiral Career Path)ท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถหมุนเวียนงาน        

(Job Rotation) ไปเรียนรู้ในสายงานอ่ืนได ้เพื่อให้เกิดความเขา้ใจงานในภาพกวา้ง ส่งผลใหบุ้คลากร

สามารถท างานแทนกันได้สะดวกต่อการบริหารจัดการงาน  และเป็นการเตรียมความพร้อมสู่

ต าแหน่งบริหารในล าดบัถดัไป 
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ตารางท่ี 2-3 วิธีการในการพฒันาทกัษะวิศวกรรม 
 

ความก้าวหน้าในกลุ่ม

อาชีพ 

ลกัษณะความก้าวหน้า จุดเน้นการวางแผนเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

รักษาสถานะเดิม  

(Status Quo) 

รักษาสถานะเดิม 

(Status Quo) 

พฒันาการท างานในต าแหน่งงาน

เดิม (Retraining) 

แบบเส้นตรง 

(Linear) 

กา้วหนา้ในทางด่ิง 

(Progression) 

วางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ 

(Career Path) 

แบบขดลวด 

(Spiral) 

สายอาชีพหลากหลาย 

(Multiple Occupations) 

ท าแผนทดแทนขา้มหน่วยงาน 

(Succession Planning and Cross 

Training) 

เปล่ียนผา่น 

(Transition) 

ขา้มหน่วยงานหรือขา้มองคก์ร 

(Multiple Employees) 

ออกนอกองคก์ร  

(Outplacement and Networking) 

 

 จากบทความของ มนตรี แกว้อยูแ่ละบุษราคมั ทองเพชร (2021) พบว่าช่างอุตสาหกรรมมี

ลกัษณะความกา้วหนา้ในเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  ในรูปแบบเส้นตรง คือ มีการเติบโต

ในสายงานเดิมซ่ึงมีระดบัท่ีสูงขึ้น โดยพฒันาระดบัความรู้ความสามารถในงานนั้นให้สูงขึ้นจนเกิด

ความช านาญในสายงานซ่ึงบทความน้ีไดก้ล่าวถึงการเติบโตของสายงานช่างเทคนิคว่าในระยะแรก

จะเป็นช่างเทคนิคระดับต้น เม่ือมีประสบการณ์ทางานมากขึ้นจะเล่ือนต าแหน่งเป็นช่างเทคนิค

ระดบักลาง และช่างเทคนิคอาวุโส (หัวหนา้ทีม) ตามล าดบั ซ่ึงหัวหนา้ทีมไม่ไดเ้นน้การบริหารงาน

แต่มีหน้าท่ีให้ค  าแนะน าและช่วยเหลือช่างท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า ซ่ึงสอดคล้องกับข้อมูล

ความกา้วหนา้ในเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  ของช่างเทคนิคบริษทัวีลเลอร์ แมชชีนเนอรี    

(Wheeler Machinery) ซ่ึงระบุถึงเส้นทางอาชีพของช่างเทคนิคของบริษทัเป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

ซ่ึงแตกต่างจากลักษณะความก้าวหน้าในสายอาชีพของช่างในบริษัทกรณีศึกษาท่ีมีลักษณะ

ความกา้วหนา้แบบขดลวด (Spiral Career Path) ท่ีเปิดโอกาสใหช่้างสามารถหมุนเวียนงาน  

(Job Rotation) ไปเรียนรู้ในสายงานอ่ืนได ้เพื่อให้เกิดความเขา้ใจงานในภาพกวา้ง ส่งผลใหบุ้คลากร

สามารถทางานแทนกันได้สะดวกต่อการบริหารจัดการงานและเป็นการเตรียมความพร้อมสู่

ต าแหน่งบริหารในล าดบัถดัไป 
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 ลกัษณะความกา้วหนา้ในเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ของบริษทักรณีศึกษาเป็น

แบบขดลวด (Spiral Career Path) โดยสายงานในโรงไฟฟ้ากรณีท่ีมีต าแหน่งงานว่าง พนักงานมี

โอกาสสับเปล่ียนหมุนเวียนงานในระดับเดียวกันและในระดับท่ีสูงขึ้ นได้ เน่ืองจากบริษัทมี

จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการส่งเสริมให้พนักงานสามารถท างานไดห้ลากหลาย และมีโอกาสเจริญเติบโต

ในสายงานท่ีตนเองมีศกัยภาพ อีกทั้งเป็นการรักษาพนักงานไวก้ับองค์กร เน่ืองจากพนักงานมี

โอกาสได้เรียนรู้ข้ามสายงาน (Job Rotation) และมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 

Path) เพราะบริษทัมีโรงไฟฟ้าหลายแห่งกระจายอยู่ในแต่ละภูมิภาค พนักงานสามารถโอนยา้ย         

( Transfer ) เพื่อไปรับต าแหน่งท่ีเหมาะสมไดย้งับริษทัในเครือท าให้พนกังานท่ีมีศกัยภาพมีโอกาส

เติบโตในสายงานไดโ้ดยไม่ตอ้งรอต าแหน่งในบริษทัท่ีตนสังกดัว่างลงเหมือนกบัหน่วยงานภาครัฐ

หรือบริษทัอ่ืนท่ีมีขอ้จ ากดัในการเติบโตในสายงาน 

 

งานวิจัยที่เกีย่วข้อง   
 ฐาปนี ช้างแรงการและวิเชศ ค าบุญรัตน์ (2565) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนา

สมรรถนะกลุ่มงานวิศวกรในส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขาของบริษัท ABC งานวิจัยน้ี 

มีว ัตถุประสงค์ เพื่ อศึกษาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจัดการทรัพย์สินร้านสาขา  

และเพื่อก าหนดแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจดัการทรัพยสิ์นร้านสาขา  

โดยกลุ่ ม เป้ าหมาย ท่ี ใช้ในงานวิจัยประกอบด้วย  กลุ่ ม ท่ี  1  ผู ้บ ริห ารในต า แห น่ งผู ้ช่ วย 

ผูจ้ดัการฝ่ายขึ้นไป จ านวน 5 คน และกลุ่มท่ี 2 พนักงานกลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจดัการทรัพยสิ์น

ร้านสาขา จ านวน 6 คน การวิจยัแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะท่ี 1 การก าหนดสมรรถนะของ 

กลุ่มงานวิศวกร เพื่อให้ทราบถึงความตอ้งการในสมรรถนะตามสายงาน ระยะท่ี 2 การประเมิน

สมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร เพื่อทราบถึงช่องว่างในสมรรถนะตามสายงานท่ีตอ้งน ามาพฒันา  

และระยะท่ี 3 การก าหนดแนวทางการพฒันาสมรรถนะของกลุ่มงานวิศวกร เพื่อก าหนดแผนพฒันา

รายบุคคล โดยแนวทางการพัฒนาใช้รูปแบบ 70:20:10 คือ 70% = การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

การมอบหมายงาน การฝึกงาน 20% = โค้ชและการให้ค  าปรึกษา และ 10% = การฝึกอบรม 

ผลการวิจยัพบว่า 1) กลุ่มงานวิศวกร ส่วนงานจดัการทรัพยสิ์นร้านสาขา จ านวน 6 คน มีจ านวน  

5 คนท่ีผลประเมินสมรรถนะมีคะแนนต ่ากว่าระดบัพฤติกรรมท่ีคาดหวงั จะตอ้งจดัท าแผนพฒันา

รายบุคคล 2) สมรรถนะเฉพาะทาง ทั้ง 6 สมรรถนะ กลุ่มงานวิศวกร มีความช านาญ และมีช่องว่าง 

ท่ีต้องพัฒนาแตกต่างกันไป โดยสมรรถนะท่ีต้องมีการพัฒนามากท่ี สุด  คือ การบริหาร 
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จัดการคลัง รองลงมา การบริหารจัดการติดตาม และตรวจสอบการเข้าบ ารุงรักษาอุปกรณ์ 

ภายในร้านสาขา และ 3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงวิศวกรสามารถใชรู้ปแบบการพฒันา 

70:20:10 

 ณัฐวลยั น ้ าทอง (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง ติดตามการพฒันาศกัยภาพแรงงานของโครงการ

พฒันาทกัษะแรงงานในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (EEC) กรณีศึกษา : กรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน มีวตัถุประสงค์เพื่อติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามโครงการพฒันา

ทักษะแรงงานในเขตพัฒนาพิ เศษภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor) ศึกษาปัญหา

อุปสรรคและหาแนวทางแก้ไขปัญหา และอุปสรรคจากการด าเนินการโครงการจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

กรณีศึกษาของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีวิจัย  

เอกสาร และการวิจัยสนามโดยสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญ  ซ่ึงเป็นผู ้เข้ารับการฝึกอบรม 

และผูรั้บผูรั้บผิดชอบโครงการ จ านวน 14 คน ผลการศึกษาพบว่า การด าเนินโครงการ ผูบ้ริหาร 

และผู ้ท่ี เก่ียวข้องให้ความส าคัญกับโครงการน้ี เป็นอย่างดี ในการพัฒนาศักยภาพแรงงาน  

ทุกกลุ่มเป้าหมายให้มีทกัษะเพิ่มขึ้น และมีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อรองรับตลาดแรงงาน 

และสถานประกอบกิจการ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรมการเรียนรู้ 

และการพฒันาโครงการพฒันาทกัษะแรงงานในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (Eastern Economic 

Corridor: EEC) ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ในพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี 

ระยอง และฉะเชิงเทรา ซ่ึงปัญหาอุปสรรคในการพฒันาฝีมือแรงงานของโครงการพฒันาทกัษะ

แรงงาน พบว่า หน่วยงานภาครัฐมีงบประมาณท่ีได้รับจดัสรรจ านวนจ ากัด เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 

วสัดุ อุปกรณ์ยงัไม่ทันสมัยต่อเทคโนโลยีสมัยใหม่ของกลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมาย  วิทยากร 

ท่ีมีทกัษะและเช่ียวชาญเฉพาะดา้น มีค่าจา้งราคาสอนท่ีสูง รวมทั้งมีระเบียบ กฎเกณฑ ์ค่อนขา้งมาก

ท าให้มีขั้นตอนการปฏิบติังานไม่สะดวกรวดเร็ว นอกจากน้ี หลกัสูตรการฝึกอบรมยงัไม่ตอบสนอง

ต่อความต้องการตลาดแรงงาน รวมทั้ งระยะเวลาการฝึกอบรมยาวเกินไป การประชาสัมพันธ์ 

ยงัไม่ทัว่ถึง โดยมีขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาฝีมือแรงงาน ดงัน้ี  

 1.  หน่วยงานภาครัฐควรสนบัสนุนงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรท่ีทนั

สมยัใหม่ในการพฒันาฝีมือแรงงาน  

 2.  จดัท าหลกัสูตรร่วมกบัสถานประกอบกิจการใหส้อดคลอ้งกบัอุตสาหกรรมในพื้นท่ี  

 3.  ควรมีความร่วมมือกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 
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 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2562) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาแนวโน้มความ

ตอ้งการก าลงัคนโดยยึดพื้นท่ีเป็นฐาน งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสถานการณ์ปัจจุบนัใน

ดา้นตลาดงาน และศกัยภาพของก าลงัคนโดยค านึงถึงความแตกต่างของพื้นท่ี ส ารวจความตอ้งการ

ก าลงัคนตามศกัยภาพของพื้นท่ี และช่องว่างของทักษะก าลงัคน (Skill Gap) ในแต่ละพื้นท่ี และ

ศึกษาวิจยัภาคสนามจากการสัมภาษณ์หรือสนทนากลุ่ม (Focus Groups) โดยมีกลุ่มเป้าหมาย ใน 2 

ระดับ ทั้ งระดับปฏิบัติและระดับนโยบายและยุทธศาสตร์ รวมถึงวิเคราะห์และเตรียมการวาง

แผนการผลิตและพฒันาก าลงัคนท่ีสอดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศโดยค านึงถึงศกัยภาพและความ

แตกต่างของพื้นท่ี โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน ทั้ งการศึกษาวิจัยเอกสาร (Documentary 

Research) การศึกษาวิเคราะห์โดยใชข้อ้มูลทุติยภูมิควบคู่ไปกบัขอ้มูลปฐมภูมิท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์

หรือสนทนากลุ่ม และการศึกษาภาคสนามจากการสัมภาษณ์ หรือสนทนากลุ่มใน 6 จงัหวดั ทั้งส้ิน

จ านวน 183 คน สถานการณ์ปัจจุบนัในดา้นตลาดแรงงาน และศกัยภาพของก าลงัคนในพื้นท่ี โดย

ผลการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรในช่วง 20 ปีขา้งหน้าพบว่า ทุกจงัหวดัจะ

เผชิญกับปัญหาสังคมสูงวัย  ภาระการพึ่ งพิ งมีมากขึ้ น  ผู ้ท่ีอยู่ในวัยท างานต้องมีผลิตภาพ 

หรือความสามารถในการท างานเพิ่มขึ้นมากกว่าแรงงานในปัจจุบันประมาณ 2 - 2.2 เท่า ทั้ งน้ี

จงัหวดัท่ีมีรายได้ต่อหัวต ่าถึงปานกลาง แรงงานส่วนใหญ่ยงัท างานอยู่ในภาคเกษตร ท างานนอก

ระบบ และท างานภาคการคา้ปลีกคา้ส่ง ในขณะท่ีจงัหวดัท่ีมีรายไดต้่อหัวสูง โครงสร้างการจา้งงาน  

จะมีทั้งแบบท่ี 1)  แรงงานส่วนใหญ่ท างานในภาคการผลิต ภาคการคา้ปลีกคา้ส่ง ภาคการท่องเท่ียว

และบริการ และ 2)  โครงสร้างการจ้างงานในลักษณะเดียวกับจังหวัดท่ีมีรายได้ต่อหัวต ่ า  

ถึงปานกลาง เม่ือพิจารณาสถานการณ์ในมิติของระดับการพัฒนาทางเศรษฐกิจพบว่า จังหวดั  

ท่ีระดับการพฒันาต ่า ผูเ้รียนจบระดับอุดมศึกษาจะมีรายได้สูงกว่าผูจ้บสายอาชีพ แต่ในจังหวดั  

ท่ีมีระดับการพัฒนาปานกลางถึงสูง รายได้ของสองกลุ่มน้ีจะใกล้เคียงกันมากขึ้น ส่วนโอกาส 

เป็นเจ้าของกิจการ หรือขึ้นสู่ต าแหน่งบริหาร ระหว่างผูจ้บสายอาชีพและผูจ้บระดับอุดมศึกษา 

มีใกล้เคียงกัน อาชีพท่ีลดการจ้างงาน และอาชีพท่ีจ้างงานเพิ่มส่วนใหญ่ใช้แรงงานท่ีมีทักษะ

คลา้ยคลึงกนัโดยเป็นทกัษะท่ีไม่สูงนกั นอกจากน้ีผลการประเมินช่องวา่งทกัษะพบว่า โดยภาพรวม 

ก าลังคนในพื้นท่ียงัไม่สามารถท างานได้ในระดับท่ีนายจ้างคาดหวงัไว ้โดยทักษะท่ีมีช่องว่าง 

ทักษะสูง คือ ทักษะพื้นฐานของความสามารถในการท างาน (Soft Skills) เช่น ความซ่ือสัตย ์

ตรงต่อเวลา มีวินัยขยนัอดทน ทักษะด้านการส่ือสาร ทักษะการใช้เทคโนโลยีในการท างาน  
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รวมไปถึงทักษะด้านการเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองให้สามารถท างานได้ตามท่ีนายจ้างคาดหวงั  

เม่ือไดเ้ขา้ไปท างานในสถานประกอบการแลว้ 

 รวิกรานต ์นนัทเวชและวรรัตน์ ปทุมเจริญวฒันา (2562) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันารูปแบบ

การจัดการศึกษาตลอดชีวิต เพื่ อพัฒนาทักษะการปฏิบั ติ งานของแรงงานไทยส าห รับ  

สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์ทกัษะ

การปฏิบัติงานของแรงงานไทยส าหรับสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม พัฒนารูปแบบ 

การจัดการศึกษาตลอดชีวิต เพื่ อพัฒนาทักษะการปฏิบั ติ งานของแรงงานไทย ส าห รับ 

สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม และศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อรูปแบบการจดัการศึกษาตลอดชีวิต

ของแรงงานไทยส าหรับสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม กลุ่มตวัอย่างท่ีใชไ้ดแ้ก่แรงงานไทย

ในภาคอุตสาหกรรมจ านวน 400 คน กลุ่มตวัอย่างในการพฒันารูปแบบ คือ แรงงานไทย 24 คน 

ท่ีอาสาสมคัรเขา้ร่วมด าเนินการทดลองจ านวน 100 ชัว่โมง ผลการวิจยัพบว่า 1.  ทกัษะท่ีแรงงาน

ไทยในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมต้องการเรียน รู้มากท่ี สุด  3 ด้าน  คือ ทักษะ 

การใชเ้ทคโนโลยีและคอมพิวเตอร์ ทกัษะดา้นความปลอดภยัในการท างาน และทกัษะการส่ือสาร

ในองค์กร 2.  ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการศึกษาตลอดชีวิต พบว่า แรงงานไทย  

ในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมมีทักษะการปฏิบัติงานสูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.5 ทั้ ง 3 ด้าน ได้แก่ (1)  ความรู้ (2)  ทักษะการปฏิบัติงาน และ (3)  ระดับการเรียนรู้ 

ด้วยการน าตนเอง และปัจจัยท่ีส่งผลต่อรูปแบบการจัดการศึกษาตลอดชีวิต ประกอบด้วย  

ปัจจัยสนับสนุน คือ ความสนใจใฝ่รู้ของผู ้เรียนบทบาทของผูส้อน ส่ือการเรียนรู้ด้วยตนเอง  

และการนิเทศฝึกปฏิบติั ส่วนปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคในการน ารูปแบบไปใช้ประกอบดว้ย ระยะเวลา

ในการจัดกิจกรรม สถานท่ีในการจัดกิจกรรม ความพร้อมของอุปกรณ์และระบบเครือข่าย  

และความพร้อมในการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

 อ าร ย า  มู ล ท อ ง ชุ น  (2 5 6 1 ) ไ ด้ ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  ก า รพั ฒ น าทั ก ษ ะ วิ ศ ว ก ร ร ม 

ของผูบ้ริหารช่าง กรณีศึกษาบริษทัผลิตไฟฟ้าเอกชนแห่งหน่ึง งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีส่งผลให้ช่างในธุรกิจโรงไฟฟ้าสามารถพฒันาทักษะวิศวกรรม  และเติบโตในสายงาน 

ระดับบริหาร และศึกษาแนวทางในการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของช่างและวิศวกรในธุรกิจ

โรงไฟฟ้า การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยเป็นการวิจัย 

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผา่นการสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) กบัผูบ้ริหาร

ช่างระดับกลางและระดับต้นของสายงานเดินเคร่ืองและสายงานบ ารุงรักษา รวม 16 ท่าน 
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ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลให้ช่างสามารถพฒันาทกัษะวิศวกรรมและเติบโตในสายงานบริหาร

ได้ มี 3 ปัจจยั คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจยัด้านหัวหน้างาน และปัจจยัด้านนโยบายบริษทั  ผูว้ิจัย

คน้พบว่าลกัษณะความกา้วหนา้ในสายงานวิศวกรรมของบริษทักรณีศึกษาเป็นความกา้วหน้าแบบ

ขดลวด (Spiral Career Path) เน่ืองจากนโยบายท่ีส่งเสริมให้มีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

ท าให้เกิดเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน 2 ลักษณะ คือ เส้นทางความก้าวหน้าในแนวด่ิง              

(Vertical) และแนวราบ (Horizontal) วิธีการพัฒนาทักษะวิศวกรรมท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด คือ  

การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training) วิธีการพฒันาทกัษะหัวหนา้งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

คือ การสังเกต/ติดตาม (Job Shadowing) นอกจากน้ีจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างยงัพบประเด็น 

ท่ีขดัแยง้กับความเช่ือในสังคมไทยหลายประการ เช่น สถาบนัการศึกษาไม่มีนัยยะต่อการเติบโต  

ในสายงานของช่างและวิศวกร ทักษะท่ี ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานวิศวกรรม คือ  

ทกัษะภาษาองักฤษ ทกัษะรู้สารสนเทศอย่างมีวิจารณญาณ และทกัษะการน าเสนอ ขอ้คน้พบเหล่าน้ี

มีประโยชน์ต่อวงการการศึกษาและภาคอุตสาหกรรมการผลิตของไทย 

 ฉนวน เอ้ือการณ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะหลักของวิศวกรไทย 

ในการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ. 2558  มีวตัถุประสงค์

ส าคัญ คือ (1)  เพื่อระบุ (Specify) สมรรถนะหลักของวิศวกรไทย (Required Core Competency)  

ท่ีก าหนดไวใ้นพ.ร.บ.สภาวิศวกร พ.ศ. 2542 ของประเทศไทย (2)  เพื่อประเมินสมรรถนะหลัก

วิ ศ วก รไท ย ท่ี เป็ น อยู่ ใน ปั จ จุบั น  (Actual Core Competency) (3 ) เพื่ อ วิ เค ร าะห์ ตัว แป ร 

ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผลต่อสมรรถนะหลกัวิศวกรไทย (4)  เพื่อเสนอแนะนโยบายในการพฒันา

สมรรถนะหลักวิศวกรไทย ในการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

ในปี  พ .ศ . 2558  โดยมีวิ ธีการวิจัยใช้แบบสอบถาม เป็น เค ร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล  

จากวิศวกรไทยท่ีมีภูมิล าเนาในกรุงเทพมหานคร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 159 คน  และวิธีการวิจัย 

เชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษาพบว่า ระดับสมรรถนะหลักของวิศวกรไทย 

ด้านความรู้การประกอบวิชาชีพวิศวกรของวิศวกรไทย ด้านภาษาต่างประเทศ กฎหมาย  

และวฒันธรรมอยู่ในเกณฑ์ต ่า-ต ่ามาก ด้านทักษะในใช้เคร่ืองมือในการประกอบวิชาชีพวิศวกร 

ของวิศวกรไทยในภาพรวมอยู่ในเกณฑ์สูง ด้านประสบการณ์ในวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม  

แต่ละสาขาวิชาในภาพรวมทั้ง 6 ดา้นอยู่ในเกณฑป์านกลาง ดา้นจรรยาบรรณในวิชาชีพวิศวกรไทย 

อยู่ในระดับสูง ด้านกลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านวิศวกรรม มีการพัฒนาในวิชาชีพ  

ท่ีน้อยมากหรือแทบไม่ได้มีการพัฒนาวิชาชีพ (CPD) ไม่ได้มีการอบรมการพัฒนาวิชาชีพ 
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อยา่งต่อเน่ืองหลงัจากขึ้นทะเบียนรับอนุญาตใบประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม จากการวิเคราะห์

ตัวแบบความสัมพันธ์ เชิงเหตุ -ผล (Causal Model) ปรากฏว่าตัวแปรประสบการณ์ในงาน 

ด้านวิศวกรรมในต่างประเทศ และตัวแปรกลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านวิศวกรรม  

เป็นตวัแปรแทรกซ้อน (Intervening Variables) ท่ีมีบทบาทนอ้ยต่อสมรรถนะหลกัของวิศวกรไทย 

แต่มีผลอยา่งมีนยัส าคญัต่อจรรยาบรรณในวิชาชีพวิศวกรไทย 

 ณัฎฐิรา โพธิแท่น (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ

ของวิศวกรในฟอสเตอร์ วีลเลอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 

และเปรียบเทียบความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทักษะ 3 ด้าน คือ ทกัษะด้านการบริหาร 

ทกัษะดา้นเทคนิคการปฏิบติังาน และทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลของวิศวกรในฟอสเตอร์ 

วีลเลอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน  

และแผนกท่ีสังกัด กลุ่มตัวอย่าง คือ วิศวกรใน ในฟอสเตอร์ วีล เลอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล  

คอร์ปอเรชั่น จ านวน 137 คน ซ่ึงเลือกโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถาม จ านวน 33 ขอ้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช ้ 

ลิสต ์ซิกนิฟิแคนต ์ดิฟเฟอเรนซ์ (Least Significant Difference) ผลการวิจยัพบวา่ วิศวกรท่ีมีอายุงาน

แตกต่างกนัมีความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นการบริหารแตกต่างกนั วิศวกรท่ีมี

ต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทั้ ง 3 ด้าน โดยรวม 

แตกต่างกัน และวิศวกรท่ีมีแผนกท่ีสังกัดต่างกันมีความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ  

ดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลแตกต่างกนั ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ควรมีการพฒันาทกัษะของวิศวกร

ทุกด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะด้านเทคนิคการปฏิบัติงานท่ีวิศวกรควรได้รับการพัฒนา 

เป็นอนัดบัแรก 

 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปไดว้่า ทกัษะในการท างานของวิศวกรเป็นลกัษณะ

งานเฉพาะทางจ าเป็นต้องมีการพัฒนาในหลาย ๆ ด้านไปพร้อมกัน ซ่ึงทักษะในแต่ละด้าน  

ล้วนมีความจ าเป็นในแต่การท างานด้วยกันทั้ งหมด จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

และถูกตอ้งเพื่อใหว้ิศวกรท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 

 งานวิจยัน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาแนวการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากัด  

ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) ผ่ านการสั มภาษ ณ์ เชิ ง ลึก  (In-Depth Interview) เพื่ อ ให้ ท ราบ ถึ งปั จจัย ท่ี ส่ งผล 

ให้วิศวกรสามารถพฒันาทกัษะวิศวกรรม และเติบโตไดใ้นสายงานระดบับริหาร พร้อมทั้งศึกษา

แนวทางในการพฒันาทกัษะวิศวกรโดยมีระเบียบวิธีในการวิจยั วิธีการศึกษาประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัและการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1.  ผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก  

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.  การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

4.  วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ผูใ้ห้ข้อมูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก (Key Informants) ในคร้ังน้ี คือ วิศวกรของบริษัท 

ABC จ ากัด ระดับวิศวกรซีเนียร์ (Senior) และระดับวิศวกรเอ็นจิเนียร์ (Engineer) จ านวน 23 คน 

และผูบ้ริหารฝ่ายบริหารจ านวน 3 คน รวมทั้งหมด จ านวน 26 คน มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3-1 จ านวนผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

ต าแหน่งงาน จ านวนท้ังหมด จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

1.  วิศวกรโครงสร้าง (Structural Engineer) 10 7 

2.  วิศวกรท่อ (Piping Engineer) 7 6 

3.  วิศวกรไฟฟ้า (Electrical Engineer) 5 3 

4.  วิศวกรเคร่ืองกล (Mechanical Engineer)   3 1 

5.  วิศวกรกระบวนการ ( Process Engineer ) 2 1 

6.  วิศวกรฝ่ายผลิต (Production Engineer) 3 2 

7.  วิศวกรโครงการ (Project Engineer) 5 3 

8.  ตวัแทนฝ่ายบริหาร  10 3 

รวมทั้งส้ิน 45 26 

 

 จ านวนผู ้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ เชิงลึก  ใช้การก าหนดด้วยการสุ่มแบบไม่ใช้ 

ความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) เป็นการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  

ในการคดัเลือกวิศวกรและผูบ้ริหารเพื่อการสัมภาษณ์เชิงลึกในแต่ละกลุ่ม สามารถใช้เกณฑ์และ

คุณสมบติัท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะของต าแหน่งและวตัถุประสงคข์องการวิจยัไดด้งัน้ี 

กลุ่มวิศวกร (Engineers) และเกณฑใ์นการคดัเลือก 

 1.  ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ เลือกวิศวกรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานจริงใน

สายงานนั้น ๆอย่างน้อย 1 ปี เพื่อให้ขอ้มูลท่ีลึกซ้ึงและเป็นประโยชน์ต่อการวิจยั เช่น วิศวกรท่ีมี

ประสบการณ์ในงานโครงการส าคญัของบริษทั 

 2.  ระดบัต าแหน่ง เลือกวิศวกรจากหลายระดบัต าแหน่ง เพื่อเขา้ใจมุมมองจากต าแหน่ง

ต่าง ๆ ตั้งแต่ระดบัเอน็จิเนียร์ (Engineer) จนถึงซีเนียร์เอน็จิเนียร์ (Senior Engineer) 

 3.  ความหลากหลายในแผนก เลือก วิศวกรจากแผนกต่าง ๆ เพื่อให้การวิจยัครอบคลุม

ทุกมิติของการด าเนินงานของบริษทั 

กลุ่มผูบ้ริหาร (Management Representatives) และเกณฑใ์นการคดัเลือก 
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 1.  ต าแหน่งและบทบาทในองค์กร เลือกผูบ้ริหารจากต าแหน่งท่ีมีความส าคัญและมี

อ านาจในการตัดสินใจ เช่น ผูจ้ ัดการฝ่าย , ผู ้บริหารระดับสูง เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงกลยุทธ์และ

ภาพรวมขององคก์ร 

 2.  ประสบการณ์ในการบริหารอย่างน้อย 1 ปี เลือกผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ในการ

บริหารงานและมีบทบาทส าคญัในการวางแผนและก าหนดทิศทางขององคก์ร 

 3.  การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เลือกผูบ้ริหารท่ีมีส่วนร่วมในการก าหนด

นโยบายหรือแผนกลยทุธ์ของบริษทั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัการวางแผน การตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ 

 4.  ความสามารถในการมองภาพรวม เลือกผูบ้ริหารท่ีสามารถมองเห็นภาพรวมของ

องคก์รและสามารถใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวกบัการท างานของหน่วยงานต่าง ๆ และการจดัการทัว่ไปได ้

 ทั้งน้ีจะคดัเลือกผูใ้ห้สัมภาษณ์แบ่งตามระดบัวิศวกร ไดแ้ก่ ระดบัซีเนียร์ (Senior) และ

วิศวกรระดับเอ็นจิเนียร์ (Engineer) ในแต่ละประเภทของวิศวกร และผูบ้ริหารฝ่ายการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์และผูบ้ริหารฝ่ายบริหารโครงการ รวมทั้งหมดจ านวน 26 คน  

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยใช้การสัมภาษณ์ เป็นเคร่ืองมือวิจัย โดยการสัมภาษณ์ 

แบบมีโครงสร้างใชข้อ้ค าถามท่ีน ามาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยัมุ่งหวงัว่า

จะสามารถเก็บขอ้มูลไดค้รอบคลุมเน้ือหาเพื่อสามารถใชวิ้เคราะห์ผลการศึกษาได ้

 1.  การศึกษาทางวิชาการ งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และทบทวนถึงแนวทางในการพัฒนา 

ทกัษะวิศวกรรม และการเติบโตในสายอาชีพในระดบับริหาร 

 2.  น าข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมมาสรุปเพื่อก าหนดขอบเขตในการศึกษา  

และเน้ือหาท่ีจะใช้ในการสร้างชุดค าถามส าหรับการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ให้ครอบคลุม 

ในทุกประเด็นท่ีตอ้งการศึกษา 

 3.  น าชุดค าถามท่ีครอบคลุมประเด็นท่ีตอ้งการศึกษาไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา  

ถึงความเหมาะสมของข้อค าถาม และน าข้อค าถามนั้นมาปรับปรุงแก้ไขให้มีความสอดคล้อง 

กบัวตัถุประสงคใ์นการศึกษาวิจยั  

 ค าถามในการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 2 ชุด จ าแนกเป็นตามกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี  

  (1)  ค  าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับวิศวกรระดับซีเนียร์ (Senior) และวิศวกรระดับ

เอน็จิเนียร์ (Engineer) ประกอบดว้ย ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก ดงัน้ี  
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   ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์  

   ส่วนท่ี 2 แนวค าถามเก่ียวกับทักษะของวิศวกรในการศึกษาการพัฒนาทักษะ 

ของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั  

   ส่วนท่ี 3 แนวค าถามเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC 

จ ากดั 

   ส่วนท่ี  4 แนวค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะในการศึกษาการพัฒนาทักษะ  

ของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั 

  (2)  ค  าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับตวัแทนฝ่ายบริหาร (ฝ่ายบุคคลและฝ่ายบริหาร) 

ประกอบดว้ย ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก ดงัน้ี 

   ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์  

   ส่วนท่ี 2 แนวค าถามเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะของวิศวกรในการศึกษาการพฒันา

ทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั 

   ส่วนท่ี 3 แนวค าถามเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC 

จ ากดั 

   ส่วนท่ี  4 แนวค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะในการศึกษาการพัฒนาทักษะ  

ของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั 

 4.  นัดหมายและสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง โดยเป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  

ซ่ึงใชชุ้ดค าถามเพื่อเก็บขอ้มูลเชิงลึก โดยในการสัมภาษณ์นั้นอาจมีค าถามเพิ่มเติมเพื่อเจาะประเด็น

และเก็บประเด็นส าคญัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยั 

 

การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 กระบ วนก ารตรวจส อบ เค ร่ือ ง มื อ ท่ี ใช้ ใน ก ารวิ จัย  ผู ้วิ จัย ได้ข อค า แน ะน า 

จากอาจารย์ท่ีปรึกษาในการพิจารณาความเหมาะสมของข้อค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ 

ให้มีความครอบคลุมวตัถุประสงค์การวิจัย เน้ือหาครบถ้วนข้อค าถามถูกต้องและเหมาะสม 

มีการเรียบเรียงถูกต้องตรงตามโครงสร้าง และระดับภาษาท่ีใช้มีความเหมาะสมสอดคล้อง  

กับผูท่ี้ให้ข้อมูล อีกทั้ งมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของข้อมูล โดยใช้การตรวจสอบความ

เท่ียงตรงภายใน (Internal Validity) คือ การศึกษาหาความสัมพันธ์เชิงเหตุผล แสดงให้เห็นว่า 

เม่ือเหตุการณ์หน่ึงเกิดขึ้นจึงน าไปสู่การเกิดของอีกเหตุการณ์หน่ึง (จิรประภา อัครบวร, 2554) 
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กล่าวคือ ข้อค าถามแสดงให้เห็นถึงความเป็นเหตุเป็นผลท่ีตรงต่อความรับรู้ของผูใ้ห้สัมภาษณ์  

โดยผู ้ให้สัมภาษณ์ มีความเข้าใจในข้อค าถาม ส่งผลกับการตอบค าถามเพื่อให้ได้ค  าตอบ 

ท่ีตรงประเด็น 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีได้มีการทดสอบความน่าเช่ือถือของค าถามในการสัมภาษณ์  

รวมทั้งการพิทกัษสิ์ทธ์ิของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

  1.  ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้จากการทบทวนเอกสาร 

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คนพิจารณาและตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา 

(Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ (Wording) และตรวจสอบค าถามท่ีปรากฏ    

ในแบบสอบถามเป็นรายข้อ และน าผลตรวจไปวิเคราะห์ เป็นรายข้อ เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไข 

ก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริงโดยก าหนดคะแนนของแต่ละขอ้ ดงัน้ี 

   ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่สอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้1 คะแนน 

   ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้-1 คะแนน 

   ถา้ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์ห ้0 คะแนน 

   จากนั้ นจึงน าผลคะแนนท่ีได้ในแต่ละข้อไปค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของ 

ความสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence) โดยมีรายนามผูเ้ช่ียวชาญดงัน้ี 

ดร.ศิรดา จารุตกานนทร์ ต า แ ห น่ ง ร อ ง คณ บ ดี ฝ่ า ย กิ จ ก ารพิ เศ ษ 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาบูรพา 

ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง ต า แ ห น่ ง อ า จ า ร ย์  ค ณ ะ บ ริ ห า ร ธุ ร กิ จ 
มหาวิทยาลยับูรพา 

ดร.ชนิสรา แกว้สรรค ์ ต า แ ห น่ ง อ า จ า ร ย์  ค ณ ะ บ ริ ห า ร ธุ ร กิ จ 
มหาวิทยาลยับูรพา 

   โดยผลการทดสอบ IOC ได้ค่า IOC มากกว่า 0.5 ในทุกค าถามโดยผลสรุปสรุป 

IOC เอกสารอยูใ่นภาคผนวก ข 

 2.  การประเมินความเหมาะสมของค าถามตามหลักจริยธรรมการวจัยในมนุษย ์  

ท่ี เป็นการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง โดยน าค าถามท่ีผ่านการพิจารณาจากผู ้เช่ียวชาญ 

เสนอคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัของมหาวิทยาลยับูรพา [G-HU166/266(E1)] เอกสารอยู่ใน

ภาคผนวก ค 
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วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีการด าเนินงานใน 2 ขั้นตอน คือ 

 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อน ามาก าหนดกรอบในการวิจัย  ใช้ตั้ งค  าถามในการสัมภาษณ์  และเป็นข้อมูลประกอบ 

การตรวจสอบความถูกตอ้งในการเก็บขอ้มูล 

 2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านการสัมภาษณ์ วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูง

ของบริษทั ABC จ ากดั 

 

การจัดท าและวิเคราะห์ข้อมูล 

 งานนิพนธ์น้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research)  โ ด ย ผู ้ วิ จั ย ใ ช้ วิ ธี ก า ร สั ม ภ า ษ ณ์ เ ชิ ง ลึ ก  ( In-Depth Interview) 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลขั้นปฐมภูมิ และวิเคราะห์คน้ควา้ขอ้มูลและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งจากแนวคิด  

ทฤษฎี บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ีงเป็นการเก็บรวบรวมเชิงทุติยภูมิ และวิเคราะห์ขอ้มูล  

เชิงพรรณนาโดยการจ าแนกข้อมูล เปรียบเทียบ  และรวบรวมประเด็นเดียวกันไว้ด้วยกัน  

(Pattern Matching) แล้วน าข้อสรุปท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์แก่นสาระ          

(Thematic Analysis) จากนั้ นน าไปรายงานผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  โดยขั้ นตอน 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 

 1.  จดัระบบขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากการถอดเทปกลุ่มตวัอย่างและการจดบนัทึกโดยท า

การสัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอยา่งตามเกณฑท่ี์ก าหนดเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลอ่ิมตวั (Data Saturation) 

 2.  ศึกษาท าความเขา้ใจ และวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ 

 3.  ระบุประเด็นหลกั หรือผลการศึกษาท่ีได้จากการสัมภาษณ์ และน าขอ้มูลท่ีรวบรวม 

มาแยกเป็นประเด็นยอ่ย (Sub-Theme) ต่าง ๆ ใหต้รงกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัท่ีตั้งไว ้

  4.  วิเคราะห์  สรุปผลการวิจัย และน าเสนอข้อมูลในรูปแบบการเขียนบรรยายผล

การศึกษาท่ีเป็นขอ้คน้พบจากการวิจยัในคร้ังน้ี 



บทที ่4 

ผลการการวจิัย 
 

  งานวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด” การศึกษาคร้ังน้ี 

เป็นการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด โดย (1)  ศึกษาทักษะ 

ท่ีต้องการได้รับการพัฒนาส าหรับวิศวกรของบริษัท ABC จ ากัด (2)  ศึกษาปัจจัยท่ีเก่ียวข้อง 

และวิธีการพัฒนาทักษะวิศวกรของบริษัท ABC จ ากัด (3)  น าเสนอแผนการพัฒนาทักษะ 

ของวิศวกรของบริษัท ABC จ ากัด การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผูท่ี้ให้ขอ้มูลในการสัมภาษณ์ คือ วิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั ระดบั และวิศวกรซีเนียร์(Senior) 

และระดบัเอ็นจิเนียร์ (Engineer) จ านวน 23 คน และผุบ้ริหารฝ่ายบริหาร จ านวน 3 คน รวมทั้งหมด 

จ านวน 26 คน จากผลการสัมภาษณ์สามารถสรุปได ้4 ประเด็นหลกั คือ 

 ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้มูลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

  ส่วนท่ี 2  ทกัษะท่ีตอ้งการ ทกัษะท่ีจ าเป็นและวิธีการพฒันาทกัาะของวิศวกรวิศวกร

บริษทั ABC จ ากดั 

  ส่วนท่ี 3  ปัจจยัท่ีส่งเสริมและปัจจยัท่ีอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะของวิศวกรบริษทั 

ABC จ ากดั 

  ส่วนท่ี 4  แผนภาพแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั 

 

ส่วนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลและข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  นาย A เพศชาย อายุ 39 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรโยธา ต าแหน่งวิศวกร

โครงสร้าง อายงุาน 4 ปี 

  นาย B เพศชาย อายุ 41 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรโยธา ปริญญาโท วิศวกร

โยธา ต าแหน่งวิศวกรโครงสร้าง อายงุาน 4 ปี 

  นาย C เพศชาย อายุ 40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรโยธา  ต าแหน่งวิศวกร

โครงสร้าง อายงุาน 6 ปี 

  นาย D เพศชาย อายุ 46 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรรมเคร่ืองกล ต าแหน่ง

วิศวกรโครงสร้าง อายงุาน 4 ปี 
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  นาย E เพศชาย อายุ 40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรโยธา ต าแหน่งวิศวกร

โครงสร้าง อายงุาน 10 ปี 

  นาย F เพศชาย อายุ 42 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรอุตสาหกรรม ต าแหน่ง

วิศวกรโครงสร้าง อายงุาน 16 ปี 

  นาย G เพศชาย อายุ 47 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรโยธา ต าแหน่งวิศวกร

โครงสร้างอาวุโส อายงุาน 16 ปี 

  นาย H เพศชาย อายุ 56 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ครุศาสตร์ ต าแหน่งวิศวกรท่อ

อาวุโส อายงุาน 21 ปี 

  นาย I เพศชาย อายุ 46 ปี จบการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 

ต าแหน่งวิศวกรท่อ อายงุาน 18 ปี 

  นาย J เพศชาย อายุ 52 ปี จบการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 

ต าแหน่งวิศวกรท่ออาวุโส อายงุาน 20 ปี 

  นาย K เพศชาย อายุ 41 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ปริญญาโท 

บริหารธุรกิจ ( MBA ) ต าแหน่งวิศวกรท่อ อายงุาน 3 ปี 

  นาง L เพศหญิง อายุ 39 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ต าแหน่ง

วิศวกรท่อ อายงุาน 18 ปี 

  นาย M เพศชาย อายุ 53 ปี จบการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 

ต าแหน่งวิศวกรท่อ อายงุาน 19 ปี 

  นาย N เพศชาย อายุ 44 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรไฟฟ้า ต าแหน่งวิศวกร

ไฟฟ้า อายงุาน 19 ปี 

  นาย O เพศชาย อายุ 40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรไฟฟ้า  ต าแหน่ง วิศวกร

ไฟฟ้า อายงุาน 2 ปี 

  นาย P เพศชาย อายุ 56 ปี จบการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 

ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า อายงุาน 15 ปี 

  นาย Q เพศชาย อายุ 27 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรรมเคร่ืองกล ต าแหน่ง

วิศวกรเคร่ืองกล อายงุาน 2 ปี 

  นาย R เพศชาย อายุ 34 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคมี ต าแหน่งวิศวกร

กระบวนการ อายงุาน 5 ปี 
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  นาย S เพศชาย อาย ุ36 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ต าแหน่งวิศวกร

ฝ่ายผลิต อายงุาน 7 ปี 

  นาย T เพศชาย อายุ 32 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ต าแหน่ง

วิศวกรฝ่ายผลิต อายงุาน 4 ปี 

  นาย U เพศชาย อายุ 49 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ต าแหน่ง

วิศวกรโครงการ อายงุาน 14 ปี 

  นาย V เพศชาย อายุ 33 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ต าแหน่ง

วิศวกรโครงการ อายงุาน 7 ปี 

  นาย W เพศชาย อายุ 41 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ต าแหน่ง

วิศวกรโครงการ อายงุาน 15 ปี 

  นาง X เพศหญิง อายุ 48 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิทยาการจัดการ ต าแหน่ง

ตวัแทนฝ่ายบริหาร อายงุาน 13 ปี 

  นาง Y เพศหญิง อายุ 43 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รัฐศาสตร์ ต าแหน่งตวัแทน 

ฝ่ายบริหาร อายงุาน 15 ปี 

  นาย Z เพศชาย อายุ 58 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล ต าแหน่ง

ตวัแทนฝ่ายบริหาร อายงุาน 21 ปี 
 

ตารางท่ี 4-1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผุใ้หข้อ้มูล 
 

ต าแหน่ง ช่ือ อายุ อายุงาน ประวัติการศึกษา 
วิศวกรโครงสร้าง 1 นาย A 39 4 ปริญญาตรี วิศวกรโยธา 
วิศวกรโครงสร้าง 2 นาย B 41 4 ปริญญาตรี วิศวกรโยธา  

ปริญญาโท วิศวกรโยธา 
วิศวกรโครงสร้าง 3 นาย C 40 6 ปริญญาตรี วิศวกรโยธา  
วิศวกรโครงสร้าง 4 นาย D 46 4 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
วิศวกรโครงสร้าง 5 นาย E 40 10 ปริญญาตรี วิศวกรโยธา 
วิศวกรโครงสร้างอาวุโส 6 นาย F 42 16 ปริญญาตรี วิศวกรอุตสาหกรรม 
วิศวกรโครงสร้างอาวุโส 7 นาย G 47 20 ปริญญาตรี วิศวกรโยธา 
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ตารางท่ี 4-1 (ต่อ) 
 
ต าแหน่ง ช่ือ อายุ อายุงาน ประวัติการศึกษา 
วิศวกรท่ออาวุโส 1 นาย H 56 21 ปริญญาตรี ครุศาสตร์ 
วิศวกรท่อ 2 นาย I 46 18  ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง

(ปวส.) 
วิศวกรท่ออาวุโส 3 นาย J 52 20 ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง

(ปวส.) 
วิศวกรท่อ 4 นาย K 41 3 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 

ปริญญาโท บริหารธุรกิจ 
(MBA) 

วิศวกรท่อ 5 นาง L 39 18 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
วิศวกรท่อ 6 นาย M 53 19 ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง

(ปวส.) 
วิศวกรไฟฟ้าอาวุโส 1 นาย N 44 19 ปริญญาตรี วิศวกรไฟฟ้า 
วิศวกรไฟฟ้า 2 นาย O 40 2 ปริญญาตรี วิศวกรไฟฟ้า 
วิศวกรไฟฟ้า 3 นาย P 56 15 ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง

(ปวส.) 
วิศวกรเคร่ืองกล 1 นาย Q 27 2 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
วิศวกรกระบวนการ 1 นาย R 34 5 ปริญญาตรี วิศวกรเคมี 
วิศวกรฝ่ายผลิตอาวุโส 1 นาย S 36 7 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
วิศวกรฝ่ายผลิต 1 นาย T 32 4 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
วิศวกรโครงการอาวุโส 1 นาย U 49 14 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
วิศวกรโครงการ 2 นาย V 33 7 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
วิศวกรโครงการ 3 นาย W 41 15 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
ตวัแทนฝ่ายบริหารอาวุโส1 นาง X 48 13 ปริญญาตรี วิทยาการจดัการ 
ตวัแทนฝ่ายบริหาร 2 นาง Y 43 15 ปริญญาตรี รัฐศาสตร์ 
ตวัแทนฝ่ายบริหารอาวุโส3 นาย Z 58 21 ปริญญาตรี วิศวกรเคร่ืองกล 
 

หมายเหตุ : อายงุาน หมายถึง จ านวนปีท่ีร่วมงานกบับริษทั ABC จ ากดัจนถึงปัจจุบนั 
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   จากขอ้มูลขา้งตน้เห็นไดว้า่ เม่ือพิจารณาดา้นอายงุานของวิศวกรแผนกวิศวกรรมสามารถ

แบ่งได ้ 4 กลุ่ม คือ กลุ่มวิศวกร กลุ่มวิศวกรอาวุโส กลุ่มฝ่ายบริหาร และกลุ่มฝ่ายบริหารอาวุโส  

  เม่ือพิจารณาดา้นประวติัการศึกษาของวิศวกรแผนกวิศวกรรมสามารถแบ่งได ้ 2 กลุ่ม 

คือ กลุ่มส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา และกลุ่มส าเร็จการศึกษาอาชีวศึกษา 

 

ส่วนที่ 2  ทักษะที่ต้องการ ทักษะที่จ าเป็นและวิธีการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท 

ABC จ ากดั 
 2.1  ทักษะท่ีต้องการของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

  2.1.1  หน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานปัจจุบัน  

  นาย A ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “รับผิดชอบในส่วนของการดูแลงานออกแบบโครงสร้าง งาน

ค านวณ ตรวจสอบแบบรวมทั้งแก้ไขปัญหาในเชิงเทคนิคให้กบัหน้างานร่วมกบัวิศวกรในแผนก

ดา้นอ่ืน ” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “หน้าท่ีความรับผิดชอบดูแลส่วนงานโครงสร้าง งานแบบ 

ท่ีมีผลกระทบ หรือการแก้ไขท่ีเก่ียวกับแบบโครงสร้างของแท่นขุดเจาะเม่ือหน้างานเจอปัญหา 

รวมทั้งออกแบบงานยก งานตรวจสอบนั่งร้าน งานออกแบบติดตั้งช้ินงานบนเรือ (Sea Fastening 

and Grillage Work) ก่อนท่ีส่งมอบให้กับลูกค้า ให้ค  าแนะน างานในเชิงเทคนิคต่อหน้างาน 

ให้สามารถท างานได้ตรงตามแบบ หรือแก้ไขแบบให้สอดคล้องกับการท างานท่ีเหมาะสม 

ประสานงานร่วมกับวิศวกรในแผนกด้านอ่ืน  เช่น วิศวกรท่อ วิศวกรไฟฟ้า วิศวกรฝ่ายผลิต 

และแผนกอ่ืน” 

  นาย C ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ต าแหน่งปัจจุบนัเป็นวิศวกรรับผิดชอบในส่วนของการดูแล

งานออกแบบโครงสร้าง งานค านวณ ตรวจสอบแบบ งานตัด (Cutting List and Cutting Plan) 

รวมทั้งแกไ้ขปัญหาในเชิงเทคนิคใหก้บัหนา้งานร่วมกบัวิศวกรในแผนกดา้นอ่ืน” 

  นาย D ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ดูแลความเรียบร้อยของแบบ ดูแลงานออกแบบโครงสร้าง  

งานค านวณ ตรวจสอบแบบ ตรวจสอบแบบงานท่ีจะตดั รวมทั้งแก้ไขปัญหาในเชิงเทคนิคให้กับ

หนา้งานร่วมกบัวิศวกรในแผนกดา้นอ่ืน ๆ”  

  นาย E ได้ให้สั มภาษณ์ ว่า “ควบคุมการท างานให้ เป็นไปตามแบบ ท่ีก าหนด 

ตรวจสอบแบบ ตรวจสอบแบบงานท่ีจะตดั (Cutting List and Cutting Plan ) รวมทั้งแก้ไขปัญหา 

ในเชิงเทคนิคใหก้บัหนา้งาน” 
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  นาย F ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “มีหนา้ท่ีดูแล ควบคุม การท างานใหเ้ป็นไปตามแบบท่ีก าหนด 

วางแผนงาน กระจายงานให้กบัทีมงาน ประเมินความคืบหน้าของงาน ประชุมอพัเดทขอ้มูลให้กบั

ผูจ้ดัการแผนก” 

  นาย G ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีหน้าท่ีดูแล ควบคุม การท างานของวิศวกรโครงสร้าง 

ส่วนต่าง ๆ ให้เป็นไปตามแบบแปลนท่ีก าหนด วางแผนงาน กระจายงานให้กับทีมงาน ประชุม

อพัเดทขอ้มูลให้กบัผูจ้ดัการแผนกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดูแลเรือ ควบคุมงบประมาณ เวลา ค่าใช้จ่าย  

ใหอ้ยูใ่นแผนงานท่ีก าหนด” 

  นาย H ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ดูแล ควบคุม ตรวจสอบ งานแบบท่อ (Piping Design) 

งานฐานขอ้มูลในงานวิศวกรรมท่อใหถู้กตอ้ง ตรงตามเวลา แผนการด าเนินงาน” 

  นาย I ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ตรวจสอบแบบงานท่อ ตามท่ีวิศวกรอาวุโสวิศวกรท่อ 

ไดม้อบหมายให ้ใหเ้สร็จตามแผนงานท่ีไดก้ าหนด” 

  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ดูแล ควบคุม ตรวจสอบ งานแบบท่อ และงานระบบ 

การวางท่อใต้ทะเล งานฐานข้อมูลในงานวิศวกรรมท่อและงานท่องานในทะเลให้ถูกต้อง  

ตรงตามเวลา แผนการด าเนินงาน” 

  นาย K ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ตรวจสอบแบบงานท่อ เตรียมฐานขอ้มูล ตามท่ีวิศวกรอาวุโส

วิศวกรท่อ และงานวางท่อใตท้ะเล งานแท่นรองรับท่อมอบหมายให้ เพื่อให้ไดต้ามแผนงานท่ีได้

ก าหนด” 

  นาง L ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ตรวจสอบ งานแบบท่อ ตรวจสอบฐานฐาน ขอ้มูลงานท่อ

ทั้งหมดในงานท่อโปรแกรมใหส้อดคลอ้งตามแบบ และเอกสารท่ีเก่ียวกบังานวิศวกรรมงานท่อ” 

  นาย M ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ตรวจสอบแบบงานท่อ และเตรียมงานระบบทดสอบความ

ดนั ตามท่ีวิศวกรอาวุโสวิศวกรท่อไดม้อบหมายให ้ใหเ้สร็จตามแผนงานท่ีไดก้ าหนด” 

  นาย N ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “รับผิดชอบในส่วนของการดูแลงานออกแบบไฟฟ้าในทะเล 

งานค านวณ แก้ไขปัญหาในเชิงเทคนิคให้กับหน้างานร่วมกับวิศวกรในแผนกด้านอ่ืน ๆ  

การวางแผนงานประชุมกบัแผนกอ่ืน ๆ เพื่อก าหนดเป้าหมายของงาน และตรวจสอบงานการวิศวกร

ไฟฟ้า เพื่อใหแ้น่ใจวา่มีความถูกตอ้ง ” 

  นาย O ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “รับผิดชอบในส่วนของการดูแลงานออกแบบไฟฟ้างานบนบก 

งานค านวณ แก้ไขปัญหาในเชิงเทคนิคให้กับหน้างานร่วมกับวิศวกรในแผนกด้านอ่ืน ๆ  
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การวางแผนงานประชุมกบัแผนกอ่ืน ๆ เพื่อก าหนดเป้าหมายของงาน และตรวจสอบงานการวิศวกร

ไฟฟ้าทั้งฐานขอ้มูลดา้นวิศวกรรม เพื่อใหแ้น่ใจวา่มีความถูกตอ้ง ” 

  นาย P ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ท าแบบงานไฟฟ้า เอกสาร การเตรียมฐานขอ้มูลดา้นวิศวกรรม 

ตามท่ีมอบหมายมาจากวิศวกรอาวุโส” 

  นาย Q ได้ให้สัมภาษณ์ ว่า  “ มีหน้า ท่ีความรับผิดชอบดูแล ควบคุม  ตรวจสอบ 

ด้านท่ีมีความเก่ียวข้องกับเคร่ืองกล อุปกรณ์เคร่ืองจักรกล รวมถึงท างานร่วมกับส่วนอ่ืน ๆ 

ใหมี้ประสิทธิภาพ และมอบหมายงานใหต้รงตามก าหนด” 

  นาย R ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ออกแบบกระบวนงานของ ระบบงานแท่นขุดเจาะเพื่อท าให้

ตรงตามความตอ้งการกบัระบบงานแท่นและงานอ่ืน ๆ สามารถท างานไดจ้ริงโดยไม่ส่งผลกระทบ

ต่องานวิศวกรรมงานท่อ งานวิศวกรรมงานเคร่ืองกล และวิศวกรรมงานไฟฟ้า” 

  นาย S ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ควบคุมงานสร้างให้ตรงตามแบบจากทางวิศวกรรม 

แผนกต่าง ๆ ประสานงานหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อให้มั่นใจว่าไม่มีข้อผิดพลาดระหว่างการผลิต 

และส่งมอบงานไดต้ามแผนท่ีก าหนด และพนกังานปลอดภยั” 

  นาย T ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “รับสั่งจากวิศวกรฝ่ายผลิตอาวุโส รายงานงานความคืบหน้า 

ควบคุมงานสร้างให้ตรงตามแบบจากทางวิศวกรรมแผนกต่าง ๆ ประสานงานหน่วยงานอ่ืน ๆ 

เพื่ อให้มั่นใจว่าไม่ มีข้อผิดพลาดระหว่างการผลิต และส่งมอบงานได้ตามแผนท่ีก าหนด  

และพนกังานปลอดภยั” 

  นาย U ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ดูแลภาพรวมงานโครงการ วางแผน ควบคุมงบประมาณ  

ประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อท าให้มั่นใจว่าโครงการจะด าเนินงานให้ส าเร็จตามแผนงาน 

และอยูใ่นงบประมาณท่ีถูกตอ้ง” 

  นาย V ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ดูแลภาพรวมงานโครงการพิเศษ วางแผน ควบคุมงบประมาณ  

ประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อท าให้มั่นใจว่าโครงการจะด าเนินงานให้ส าเร็จตามแผนงาน 

และอยูใ่นงบประมาณท่ีถูกตอ้ง” 

  นาย W ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วางแผน ควบคุม จดัเตรียมก าลงัคน ประสานงานดา้นต่าง ๆ 

ใหท้ างานร่วมกนัตามแผนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในงบประมาณท่ีถูกตอ้ง” 

  นาง X ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ท าหน้าท่ีจดัหาคนตามท่ีมีการร้องขอจากแผนกต่าง และจดั

และประสานงานในการวางแผนหลกัสูตรในการอบรมพนกังานใหต้รงตามแผนประจ าปี 

ท่ีก าหนดไว”้ 
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  นาง Y ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ท าหน้าท่ีจดัหาคนตามท่ีมีการร้องขอจากแผนกต่าง และจดั

และประสานงานในการวางแผนหลักสูตรในการอบรมพนักงานให้ตรงตามแผนประจ าปี  

ท่ีก าหนดไว ้ควบคุมการท างานโดยรวมใหเ้ป็นไปตามหมอบหมายจากหวัหนา้” 

  นาย Z ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “บริหารจดัการการด าเนินธุรกิจของบริษทัเพื่อให้สอดคลอ้ง  

กบันโยบายธุรกิจของบริษทั แผนงานทางธุรกิจ และงบประมาณเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายทางการเงิน 

ท่ีไดรั้บการอนุมติัจากคณะกรรมการบริษทั ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงาน การจดัสรรทรัพยากร 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายในการบริหารจดัการ” 

 

ตารางท่ี 4-2 วิเคราะห์หนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานปัจจุบนั  
 

ความคิดเห็นต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานปัจจุบัน 

งานออกแบบ  
นาย A, นาย Q, นาย Z การท างานงานออกแบบ รวมทั้งตรวจสอบงาน

วา่มีการปฏิบติัตามแบบ โดยการประสานกบั
หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและ
สอดคลอ้งกนั เพื่อใหม้ัน่ใจว่างานจด าเนินการ
ส าเร็จตามแนวทางธุรกิจท่ีก าหนดไว ้

วางแผนงาน 
นาย B, นาย C, นาย F, นาย G, นาย H, นาง L, 
นาย M, นาย P, นาย W, นาง X, นาง Y 

วางแผน ควบคุม ตรวจสอบการท างานของ
ผูรั้บผิดชอบของแต่ละงานของแต่ละ
โครงการฯ ใหท้ างานร่วมกนัตามแผนไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพตามตารางและงบประมาณ 

ตรวจสอบงานแบบ 
นาย D, นาย J, นาย N, นาย U, นาย V,  ดูแลตรวจสอบความเรียบร้อยในการท างาน

ของฝ่ายต่างๆ วา่มีการปฏิบติังานตามแผนท่ี
ก าหนดใหถู้กตอ้ง ทนัต่อเวลาส่งมอบแก่ลูกคา้ 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 
  
งานค านวณและเทคนิค  
นาย E, นาย I, นาย K, นาย O, นาย R, นาย S, 
นาย T,  

ควบคุมการท างานให้เป็นไปตามท่ีก าหนด 
ตรวจสอบแบบ ตรวจสอบแบบงานท่ีจะตดั 
รวมทั้งแกไ้ขปัญหาในเชิงเทคนิคใหก้บัหนา้
งานใหเ้สร็จตามแผนงานท่ีก าหนด 

 

  จากตารางท่ี 4-2 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงาน

ปัจจุบนั และเก่ียวขอ้งกบักระบวนการผลิต สรุปไดว้่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 3 คนมีความคิดเห็น

วา่มีการท างานประสานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งถูกตอ้ง  มีจ านวน 

11 คน มีความคิดเห็นวา่วางแผน ควบคุม ตรวจสอบการท างานของผูรั้บผิดชอบโครงการฯ หรืองาน

ไดรั้บผิดชอบอย่างครบถว้นและสมบูรณ์ มี 5 คน มีความคิดเห็นว่าดูแลตรวจสอบความเรียบร้อย 

ในการท างานของฝ่ายต่าง ๆ ตามแผนท่ีก าหนดให้ถูกตอ้ง ทนัต่อเวลาส่งมอบแก่ลูกคา้ และมี 7 คน 

มีความคิดเห็นว่าท างานตามท่ีได้รับมอบหมาย ควบคุมการท างานให้เป็นไปตามท่ีก าหนด 

ตรวจสอบแบบ ตรวจสอบแบบงานท่ีจะตดั รวมทั้งแกไ้ขปัญหาในเชิงเทคนิคใหก้บัหนา้งาน 

  2.1.2 ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานท่ีผ่านมา จุดเด่นของวิศวกร 

  นาย A ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีทักษะด้านความรู้ในงานวิศวกรด้านอ่ืน ๆ ท าให้วิศวกร 

ในงานโครงสร้างสามารถปฏิบัติงานด้านวิศวกรรมด้านอ่ืนได้อย่างสมบูรณ์ในคนเดียวกัน               

( Multiple  Skills) ” 

  นาย B ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดไม่มีการล่าชา้ของงาน” 

  นาย C ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีทีมงานท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีสูง มีการแชร์ความรู้ 

และการส่ือสารภายในทีม ท าใหที้มมีความเขา้ใจท่ีตรงกนั เกิดประสิทธิภาพในการท างาน” 

 นาย D ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ความเช่ียวชาญเฉพาะในสายงานวิศวกรรมท่ีสามารถ

ปฏิบติังานตามแผนท่ีก าหนด วิศวกรเก่งและมีไหรพริบในการท างาน” 

  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ท างานเป็นทีมสูง ( Team Work ) และปฏิบัติงานตามแผน 

ท่ีก าหนดไดดี้เยีย่ม” 
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  นาย F ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ปฏิบัติงานได้ตามแผนท่ีก าหนด สามารถส่งมอบงาน 

ใหห้น่วยงานอ่ืน ๆ ไดต้รงต่อเวลา” 

  นาย G ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “มีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นสูง ท างานเป็นทีมมีความเขา้ใจ 

ในงานสูง ท างานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด รวมถึงประสานงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” 

  นาย H ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ท างานได้ตามแผนท่ีก าหนด งานท่ีมอบหมายจะเสร็จ 

ก่อนก าหนด” 

  นาย I ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ปฏิบัติงาน ส่งมอบงานได้ตามเวลาท่ีก าหนด และงานมี

คุณภาพถูกตอ้ง” 

  นาย J ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ปฏิบติังานไดต้ามแผนท่ีก าหนด” 

  นาย K ได้ให้สั มภาษณ์ ว่า  “ ทีมงาน มีคุณภาพ  ท างาน เป็น  ส่ งผลให้ ผลงาน มี

ประสิทธิภาพ” 

  นาย L ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และมีประสิทธิผล  

มีความถูกตอ้งของงาน ไม่มีการให้ขอ้เสนอแนะ (Comments) จากหน่วยงานอ่ืน” 

  นาย Mไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ท างานเป็นทีม” 

  นาย N ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีทีมท างานเป็นมืออาชีพ ท างานมีประสิทธิภาพ” 

  นาย O ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีความส่ือสารท่ีชัดเจน ท าให้คนท่ีท างานตามท่ีมอบหมาย 

มีความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง ไม่ผิดแผนการท างาน และงานเสร็จตามก าหนด” 

  นาย P ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ท างานไดต้ามแผนท่ีก าหนด” 

  นาย Q ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ท างานไดต้ามเวลาและแผนท่ีก าหนด” 

  นาย R ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ปฏิบติังานไดต้ามแผนท่ีก าหนด” 

  นาย S ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ท างานไดต้ามแผนท่ีก าหนด” 

  นาย T ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ท างานไดต้ามเวลาท่ีก าหนดและมีประสิทธิภาพ” 

  นาย U ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทีมงานมีคุณภาพเขา้ใจงาน” 

  นาย V ไดใ้ห้สัมภาษณ์วา่ “การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนไดดี้ และท างานเป็นทีมได้

อยา่งดี” 

  นาย W ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ประสานงานกับ ฝ่ายอ่ืนได้ดี  (Good Cross Function 

Coordination)” 

  นาง X ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ปฏิบติังานไดต้ามแผนประจ าปีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” 
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  นาง Y ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “สามารถใช้ทักษะด้านการบริหาร ในบริหารจดัการล าดับ

ความส าคัญ  การประสานงานต่อหน่วยงาน ท่ี เก่ียวข้อง ท าให้ตอบสนองความต้องการ  

ของแต่ละแผนกไดต้รงตามเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพ” 

  นาย Z ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ปฏิบติังานไดต้ามแผนท่ีก าหนดและมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น

ในการควบคุมงบประมาณโดยไม่มีปัญหาในการจดัสรรทรัพยากร” 

 

ตารางท่ี 4-3 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานท่ีผา่นมา จุดเด่นของวิศวกรในแผนก 
 

ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานท่ีผ่านมา จุดเด่นของวิศวกรในแผนก 

ความเช่ียวชาญและทักษะเฉพาะด้านท่ีหลากหลาย 
นาย A มีทักษะด้านความรู้ในงานวิศวกรด้านอ่ืนๆ      

(Multiple  Skills) ไม่เฉพาะตามสายงานงาน
หลกัท่ีการรับผิดชอบ 

การบริหารจัดการและความถูกต้องของงาน 
นาย B,นาย D,นาย F,นาย H,นาย I,นาย J,นาย 
L,นาย O,นาย P,นาย Q,นาย R,นาย S,นาย T,
นาง X , นาย U, นาง Y 

ปฏิบัติงานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดไม่มีการ
ล่าช้า งานมีคุณภาพถูกตอ้ง สามารถใช้ทกัษะ
ด้านการบ ริห าร ในบ ริห ารจัดการล าดับ
ความส าคญั การประสานงานต่อหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้อง ท าให้ตอบสนองความต้องการของ
แ ต่ ล ะ แ ผ น ก  ไ ด้ ต ร ง ต าม เว ล าอ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ  เป็นเร่ือง  Hard Skill and Soft 
Skill  

การท างานเป็นทีม 
นาย C,นาย E,นาย G,นาย K,นาย M,นาย N การท างานเป็นทีม (Team Work) 
การประสานงาน:  
นาย V,นาย W การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนไดดี้ 
  

  จากตารางท่ี 4-3 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานท่ีผ่านมา วิศวกรในแผนก

ของท่านมีจุดเด่นท่ีควรไดรั้บการพฒันา สรุปไดว้า่ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 26 คน มี 1 คนมีความคิดเห็นวา่มี
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ความเช่ียวชาญ และทกัษะเฉพาะดา้นท่ีหลากหลาย ไม่เฉพาะตามสายงานงานหลกัท่ีการรับผิดชอบ

ท างานเสร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย มี 16  คนมีความคิดเห็นว่าจุดเด่นคือการบริหารจัดการ 

และความถูกตอ้งของงาน มี 6 คนมีความคิดเห็นว่าจุดเด่นการท างานเป็นทีม (Team Work) มี 2 คน

มีความคิดเห็นวา่การประสานงาน  

   2.1.3 ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานท่ีผ่านมา จุดด้อยของวิศวกร 

   นาย A ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ขาดการประสานงานท่ีดี หัวหน้างานยงัไม่มีประสิทธิภาพ

ดา้นการส่ือสาร (Lack of Communication) และการมอบหมายงาน” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ขาดการส่ือสารท่ียงัไม่ดีเท่าท่ีควรจากหัวหน้า การท างาน 

ท่ีประสบส าเร็จนั้น วิศวกรตอ้งไปหาขอ้มูลและความส าคญั (Priority) ของงานเอง” 

 นาย C ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “หัวหน้างานไม่มีประสิทธิภาพในการส่ือสาร ไม่อธิบายงาน

ใหก้บัทีมงานไดรั้บรู้รายละเอียดของงาน  ทีมงานตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถท่ีสูง มีการแชร์ความรู้

และการส่ือสารภายในทีมภายในทีมกนัเอง ” 

  นาย D ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การส่ือสารท่ียงัไม่มีประสิทธิภาพ  ท าให้ไม่รู้ว่าจะตอ้งท า

อะไร ส่งผลให้งานเกิดขอ้ผิดพลาด หัวหน้าเลือกท่ีจะให้ลูกน้องเขา้หา มากกว่าท่ีจะเขา้หาลูกน้อง 

ไม่มีการประชุม เป็นความโชคดีท่ีมีวิศวกรท่ีเก่ง ใช้ความเช่ียวชาญเฉพาะในสายงานวิศวกรรม

ปฏิบติังานตามแผนท่ีก าหนด” 

  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “จ านวนปริมาณงานมากเกินไปเม่ือเทียบกับจ านวนวิศวกร 

ในแผนกท าใหว้ิศวกรเกิดความเหน่ือยลา้” 

  นาย F ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การกระจายขอ้มูลไม่ถูกส่งมายงัใตผู้บ้งัคบับญัชาท าวิศวกร 

ไม่รู้ว่าจะต้องท าอะไร ไม่สามารถเตรียมแผนการท างานหรือศึกษางานล่วงหน้า ต้องใช้เวลา

การศึกษาท่ีเยอะ และเร่งรีบเพราะมิฉะนั้นงานก็ไม่เสร็จตามท่ีก าหนดให”้ 

  นาย G ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่มีใครกลา้ตดัสินใจ ท าให้การท างานตอ้งใชท้กัษะส่วนตวั

ในการแกไ้ขปัญหา” 

  นาย H ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มองว่าตัวเองจะต้องพัฒนาทักษะการเข้าหาเด็กรุ่นใหม่ 

ขาดความรู้ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ท าให้ช้าในการเรียนรู้ แต่ย ังดีว่ามีทีมงาน  

ท่ีช่วยท าใหง้านสามารถเสร็จตามท่ีก าหนดไว ้” 

  นาย I ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจนจากหวัหนา้งาน” 
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  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ ประสบการเรียนรู้ของวิศวกรมีการเรียนท่ีช้าตอ้งให้มีการ

สอนและใหใ้นตวัอยา่งก่อนท่ีจะลงมือท า” 

  นาย K ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การส่ือสารท่ีไม่เคลียร์จากหัวหน้างาน จะใช้ช่องทางอีเมล 

(Email) ท่ีส่งกันไปมามากกว่าท่ีเดินเข้าหรือพูดคุยแบบเผชิญหน้า เน่ืองจากแต่ล่ะวนัจะมี อีเมล 

(Email) ท่ีเยอะมาก” 

  นาง L ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ปัญหาการมีผูน้ าท่ีไม่ดี ไม่มีการส่ือสารท่ีชดัเจน” 

  นาย M ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ด้านภาวะผูน้ าท่ีแย่ของหัวหน้าวิศวกรท่อให้ทีมประสบ

ความส าเร็จ” 

  นาย N ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะด้านการส่ือสารท่ีแย่จากระดับหัวหน้าไปยงัลูกน้อง 

วิศวกรชั้นตน้จะไดรั้บขอ้มูลท่ีชา้ ” 

  นาย O ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ปริมาณมากเกินไปเม่ือพิจารณาจากจ านวนคนในแผนก

วิศวกรไฟฟ้า และคนท่ีไม่เหมาะสมแต่ถูกมอบงานท่ีใหญ่” 

  นาย P ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “เม่ือท างานประสบความส าเร็จจะไม่ถูกน ามาพิจารณา  

ในการปรับผลตอบแทน การปรับเงินไม่เหมาะสม” 

  นาย Q ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การจัดการวางแผนเร่ืองการวางแผนก าลังพล (Manpower 

Plan) ไม่สอดคลอ้งต่อประมาณงาน ท าให้วิศวกรท างานหนัก มุ่งเน้นความส าเร็จของงานมากกว่า

สุขภาพของพนกังาน” 

  นาย R ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “  ขาดหัวหน้างาน ท่ี เข้าใจเร่ืองวิศวกรกระบวนการ 

ไม่มีคนท่ีท างานทดแทนกนัได ้มองว่าถา้ขาดงานหรือติดภารกิจจะไม่มีคนทดแทนได ้เลยตอ้งการ

ใหผู้จ้ดัการควรมีการวา่จา้งวิศวกรกระบวนการเพิ่ม” 

  นาย S ได้ให้สั มภาษณ์ ว่า  “คุณภาพของงานไม่ ดี  แม้ว่ างานจะประสบส าเร็จ 

เพราะกระบวนการผลิตนั้ นไม่ใช้แค่จะท าให้เสร็จตามท่ีก าหนดอย่างเดียว แต่จะต้องให้งาน 

มีคุณภาพผา่นการยอมรับในเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว”้ 

  นาย T ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ลดขั้นตอนและละเวน้ในการตรวจสอบท าให้คุณภาพงาน 

ไม่ ส อดคล้อ งกับ ความต้อ งก ารของลู กค้ า  ก ระบ วนก ารผ ลิตไม่ ได้ มี ก าร เก็ บ ข้อมู ล  

ว่างานท่ีเกิดขอ้ผิดพลาดนั้นมาจากความตอ้งการลูกคา้เอง หรือเกิดจากขอ้ผิดพลาดภายในบริษทั 

ท าใหไ้ม่สามารถแยกค่าใชจ่้าย ” 
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  นาย U ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “  ขาดการเก็บข้อมูล ส่งผลให้งานบางประเภทบริษัท 

ไม่สามารถเก็บเงินลูกคา้ได”้ 

  นาย V ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ ขาดการเรียนรู้ หรือใชป้ระสบการณ์มาใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 

เน่ืองจากแต่ละโครงการมีความยากและง่ายแตกต่างกัน ผูท่ี้จะท าโครงจะต้องได้รับการอบรม

(Training) เพื่อใหเ้ขา้ถึงความตอ้งการของแต่ละโครงการชดัเจน” 

  นาย W ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ ไม่มีระบบการเก็บขอ้มูลท่ีเป็นไฟลก์ลาง โดยต่างคนต่างเก็บ

ขอ้มูล” 

  นาง X ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ ไม่ มีคนท่ีเหมาะสมในแผนกวิศวกรรมการโปรโมต 

(Promote) เน่ืองจากยงัขาดคนท่ีมีความรู้ความสามารถ” 

  นาง Y ไดใ้ห้สัมภาษณ์วา่ “วิศวกรส่วนใหญ่ใชภ้าษาองักฤษไดไ้ม่ดี การส่ือสารทางอีเมล

ยงัจะตอ้งมีการปรับปรุง” 

  นาย Z ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้” 

 

ตารางท่ี 4-4 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานท่ีผา่นมา วิศวกรในแผนกของท่านมีจุด
ดอ้ยท่ีควรไดรั้บการพฒันา 
 

ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานที่ผ่านมามีจุดด้อยของวิศวกร 
ที่ควรได้รับการพฒันา 

ปัญหาการประสานงานและการมอบหมายงาน 
นาย A, นาย C, นาย F, นาย T,  ขาดการประสานงานท่ีดี และการมอบหมายงาน

ท่ีมีชดัเจน ขาดการจดัเก็บขอ้มูล 
ปัญหาการการส่ือสารกับหัวหน้างาน 
นาย B, นาย G, นาย I, นาย J, นาย K, นาย N, 
นาย O, นาย P, นาย S, นาย U, นาย W, นาง X 

ขาดการการส่ือสารท่ีดีจากหวัหนา้งาน 

ปัญหาการท างานร่วมกับระหว่างหัวหน้างาน 
นาย D, นาย H,  ขาดการท างานร่วมกับระหว่างหัวหน้างาน 

และวิศวกรแต่ละระดบั 
ปัญหาของภาวะผู้น า 
นาย M,นาง L, นาย Z ขาดการภาวะผูน้ า 
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ตารางท่ี 4-4 (ต่อ)  
 

ปัญหาการจัดสรรงาน 
นาย E, นาย Q, นาย R, นาย V,  ขาดการจัดสรรงานให้สอดคล้องกับจ านวน 

Manpower  
ปัญหาการส่ือสารโดยใช้ภาษาอังกฤษ 
นาง Y การส่ือสารโดยการใช้ภาษาอังกฤษ ท่ีไม่ ดี 

ของวิศวกร 
   

 จากตารางท่ี 4-4 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการประเมินผลงานท่ีผ่านมา วิศวกรในแผนกมีจุด

ด้อ ย ท่ี ค วรได้ รับ ก ารพัฒ น า  ส รุป ได้ ว่ า  ผู ้ ให้ สั ม ภ าษ ณ์  2 6  คน  มี  4  มี ค ว าม คิ ด เห็ น 

ว่ามีปัญหาการประสานงาน และการมอบหมายงานมี 12 คนมีความคิดเห็นว่ามีปัญหาการส่ือสาร 

กับหัวหน้างาน มี 2 มีความคิดเห็นว่ามีปัญหาการท างานร่วมกับระหว่างหัวหน้างาน มี 3 คน 

มีความคิดเห็นว่าปัญหาของภาวะผูน้ า มี 4 คนมีความเห็น ปัญหาการจัดสรรงานกับก าลังคน

(Manpower) และมี 1 คนมีความคิดเห็นว่า มีปัญหาการส่ือสารโดยการใช้ภาษาองักฤษท่ีไม่ดีของ

วิศวกร 

  2.1.4  ความคิดเห็นต่อการวางแผนเส้นทางอาชีพของวิศวกรในบริษัท ABC จ ากดั 

  นาย A ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่มีความชัดเจนในหลักเกณฑ์การโปรโมทพนักงาน  

ทางบริษทัไม่มีแผนในการส่งเสริมหรือมีหลกัสูตรท่ีเหมาะสมในการพฒันาใหพ้นกังานเม่ือทราบว่า

พนกังานมีขอ้บกพร่องเร่ืองไหนท่ีควรพฒันา” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ ไม่มีการวางแผนท่ีชัดเจนให้พนักงานรับทราบว่าจะต้อง

ท างานก่ีปี ระดับการประเมินอยู่ท่ีเกณฑ์ท่ีเท่าไรถึงมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เพราะบริษัท  

มกัพิจารณาบุคคลภายนอกมาแทนต าแหน่งท่ีเดิมแทนท่ีจะพิจารณาบุคคลภายในก่อน” 

  นาย C ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ การวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ของวิศวกร

ไม่เหมาะสมแผนกและบริษทัไม่เปิดโอกาสในการเลือกคนภายในก่อนเป็นอนัดบัแรก คนใหม่ท่ีเขา้

มาเรียนรู้งานชา้ และยงัตอ้งถามคนเก่าภายใน ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในการท างาน” 

  นาย D ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่มีความชดัเจนในหลกัเกณฑ์การประเมินผลต่อพนักงาน 

และการแนวทางการวางแผนการพฒันา ไม่เปิดโอกาสใหค้นเก่าไดมี้การเติบโตในสายงาน” 
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  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ขาดความชัดเจนในการก าหนดเป้าหมายในเร่ืองเส้นทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  จากหวัหนา้งานใหก้บัวิศวกร” 

  นาย F ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่มีแผนเส้นทางและแนวทางการสนบัสนุน ไม่ไดมี้การแจง้

ให้พนักงานรู้ว่าแผนกจะมีความตอ้งการพฒันาวิศวกรไปในทิศทางไหนนั้นเป็นสาเหตุท่ีวิศวกร 

มีการลาออกเม่ือมีบริษทัอ่ืนเสนอต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่” 

  นาย G ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การวางแผนสายงานวิศวกรไม่สอดคลอ้งกบัทางฝ่ายบริหาร 

และแผนกบุคคล การก าหนดกฎเกณฑ์จะขึ้นอายุต่อการก าหนดมากเกินไป แทนท่ีจะพิจารณา 

ท่ีความสามารถ ” 

  นาย H ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “แผนวางแผนสายงานวิศวกรไม่สอดคลอ้งกับแผนกบุคคล 

ท าให้เกิดความขดัแยง้ส่งผลกระทบต่อพนกังาน พนกังานไดรั้บหลกัสูตรอบรมจากทางฝ่ายบุคคล

ไม่ตรงความตอ้งการท่ีหวัหนา้งานใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้เพื่อมาใชใ้นการปรับปรุง” 

  นาย I ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่รู้ว่าแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ของตวัเองว่า

แผนกจะมีความตอ้งการพฒันาวิศวกรไปในทิศทางไหน” 

  นาย J ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การวางแผนสายงานวิศวกรไม่สอดคลอ้งกับทางฝ่ายบุคคล 

ท าใหม้กัจะมีค าถามจากพนกังานทุก ๆ ปี” 

  นาย K ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “แผนวางแผนสายงานวิศวกรไม่มีบรรทัดฐานถ้าเทียบกับ

บริษัทท่ีมีธุรกิจเดียวกัน โดยวิศวกรของบริษทัอ่ืนจะต้องรู้สานงานการเจริญเติบโตในอนาคต  

และได้รับการสนับสนุนในการส่งเสริมให้มีการอบรมพัฒนาทักษะเพื่อให้ไปสู่ เส้นทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ไดร้วดเร็วและเขม็แขง้ในเร่ืองเทคนิค ความรู้” 

  นาง L ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่รู้เลยเก่ียวกบัเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  ของ

ตวัเอง และไม่คาดหวงัอะไรอีก” 

  นาย M ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การวางแผนสายงานวิศวกรไม่ชัดเจนในแง่ว่าหลกัเกณฑ์ 

ในการพิจารณาตวับุคคล และตวัช้ีวดัว่าวิศวกรคนไหนควรจะได้รับการพิจารณา ไม่สอดคลอ้ง 

กบัขอ้แยง้กบัความสามารถ” 

  นาย N ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่รู้เลยเก่ียวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของ

ตวัเอง” 

  นาย O ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ไม่ทราบเลยเก่ียวกบัเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ของ

ตวัเอง แต่มุ่งมัน่ในหนา้ท่ีการงานใหดี้ท่ีสุด” 
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  นาย P ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  ก าหนดไว้

คร่าวไม่ชดัเจน ท าใหพ้นกังานไม่มีแรงกระตุน้ท่ีอยากพฒันาตวัเอง” 

  นาย Q ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่รู้เลยเก่ียวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของ

ตวัเอง แต่จะอยูท่ี่น่ีและเรียนรู้ใหม้ากท่ีสุด” 

  นาย R ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่รู้เลยเก่ียวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของ

ตวัเอง” 

  นาย S ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่รู้ว่าแผนเส้นทางอาชีพของตวัเองว่าแผนกจะมีควาตอ้งการ

พฒันาวิศวกรไปในทิศทางไหน” 

  นาย T ไดใ้ห้สัมภาษณ์วา่ “ไม่รู้วา่แผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ของตวัเองว่า

แผนกและหวัหนา้มีความตอ้งการพฒันาวิศวกรไปในทิศทางไหน” 

  นาย U ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่ รู้ว่าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของตัวเอง 

หัวหน้าไม่ไดอ้ธิบายเลยไม่รู้ว่าแผนกจะมีความตอ้งการพฒันาวิศวกรไปในทิศทางไหน แต่คิดว่า

วิศวกรโครงการมีโอกาสท่ีจะเติบโตขึ้นถา้ไดรั้บการสนบัสนุน” 

  นาย V ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่แน่ใจว่ามีแผนเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ  ของ

ตวัเอง หวัหนา้ไม่ไดอ้ธิบาย” 

  นาย W ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพก าหนดไว้

คร่าวไม่ชดัเจน ท าใหพ้นกังานมีการคาดการณ์กนัเองในสายงานท่ีตวัเองจะเติบโต” 

  นาง X ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “แผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของวิศวกรมีอยูแ่ต่ไม่

สอดคลอ้งกบัฝ่ายบริหารท่ีตอ้งการใหว้ิศวกรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัแต่ใหท้ างานใหคุ้ม้ค่า แผนการท างาน

ของฝ่ายบุคคลไม่สอดคล้องกับแผนและแนวทางของแผนกวิศวกร งบประมาณ และจ านวน

โครงการท่ีมีนอ้ย จึงไม่สามารถใหค้วามส าคญัในเร่ืองน้ีได”้ 

  นาง Y ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “แผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของวิศวกรมีอยูแ่ต่ไม่

สอดคลอ้งกบัฝ่ายบุคคล ควรใหมี้การพูดคุยและวางแผนร่วมกนั” 

  นาย Z ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “แผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของวิศวกรไม่ชดัเจน 

แผนการท างานของฝ่ายบุคคลไม่สอดคลอ้งกบัแผนและแนวทางของแผนกวิศวกรและฝ่ายบริหาร 

งบประมาณและจ านวนโครงการท่ีมีนอ้ย เป็นอุปสรรคในการวางแผน” 
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ตารางท่ี 4-5 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ของวิศวกร
ในบริษทั ABC จ ากดั 
 

ความคิดเห็นต่อการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของวิศวกรในบริษัท ABC 
จ ากดั 

ขาดความชัดเจนในหลกัเกณฑ์และแผนการวางเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
นาย A, นาย B, นาย C,นาย D,นาย E,นาย M,
นาย P,นาย W,นาง Y,นาง Z 

ไม่มีความชดัเจนในหลกัเกณฑแ์ละแผน 
ในการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพใหพ้นกังาน 
ไม่เปิดโอกาสในคนภานในแผนกไดมี้โอกาส
ปรับเปล่ียนต าแหน่ง แผนกและบริษทัจะเลือก
คนขา้งนอก 

แผนการวางแผนสายงานไม่สอดคล้องกบัฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคคล 
นาย F,นาย G,นาย H,นาย J,นาย K,นาง X การวางแผนสายงานวิศวกรไม่สอดคล้องกับ

ทางฝ่ายบริหาร และแผนกบุคคล การก าหนด
กฎเกณฑจ์ะขึ้นอายตุ่อการก าหนดมากเกินไป 

ขาดการส่ือสารเกีย่วกบัแผนการวางเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
นาย I,นาง L,นาย N,นาย O,นาย Q,นาย R,นาย 
S,นาย T,นาย U,นาย V, 

ไม่รู้ว่าแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
ของตวัเองวา่แผนกจะมีความตอ้งการพฒันาไป
ในทิศทางไหน 

 

  จากตารางท่ี  4-5 วิ เคราะห์ความคิดเห็นต่อการวางแผนเส้นทางอาชีพของวิศวกร 

ในบริษทั ABC จ ากดั สรุปไดว้่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 10 คนมีความคิดเห็นว่าขาดความชดัเจน 

ในหลกัเกณฑแ์ละแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 5 คนมีความคิดเห็นว่าแผนการวางแผน

สายงานไม่สอดคลอ้งกบัฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคคลมี 10 คนมีความคิดเห็นวา่ขาดการส่ือสารเก่ียวกบั

แผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
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 2.1.5 ความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานวิศวกรรม ได้แก่ 

วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงในปัจจุบัน และทักษะจ าเป็นในการรับมือกับความ

เปลีย่นแปลงอนาคต 

  นาย A ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงควรพฒันาทกัษะ

ดา้นการส่ือสาร และความเป็นผูน้ า” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับตน้ ระดบักลาง และระดับสูงทกัษะดา้นภาษา 

เน่ืองจากการท างานตอ้งมีการประสานงานกบัต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่จึงคิดว่ามีความจ าเป็นมาก

ในการท างาน 

  นาย C ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงการมองเห็น

ภาพรวมในการท างาน และประสานกบัฝ่ายอ่ืน ๆ” 

  นาย D ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงการมองเห็น

ภาพรวมในการท างาน” 

  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับตน้ควรเรียนรู้การท างานเป็นทีม การท างาน 

ไดห้ลายหนา้ท่ี  วิศกรระดบักลางควรมีทกัษะดา้นการส่ือสาร เพื่อให้คู่สนทนาท างานตามเป้าหมาย

ไดถู้กตอ้ง รวมถึงการท างานเป็นทีม การท างานได้หลายหน้าท่ี การท างานประสานกันอย่างเป็น

ระบบ วิศวกรระดบัสูงควรมีการจดัการระหวา่งแผนก (Cross functional team)” 

  นาย F ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงควรมีทักษะ 

ดา้นภาษา” 

  นาย G ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงควรมีการมองเห็น

ภาพรวมในการท างาน” 

  นาย H ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “การส่ือสารส าคญักบัการท างานชองวิศวกรทุกระดบั” 

  นาย I ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ควรเรียนรู้เคร่ืองมือเพื่อให้การท างานเร็วขึ้น

ถูกต้องแม่นย  า ใช้โปรแกรมต่าง ๆ รวมถึง ทักษะด้านการส่ือสาร ทักษะด้านภาษา การท างาน 

เป็นทีม การท างานได้หลายหน้าท่ี  วิศกรระดับกลางควรมีทักษะการเป็นผูน้ า มีความสามารถ 

ดา้นภาษา ทกัษะดา้นการส่ือสาร เพื่อให้คู่สนทนาท างานตามเป้าหมายไดถู้กตอ้ง รวมถึงการท างาน

เป็นทีม การท างานได้หลายหน้าท่ี การท างานประสานกันอย่างเป็นระบบ  วิศวกรระดับสูง 

ควรมีทักษะการเป็นผู ้น า การบริหารทีม การบริหารเวลา และการจัดการให้มีประสิทธิภาพ 

การจดัการระหวา่งแผนก (Cross functional team)” 
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  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงควรมีทักษะ 

ดา้นภาษา” 

  นาย K ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ควรเรียนรู้เคร่ืองมือเพื่อให้การท างานเร็วขึ้น 

การท างานได้หลายหน้าท่ี วิศกรระดับกลางควรมีทักษะการเป็นผูน้ า มีความสามารถด้านภาษา 

ทกัษะดา้นการส่ือสาร เพื่อให้คู่สนทนาท างานตามเป้าหมาย วิศวกรระดบัสูงควรมีทกัษะการเป็น

ผูน้ า การบริหารทีม การบริหารเวลา ” 

  นาง L ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงควรมีการท างาน

เป็นทีม” 

  นาย M ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงควรมีการส่ือสาร

และท างานเป็นทีม การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ส่วนวิศวกรในระดับสูงควรมีการจักการ  

ท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น” 

  นาย N ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ควรท างานไดห้ลายหนา้ท่ี วิศกรระดบักลาง

ควรมีทกัษะการเป็นผูน้ า มีความสามารถดา้นภาษา ทกัษะดา้นการส่ือสาร เพื่อให้คู่สนทนาท างาน

ตามเป้าหมายได้ถูกต้อง วิศวกรระดับสูงควรมีทักษะการบริหารเวลา และการจัดการให้มี

ประสิทธิภาพ การจดัการระหวา่งแผนก (Cross Functional Team)” 

  นาย O ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ควรเรียนรู้เคร่ืองมือเพื่อให้การท างานเร็วขึ้น 

ถูกต้องแม่นย  า วิศกรระดับกลางควรมีทักษะการเป็นผู ้น า มีความสามารถด้านภาษา ทักษะ 

ด้านการส่ือสาร วิศวกรระดับสูงควรมีทักษะการเป็นผู ้น า  การบริหารทีม การบริหารเวลา 

และการจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ” 

  นาย P ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับตน้ควรมีทกัษะด้านภาษา การท างานเป็นทีม 

การท างานได้หลายหน้าท่ี  วิศกรระดับกลางควรมีทักษะการเป็นผูน้ า มีความสามารถด้านภาษา 

ทักษะด้านการส่ือสาร ท างานตามเป้าหมายได้ถูกต้อง รวมถึงการท างานเป็นทีม การท างาน 

ได้หลายหน้าท่ี วิศวกรระดับสูงควรมีทักษะการเป็นผูน้ า การบริหารเวลา และการจัดการให้มี

ประสิทธิภาพ การจดัการระหวา่งแผนก การท างานประสานกนัอยา่งเป็นระบบ” 

  นาย Q ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงควรมีการส่ือสาร 

ท่ีดีทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษ ” 

  นาย R ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงควรมีทักษะ 

ดา้นภาษา” 
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  นาย S ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงควรมีการท างาน 

ไดห้ลายหนา้ท่ี” 

  นาย T ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงควรมีทักษะ 

ดา้นภาษา” 

  นาย U ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ควรเรียนรู้เคร่ืองมือเพื่อให้การท างานเร็วขึ้น 

ถูกต้องแม่นย  า ใช้โปรแกรมต่าง ๆ รวมถึง ทักษะด้านการส่ือสาร ทักษะด้านภาษา การท างาน 

เป็นทีม การท างานได้หลายหน้าท่ี วิศกรระดับกลางควรมีทักษะการเป็นผูน้ า มีความสามารถ 

ดา้นภาษา ทกัษะดา้นการส่ือสาร เพื่อให้คู่สนทนาท างานตามเป้าหมายไดถู้กตอ้ง รวมถึงการท างาน

เป็นทีม การท างานได้หลายหน้าท่ี การท างานประสานกนัอย่างเป็นระบบ วิศวกรระดับสูงควรมี

ทกัษะการเป็นผูน้ า การบริหารทีม การบริหารเวลา และการจดัการให้มีประสิทธิภาพ การจดัการ

ระหวา่งแผนก (Cross Functional Team)” 

  นาย V ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงควรมีการท างาน

ประสานกนัอยา่งเป็นระบบ” 

  นาย W ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “วิศวกรระดบัตน้ควรมีทกัษะดา้นการส่ือสาร ทกัษะดา้นภาษา 

การท างานเป็นทีม การท างานไดห้ลายหนา้ท่ี  วิศกรระดบักลางควรท างานตามเป้าหมายไดถู้กตอ้ง 

รวมถึงวิศวกรระดบัสูงควรมีทกัษะการเป็นผูน้ า การบริหารทีม การบริหารเวลา ” 

  นาง X ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง  การมองเห็น

ภาพรวมในการท างาน” 

  นาง Y ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดบัตน้ควรเรียนรู้เคร่ืองมือเพื่อให้การท างานเร็วขึ้น

ถูกต้องแม่นย  า ใช้โปรแกรมต่าง ๆ วิศกรระดับกลางควรมีทักษะการเป็นผูน้ า มีความสามารถ 

ดา้นภาษา ทกัษะดา้นการส่ือสาร เพื่อให้คู่สนทนาท างานตามเป้าหมายไดถู้กตอ้ง วิศวกรระดบัสูง

ควรมีทกัษะการเป็นผูน้ า การบริหารทีม การบริหารเวลา และการจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ ” 

  นาย Z ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง การมองเห็น

ภาพรวมในการท างาน และการท างานไดแ้บบหลายต าแหน่ง หลายหนา้ท่ี” 
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ตารางท่ี 4-6 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งงานวิศวกรรม 
ไดแ้ก่ วิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงในปัจจุบนั และทกัษะจ าเป็นในการรับมือกบัความ
เปล่ียนแปลงอนาคต 
 

ความคิดเห็นต่อทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานวิศวกรรม ได้แก่ วิศวกร 
ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงในปัจจุบัน และทักษะจ าเป็นในการรับมือ 

กบัความเปลีย่นแปลงอนาคต 
นาย A, นาย H, นาย M, 
นาย Q 

ทักษะด้านการส่ือสาร 
วิศวกรระดบัตน้ วิศวกรระดบักลาง วิศวกรระดบัสูง 
ดา้นการส่ือสาร และความเป็นผูน้ า การบริหารงาน 

นาย B, นาย F, นาย J, นาย 
R, นาย T 

ทักษะด้านภาษา 
วิศวกรระดบัตน้ วิศวกรระดบักลาง วิศวกรระดบัสูง 
ดา้นภาษาองักฤษ การฟัง พูด อ่าน และเขียน 

นาย C, นาย D, นาย G, นาง 
X, นาย Z ,นาง L 

ทักษะการท างานเป็นทีม 
วิศวกรระดบัตน้ วิศวกรระดบักลาง วิศวกรระดบัสูง 
การประสานงาน มองเห็นภาพรวมใน

การท างาน  
ท างานทดแทนกนั
ได ้

นาย E, นาย I, นาย K, นาย 
N, นาย O, นาย P, นาย U, 
นาย W, นาง Y, นาย S, นาย 
V 

ทักษะด้านอ่ืนๆ 
วิศวกรระดบัตน้ วิศวกรระดบักลาง วิศวกรระดบัสูง 
เรียนรู้เคร่ืองมือ
เพื่อใหก้ารท างาน
เร็วขึ้นถูกตอ้ง
แม่นย  า ใช้
โปรแกรมต่าง ๆ  

ควรมีทกัษะการเป็น
ผูน้ า ,การท างานได้
หลายหนา้ท่ี 
,การท างาน
ประสานกนัอยา่ง
เป็นระบบ 

การบริหารทีมการ
บริหารเวลาการ
จดัการใหมี้
ประสิทธิภาพ 
การจดัการระหวา่ง
แผนก (Cross 
functional team) 
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   จากตารางท่ี 4-6  วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่ง

งานวิศวกรรม ได้แก่ วิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงในปัจจุบัน และทักษะจ าเป็น 

ในการรับมือกบัความเปล่ียนแปลงอนาคต สรุปไดว้่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 4 คนมีความคิดเห็น

ว่าวิศวกรระดับต้นและระดับกลางควรมีทักษะด้านการส่ือสารและความเป็นผูน้ า ส่วนวิศวกร

ระดบัสูงควรมีทกัษะในการบริหารงาน มี 4 คนมีความคิดเห็นว่าวิศวกรระดบัตน้ ระดบักลางและ

ระดบัสูงควรมีทกัษะควรมีทกัษะดา้นภาษาองักฤษ ครอบคลุมทั้งการฟัง พูด อ่าน และเขียน มี 6 คน

มีความคิดเห็นว่าทกัษะท่ีจ าเป็นจะแตกต่างกนัตามระดบั โดยวิศวกรระดบัตน้ควรมีทกัษะในการ

ประสานงาน ระดบักลางควรสามารถมองเห็นภาพรวมของการท างาน และวิศวกรระดบัสูงควรมี

ทกัษะในการท างานทดแทนกนัได้ และ มี 11 คนมีความคิดเห็นว่าวิศวกรระดบัตน้ควรมีทกัษะใน

การใช้เคร่ืองมือและโปรแกรมต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความเร็วและความถูกต้องในการท างาน วิศกร

ระดบักลางควรมีทกัษะในการเป็นผูน้ า การท างานหลายหนา้ท่ี และการท างานประสานกนัอยา่งเป็น

ระบบวิศวกรระดบัสูงควรมีทกัษะในการบริหารทีม การบริหารเวลา และการจดัการงานระหว่าง

แผนก (Cross-functional Team) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

  2.1.6  ความคิดเห็นต่อทักษะในปัจจุบัน ควรได้รับการพฒันาทักษะอะไรเพิม่เติม 

  นาย A ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะด้านความคิดส ร้างสรรค์  การโน้มน้าวผู ้อ่ืน  

คนภายในทีม การปรับตวั ท่ีท าใหค้นในทีมใหมี้แรงจูงใจในการท างาน ไม่ท าให้คนท่ีท างานรู้สึกว่า

การปรับปรุงหรือท าอะไรใหม่ ๆ คือความยากและเป็นอุปสรรคในการท างาน ” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการใช้ด้านภาษาอังกฤษ โดยเฉพราะการส่ือสาร 

กบัลูกคา้และต่างแผนกท่ีมีคนต่างชาติ ท าใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนั” 

  นาย C ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะและเทคนิคการวิเคราะห์  และการแก้ไขปัญหา               

(Problem Solving)” 

  นาย D ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะการเป็นหวัหนา้งานท่ีดี” 

  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะด้านภาษาอังกฤษ  โดยเฉพาะการเขียนอีเมล 

เพราะพนกังานจะใชภ้าองักฤษในการโตต้อบงานผา่นทางช่องวา่ง” 

  นาย F ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความไวใ้จในสมาชิก 

หาทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั มองไปท่ีความรู้สึกนึกคิดให้ผูท่ี้ท างานให้มีความสุขดว้ยใจรักสนุก 

เพลิดเพลิน ” 
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  นาย G ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะด้านการท างานหลายด้าน (Multiple  Skill) ไม่ใช่

เฉพาะงานวิศวกรโยธาแต่อยากเรียนรู้งานวิศวกรอ่ืน ๆ” 

  นาย H ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะดา้นการส่ือสารโดยใชภ้าษาองักฤษท่ีถูกตอ้ง สามารถ

ส่ือสารได”้ 

  นาย I ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะด้านการมองเห็นปัญหาในภาพรวม และการวิเคราะห์

ปัญหาเพื่อจะไดแ้กไ้ขไดต้รงจุด” 

  นาย J ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะดา้นการส่ือสารโดยใชภ้าษาองักฤษท่ีถูกตอ้ง” 

  นาย K ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะดา้นการส่ือสารโดยใชภ้าษาองักฤษท่ีถูกตอ้ง” 

  นาง L ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้อยา่งมีระบบและถูกตอ้ง” 

  นาย Mไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะดา้นการส่ือสารโดยใชภ้าษาองักฤษท่ีถูกตอ้ง” 

  นาย N ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การพฒันาทกัษะดา้นการแกไ้ขปัญหาแบบทนัท่วงที มีระบบ

และถูกตอ้ง” 

  นาย O ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะดา้นการส่ือสารโดยใชภ้าษาองักฤษท่ีถูกตอ้ง” 

  นาย P ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “การวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้งในเวลาท่ีก าหนด” 

  นาย Q ไดใ้ห้สัมภาษณ์วา่ “พฒันาทกัษะดา้นภาษาองักฤษ เพราะภาษาองักฤษจ าเป็นมาก

ต่อการปฏิบติังาน” 

  นาย R ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะการประสานงานต่อแผนกท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากวิศวกร

กระบวนการต้องออกแบบกระบวนการผลิต ถ้าไม่สามารถอธิบายได้ถูกต้องก็จะส่งผล  

ต่อความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน” 

  นาย S ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาอย่างถูกตอ้งเพราะมกัจะมี

ปัญหาในการปฏิบติังานเสมอ” 

  นาย T ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีระบบ

ทนัต่อเวลาท่ีก าหนด” 

  นาย U ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การมองเห็นภาพรวมในการท างาน สามารถวิเคราะห์งาน 

เน่ืองจากมีงานใหม่เขา้มาตลอด การแกไ้ขงานท่ีถูกตอ้งใหเ้กิดประสิทธิภาพ ” 

  นาย V ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะด้านภาวะผูน้ า การวิเคราะห์ มองงานได้คลอบคลุม 

เพราะวิศวกรโครงจะตอ้งเขา้ใจงานและเขา้ใจงานภาพรวมทั้งหมด” 

  นาย W ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะการวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาในงาน” 



 77 

  นาง X ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การวิเคราะห์ปัญหาและหาแนวทางแก้ไข การเป็นผู ้น า 

ของวิศวกรท่ีน้อย ไม่ค่อยย่อมรับความคิดผู ้อ่ืน ขาดการติดต่อประสานท่ีมีประสิทธิภาพ  

เพราะวิศวกรมกัท่ีท างานบนออฟฟิศมากกวา่ท่ีลงดูหนา้งาน” 

  นาง Y ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะด้านภาษาอังกฤษ ทั้ งทักษะการเขียน การฟัง 

และการพูดในภาษาองักฤษไม่มีประสิทธิภาพ ไม่พูดท่ีตรงประเด็น” 

  นาย Z ได้ให้สั มภาษ ณ์ ว่า  “ก ารคิ ด  วิ เคราะห์  และแก้ไขปัญหาท่ี มีแบบแผน 

และมีประสิทธิภาพในกรอบเวลาท่ีก าหนด รวมทั้ งไม่สามารถท างานในสภาวะท่ีกดดันได้ดี

เท่าท่ีควร ” 

 

ตารางท่ี 4-7 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อทกัษะในปัจจุบนั ควรไดรั้บการพฒันาทกัษะอะไรเพิ่มเติม 
 

ความคิดเห็นต่อทักษะในปัจจุบัน ควรได้รับการพฒันาทักษะอะไรเพิม่เติม 

ทักษะการท างานเป็นทีมและภาวะผู้น า 
นาย A,นาย D,นาย F,นาย V,นาง X ทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์การโนม้นา้ว

ผูอ่ื้น คนภายในทีม การปรับตวั ท่ีท าใหค้น 
ในทีมใหมี้แรงจูงใจในการท างาน ไม่ท าใหค้น
ท่ีท างานรู้สึกวา่การปรับปรุงหรือท าอะไร 
ใหม่ ๆ คือ ความยากและเป็นอุปสรรค 
ในการท างาน   

ทักษะด้านภาษาองักฤษ 
นาย B,นาย E,นาย H,นาย J,นาย K,นาย M,นาย 
O,นาย Q,นาง Y 

ทักษะด้านการส่ือสารโดยใช้ภาษาอังกฤษท่ี
ถูกตอ้ง 

ทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหา (Problem Solving) 
นาย C,นาย I,นาง L,นาย N,นาย P,นาย S,นาย 
T,นาย W,นาย Z 

ทักษะและเทคนิคการวิเคราะห์  การแก้ไข
ปัญหา (Problem Solving) 

ทักษะด้านการท างานหลายด้าน (Multiple Skills) 
นาย G,นาย U ทกัษะดา้นการท างานหลายดา้น  

(Multiple Skill) 
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ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นต่อทักษะในปัจจุบัน ควรได้รับการพฒันาทักษะอะไรเพิม่เติม 

ทักษะการมองเห็นภาพรวมในการท างาน (Holistic View) 
นาย R ทักษะการประสานงาน ต่อแผนกท่ีเก่ียวข้อง 

เน่ื องวิศวกรกระบวนการต้องออกแบบ
กระบวนการผลิต ถ้าไม่สามารถอธิบายได้
ถูกตอ้งก็จะส่งผลต่อความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน 

 

  จากตารางท่ี 4-7 ความคิดเห็นต่อทักษะในปัจจุบัน ควรได้รับการพัฒนาทักษะอะไร

เพิ่มเติม สรุปได้ว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 5 คนมีความคิดเห็นว่า ทักษะการท างานเป็นทีม 

และภาวะผูน้ า ท่ีมีดา้นความคิดสร้างสรรค์ การโน้มน้าวผูอ่ื้น คนภายในทีม การปรับตวั ท่ีท าให้  

คนในทีมมีแรงจูงใจในการท างาน ไม่ท าให้คนท่ีท างานรู้สึกว่าการปรับปรุงหรือท าอะไรใหม่  ๆ 

คือความยากและเป็นอุปสรรคในการท างาน  (Soft Skill) มี  9 คนมีความคิดเห็นว่าทักษะ 

ด้านภาษาอังกฤษ  มี 9 คนมีความคิดเห็นว่า ทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหา (Problem 

Solving) มี 2 คนมีความคิดเห็นว่าทักษะการเป็นผูน้ าและหัวหน้างานท่ีดี (Leadership) มี 2 คน 

มีความคิดเห็นว่าทกัษะดา้นการท างานหลายดา้น (Multiple Skills) มี 1 คนมีความคิดเห็นว่าทกัษะ

การมองเห็นภาพรวมในการท างาน (Holistic View) 

  2.1.7 ความคิดเห็นต่อทักษะวิศวกรท่ีเป็นบุคลากรศักยภาพสูง (Talent) ท่ีควรจะมีเพ่ือ

การเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผู้บริหาร (Successor)  

  นาย A ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะความเป็นผูน้ า การส่ือสาร การใชท้กัษะเก่ียวกบัทกัษะ

ความรู้ (Hard Skill) และทกัษะอารมณ์ (Soft Skill)  ” 

  นาย B ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะการส่ือสาร การใชด้า้นภาษาองักฤษ เพราะถา้สามารถ

ส่ือสารไดก้็จะสามารถน าเสนองานใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาได”้ 

  นาย C ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะดา้นภาษาองักฤษ และต่อดว้ยการวิเคราะห์การแกไ้ข

ปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง” 

  นาย D ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะการเป็นผูน้ า ท่ีสามารถปกครองลูกน้องในแต่ยุคสมยั

ของกลุ่มวิศวกรตามช่วงอาย ุ(Generation) ” 
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  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะความเป็นผูน้ า โดยต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ลูกน้อง

เขา้ถึง” 

  นาย F ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะความเป็นผูน้ า” 

  นาย G ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง 

เพราะมองวา่งานของแผนกนั้นยงัขาดผูน้ าท่ีกลา้ตดัสินใจ” 

  นาย H ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะการวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง” 

  นาย I ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะการส่ือสาร การใชด้า้นภาษาองักฤษ การน าเสนอผลงาน

ใหเ้ป็นท่ียอมรับ” 

  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการบริหารคนโดยใช้ทักษะอารมณ์  (Soft Skill) 

โดยสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีความสนุก เป็นส่วนหน่ึงในการดึงศกัยภาพออกมา  

ใหม้ากขึ้น” 

  นาย K ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง 

มีแบบแผนท่ีชดัเจน” 

  นาง L ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการบริหารงาน โดยการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้  

เพื่อตอบสนองความตอ้งการ บริหารคนโดยเขา้ใจความตอ้งการพฤติกรรมของคนต่าง ๆ ในแต่ละ

ยคุสมยัของกลุ่มวิศวกรตามช่วงอายุ (Generation) และบริหารเงินให้เกิดผลก าไร เพิ่มขยายการผลิต

ในธุรกิจ รองรับความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา” 

  นาย Mไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ดา้นการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ และการบริหารทีมงาน” 

  นาย N ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง 

และมีแบบแผน ” 

  นาย O ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการส่ือสาร การใช้ด้านภาษาอังกฤษ ในการเขียน 

การพูด และการน าเสนอโดยใชภ้าษาองักฤษ” 

  นาย P ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ความเช่ียวชาญทางดา้นวิศวกรรมคลอบคลุมทุก ๆ แผนก ” 

  นาย Q ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การติดต่อประสานทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 

อยา่งมีประสิทธิภาพ สร้าง  Partner ทางธุรกิจ” 

  นาย R ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะการวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ” 

  นาย S ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ความเช่ียวชาญทางดา้นวิศวกรรมคลอบคลุมทุก ๆ แผนก” 

  นาย T ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะการส่ือสาร การใชด้า้นภาษาองักฤษ” 
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  นาย U ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะในการคิด วิเคราะห์ หาแนวทางการแกไ้ขปัญหา” 

  นาย V ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ทกัษะการวิเคราะห์และการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีระบบ” 

  นาย W ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการท างานในภาพรวมในการบริหารฝ่ายต่าง ๆ 

หรือทั้งหมดภายในองคก์ร” 

  นาง X ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ทักษะการบริหารจัดการองค์กรให้ตอบสนองกับธุรกิจ 

ท่ีเติบโตขึ้น” 

  นาง Y ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ทกัษะการเป็นผูบ้ริหารในดา้นต่าง ๆ การจดัสรรทรัพยากร

บุคคล การตลาด การวางแผนการท างาน” 

  นาย Z ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ภาวะผูน้ า และทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหา 

ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง” 

 

ตารางท่ี 4-8 วิเคราะห์ทกัษะวิศวกรต่อบุคลากรศกัยภาพสูง (Talent) ควรมีเพื่อการเล่ือนต าแหน่ง 
ไปสู่ผูบ้ริหาร (Successor)  
 

ความคิดเห็นต่อทักษะวิศวกรรมระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงของวิศวกรระดับเดียวกนั  
ท่ีจัดเป็นบุคลากรศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผู้บริหาร 

(Successor) ทักษะท่ีมีในปัจจุบัน 

ทักษะความเป็นผู้น า 
นาย A, นาย D, นาย E, นาย F, นาย Z ทกัษะความเป็นผูน้ า ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร 

ก ารตัด สิ น ใจ  ก ารวางแผน  ก ารจัดส รร
ทรัพยากรให้เหมาะสม เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
การท างาน 

ทักษะการส่ือสาร โดยเฉพาะการใช้ภาษาองักฤษ 
นาย B, นาย C, นาย I, นาย O, นาย T ทกัษะการส่ือสารในการใชภ้าษาองักฤษ 
ทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหา 
นาย G, นาย H, นาย K, นาย M, นาย N, นาย R,
นาย U, นาย V 

ทักษะการวิ เคราะห์ และการแก้ไขปัญหา 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 

 



 81 

ตารางท่ี 4-8 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นต่อทักษะวิศวกรรมระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูงของวิศวกรระดับเดียวกนั  
ท่ีจัดเป็นบุคลากรศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผู้บริหาร 

(Successor) ทักษะท่ีมีในปัจจุบัน 

ทักษะการบริหารจัดการ 
นาย J, นาง L, นาย W, นาง X, นาง Y ทกัษะการบริหารงาน บริหารคน และบริหาร

เงินในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ 
ทักษะด้านเทคนิคและความเช่ียวชาญทางวิศวกรรม 
นาย P, นาย S ความเช่ียวชาญทางดา้นวิศวกรรม  

(Hard Skill) 
ทักษะการท างานเป็นทีมและการประสานงาน 
นาย Q การติดต่อประสาน 
  

  จากตารางท่ี 4-8  ความคิดเห็นต่อทกัษะวิศวกรรมระดับตน้ ระดับกลาง และระดับสูง  

ของวิศวกรระดบัเดียวกนั ท่ีจดัเป็นบุคลากรศกัยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง

ไปสู่ผู ้บริหาร (Successor) ทักษะท่ีมีในปัจจุบัน สรุปได้ว่า ผู ้ให้สัมภาษณ์ 26 คน มี 5 คน 

มีความคิดเห็นว่าควรมีการพัฒนาทักษะความเป็นผู ้น า  มี 5 คนมีความคิดเห็นว่าควรทักษะ 

การส่ือสารในการใช้ภาษาองักฤษมี 8 คนมีความคิดเห็นว่าควรมีการพฒันาทักษะการวิเคราะห์ 

และการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกตอ้งมี 5 คนมีความคิดเห็นว่ามีทกัษะการบริหารงาน บริหารคน  

และบริหารเงินในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ มี 2 คนมีความคิดเห็นว่าควรมีการพัฒนาทักษะ 

ความเช่ียวชาญทางดา้นวิศวกรรม และมี 1 คนมีความคิดเห็นว่าควรมีการพฒันาทกัษะการติดต่อ

ประสาน 

  2.1.8  ความคิดเห็นต่อนโยบายและแผนการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท 

ABC จ ากดัในปีท่ีผ่านมา 

  นาย A ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความเหมาะสม” 

  นาย B ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “คิดว่ามีความเหมาะสมแลว้ โดยให้พนักงานไดมี้การอบรม

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง” 
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  นาย C ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “พนกังานไดรั้บการอบรมตามแผนประจ าปีครบถว้น” 

  นาย D ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “พนกังานไดรั้บการอบรมอยา่งต่อเน่ือง” 

  นาย E ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ไดรั้บการอบรมตามแผนประจ าปี” 

  นาย F ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “แผนการอบรมมีความเหมาะสมและไดรั้บการอบรมตามแผน

ท่ีก าหนด” 

  นาย G ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “บริษทัฯ มีแผนการพฒันาพนักงานโดยให้พนักงานอบรม 

และส่งเสริมใหพ้นกังานไดเ้รียนต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น ปริญญาโท ในดา้นการบริหาร เป็นตน้” 

  นาย H ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีการอบรมตามแผนประจ าปีท่ีก าหนด” 

  นาย I ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ไดรั้บการอบรมอยา่งเหมาะสม” 

  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ได้รับการอบรมตามความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง วิศวกรท่อ 

ก็ควรจะไดรั้บการอบรมโปรแกรมออกแบบท่อสามมิติไม่ใชแ้ค่สองมิติอยา่งเดียว” 

  นาย K ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “การพฒันาทกัษะวิศวกรมีความเหมาะสมท่ีให้พนกังานไดมี้

โอกาสอบรมพฒันาในเร่ืองเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อพฒันาขั้นตอนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 

ท่ีดีขึ้น ประหยดัเร่ืองราคา ตน้ทุน และเวลา” 

  นาง L ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “พนกังานไดรั้บการอบรมตามแผนท่ีก าหนด” 

  นาย M ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “พนกังานไดรั้บการอบรมตามแผนประจ าปีท่ีก าหนด” 

  นาย N ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ได้รับการอบรมทั้ งภายในและภายนอกท่ี เก่ียวข้อง 

กบัการปฏิบติั” 

  นาย O ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “พนกังานไดมี้การอบรมพฒันาความรู้ในดา้นท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบัการท างาน” 

  นาย P ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ไดรั้บการอบรมประจ าปี” 

  นาย Q ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “พนกังานไดรั้บการอบรมอยา่งทัว่ถึง” 

  นาย R ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “การพฒันาทกัษะถือวา่มีความเหมาะสมดี” 

  นาย S ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การพัฒนาทักษะพนักงานตามแผนเป็นการอบรม 

มีความเหมาะสม” 

  นาย T ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “พนกังานไดรั้บการอบรมและพฒันา” 

  นาย U ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ไดรั้บการอบรมทั้งภายในและภายนอก” 

  นาย V ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ไดรั้บการอบรมตามแผนประจ าปี” 
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  นาย W ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “แต่ละฝ่ายได้มีการเสนอแนวทางการพฒันาของพนักงาน 

ในแต่ละฝ่าย รวมถึงหลักสูตรการอบรมให้แก่ฝ่ายบริหารพิจารณา ซ่ึงได้รับการอบรมพัฒนา

พนกังานในฝ่ายฯ อยา่งครบถว้น 

  นาง X ได้ให้สั มภาษณ์ ว่า “พนักงานได้รับการอบรม และได้รับการประเมิน 

อยา่งเหมาะสม” 

  นาง Y ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “พนักงานได้รับการอบรมพฒันา รวมถึงการกระตุน้ให้เกิด

ภาวะผูน้ าตามแผนประจ าปี” 

  นาย Z ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “พนักงานได้รับการอบรมเพิ่มขึ้น และมีบางส่วนท่ีบริษัท 

ได้อนุญาตการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้ น  เช่น ปริญญาโท ในด้านการบริหารและสาขาอ่ืน ๆ 

โดยฝ่ายบริหารสนับสนุนการพัฒนาพนักงานอย่างต่อเน่ืองในด้านต่าง ๆ เพื่ อน าความรู้

ความสามารถท่ีไดรั้บมาพฒันาบริษทัฯ ใหเ้จริญยิง่ขึ้น” 

 

ตารางท่ี 4-9 ความคิดเห็นต่อนโยบายและแผนการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร 
บริษทั ABC จ ากดั 
 

ความคิดเห็นต่อนโยบายและแผนการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

ความเหมาะสมของแผนการพฒันา 
นาย A, นาย B, นาย C, นาย D, นาย E, นาย F, 
นาย G, นาย H, นาย I, นาง L, นาย M, นาย P, 
นาย Q, นาย T, นาย V, นาย W, นาง X, นาง Y 

ได้รับการอบรมตามแผนประจ าปี  มีความ
เหมาะสม 

การอบรมและพฒันาเฉพาะด้าน 
นาย J, นาย K, นาย O, นาย R, นาย S  ไดรั้บการอบรมตามความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 

เช่น  วิศวกรท่ อ  ก็ควรจะได้ รับการอบรม
โปรแกรมออกแบบท่อสามมิติไม่ใชแ้ค่สองมิติ
อย่างเดียว , วิศวกรเคร่ืองกลควรได้รับการ
อบรมในเร่ืองเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา
ขั้นตอนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น 
ประหยดัเร่ืองราคา ตน้ทุน และเวลา 

 



 84 

ตารางท่ี 4-9 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นต่อนโยบายและแผนการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

การพฒันาความรู้ในด้านต่าง ๆ 
นา ย G, นาย Z, นาย N, นาย U, พนกังานไดรั้บการอบรเพิ่มขึ้น และมีบางส่วน

ท่ีบริษทัไดอ้นุญาติการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น 
เช่น ปริญญาโท ในด้านการบริหารและสาขา
อ่ืนๆ  ได้ รับการอบรมทั้ งจากภายในและ
ภายนอก 

    

   จากตารางท่ี 4-9  ความคิดเห็นต่อนโยบายและแผนการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของ

วิศวกรบริษทั ABC จ ากดัสรุปไดว้่า ว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 17 คนมีความคิดเห็นว่าไดรั้บการ

อบรมตามแผนประจ าปีมีความเหมาะสม มี 5 คนมีความคิดเห็นว่าได้รับการอบรมตามความ

เช่ียวชาญเฉพาะทางดา้นวิศวกรรม มีความเหมาะสม มี 4  คนมีความคิดเห็นว่าพนักงานไดรั้บการ

อบรมเพิ่มขึ้น และมีบางส่วนท่ีบริษทัไดอ้นุญาติการศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น ปริญญาโท ในดา้น 

การบริหาร และสาขาอ่ืน ๆ ได้รับการอบรมพัฒนาจากทั้ งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร 

อยา่งต่อเน่ือง 

 2.2  ทักษะท่ีจ าเป็นของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั  

  ความคิดเห็นต่อทักษะท่ีจ าเป็นและวิธีการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท 

ABC  

   นาย A ไดใ้หส้ัมภาษณ์ว่า “วิธีการและแผนการพฒันาทกัษะไม่สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีวิศวกร

ขาดอยู่ มีการสร้างวฒันธรรมในการพฒันาวิศวกรมกัเน้นในเร่ืองคนท่ีมีประสบการณ์หรือวยัวุฒิ  

ท่ีสูงจะไดรั้บโอกาสในการอบรม ไม่ค่อยเปิดโอกาสให้วิศวกรอายุงานน้อยเพื่อเขาจะไดมี้ความรู้

เพิ่มเติม”  

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ความเหมาะสมพอใช้ เน่ืองด้วยหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 

ในการจัดหลักสูตรการอบรมขาดการท างานร่วมกัน ท าให้แผนและวิธีการพัฒนาดูไม่จริงจัง  

และไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  วิธีการน าหลกัสูตรท่ีมาอบรมให้วิศวกรนั้นไม่มีหลกัสูตรท่ีวิศวกร

อยากได้ เช่น การท างานเชิงรุกสู่ความเป็นเลิศ , การเตรียมความพร้อมสู่การเป็นหัวหน้างาน , 
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ทกัษะการส่ือสารเพื่อการสั่งงานและประสานงานอย่างมืออาชีพ, อบรมดา้นการแกปั้ญหา และการ

ตดัสินใจ (Problem Solving and Decision Making)” 

  นาย C ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรไม่ได้รับเน้ือหาตรงกับทักษะท่ีตัวเองขาด อีกทั้ ง 

ช่วงเวลาในการอบรมไม่เหมาะสม การอบรมมกัจดัในช่วงเวลาท่ีงานหลกัท่ีเนน้ การใหค้วามส าคญั

กบังานเลยเป็นส่ิงท่ีส าคญัก่อนเป็นอนัดบัแรก ท าให้ไม่มีเวลาหรือเขา้ร่วมฟัง ไดรั้บความรู้นอ้ยกว่า

ท่ีควรจะได้รับ อยากให้แผนกและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง โดยเฉพาะฝ่ายบุคคลท่ีดูแลช่วงเวลา  

การอบรมให้เหมาะสม และควรจดัอบรมเน้นเน้ือหา เช่น ทกัษะดา้นการแกปั้ญหา, ทกัษะในการ

เผชิญหน้ากับความเครียด, ทักษะด้านความปลอดภัยในการท างาน , ทักษะการส่ือสาร, ทักษะ 

ความเป็นผูน้ า, ทกัษะดา้นการท างานร่วมกนั” 

  นาย D ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรควรท าอย่างจริงจงั

มากกว่าน้ี วิธีการและแผนในการพฒันาทักษะวิศวกรไม่มีแบบแผนท่ีชัดเจน ดูเหมือนว่าบริษทั

พยายามลดค่าใชจ่้าย (Cost) เน่ืองจากมีหลายหลกัสูตรถูกตดัเน่ืองจากขอ้ก าจดัในเร่ืองงบประมาณ ” 

  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “แนวทางการพฒันาทักษะวิศวกรล่าสมยั เน้ือหาไม่ตรงกับ

ทกัษะท่ีวิศวกรขาดหรือควรไดรั้บการพฒันา” 

  นาย F ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “เน้นการพฒันาทางด้านทฤษฎีมากเกินไป ไม่มีการประชุม 

เชิงปฏิบติัการ (Workshop) ท าให้ไม่ทราบว่าแนวทางท่ีใช้ในการพฒันานั้นสามารถก่อให้ผลลพัธ์ 

ไดดี้หรือไม่ เน้ือหาไม่ตรงกบัทกัษะท่ีวิศวกรขาด ” 

  นาย G ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ขาดการติดต่อผลของวิศวกรแต่ละท่าน มีแผนวิธีการพฒันา

ทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรแต่ไม่มีแผนติดตามผล ” 

  นาย H ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่มีวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรอย่างจริงจงั

มากกว่าน้ี วิธีการและแผนในการพฒันาทกัษะวิศวกรไม่มีแบบแผนท่ีชัดเจน ไม่มีการเกณฑ์การ

ประเมินท่ีถูกตอ้ง  ” 

  นาย I ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่มีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง การพัฒนาทางด้านทักษะ 

ต้องหยุด โดยเฉพาะในช่วงโควิดแผนการพัฒนาทักษะของวิศวกรท่ีก าหนดไว้ถูกยกเลิก  

ไม่มีแผนงานรองรับ”  

  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรไม่ได้รับเน้ือหาตรงกับทกัษะท่ีตวัเองขาด ช่วงเวลา 

ในการอบรมท่ีจดัไม่เหมาะสม” 
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  นาย K ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “เน้ือหาถูกก าหนดโดยฝ่ายบุคคลท่ีไม่เข้าใจความตอ้งการ 

แนวทางการพฒันาจะถูกก าหนดมากวา่ท่ีเปิดโอกาสไดเ้สนอแง่ความคิด” 

  นาง L ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิศวกรไม่ได้รับเน้ือหาตรงกับทกัษะท่ีตวัเองขาด แนวทาง 

การพฒันาวิศวกรแต่ละปีเปล่ียนแปลงบ่อย ไม่มีแผนและแนวทางท่ีชดัเจน ” 

  นาย Mได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ วิศวกรรับเน้ือหาไม่ตรงกับทักษะและสายงานท่ีตัวเอง 

ควรจะไดรั้บ ” 

  นาย N ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “แนวทางการพัฒนาทักษะวิศวกรล่าสมัย ไม่มีการแจ้ง

รายละเอียดหรือแผนการใหท้ราบ ขาดการส่ือสาร” 

  นาย O ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “แผนการพฒันาทกัษะตอ้งหยุด ในช่วงโควิดแผนการพฒันา

ทกัษะของวิศวกรท่ีก าหนดไวถู้กยกเลิก ไม่มีการร้ือฟ้ืนหรือทบทวน ผูบ้ริหารกงัวลเร่ืองลดค่าใชจ่้าย

(Cost)” 

  นาย P ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิธีการและแผนในการพฒันาทักษะวิศวกรไม่มีแบบแผน 

ท่ีชัดเจน บริษัทลดค่าใช้จ่าย (Cost) แผนพัฒนาทักษะควรแจ้งให้หัวหน้าวิศวกรรับทราบ 

หรือทบทวนเน้ือหาเพื่อป้องกนัการน าเสนอหลกัสูตรหรือหวัขอ้ท่ีไม่ตรงตามความตอ้งการ ” 

  นาย Q ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การพัฒนาทางด้านทักษะ 

ตอ้งหยดุเน่ืองจากการความขดัแยง้ในแผนงานท่ีไม่ตรงกนัของหวัหนา้งานกบัหวัหนา้แผนก ”  

  นาย R ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “เน้ือหาไม่ตรงกบัทกัษะ แผนการพฒันาไม่ชดัเจน ” 

  นาย S ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิธีการและแผนในการพฒันาทักษะวิศวกรไม่มีแบบแผน 

ท่ีชดัเจน หลกัเกณฑก์ารวดัผลไม่ถูกตอ้ง ” 

  นาย T ได้ให้ สั มภ าษ ณ์ ว่ า  “ วิศวกร รับ เน้ื อห าไม่ ตรงกับทักษะและสายงาน 

ท่ีควรจะไดรั้บ ” 

  นาย U ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “วิธีการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรแย่ ไม่มีแผนงาน

หรือแนวทางกบักรอบเวลาท่ีไม่ชดัเจน ” 

  นาย V ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “วิ ธีการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรไม่ชัดเจน 

ไม่มีงบประมาณสนบัสนุน” 

  นาย W ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ช่วงเวลาในการอบรมไม่เหมาะสม ไม่ได้การสนับสนุน 

จากฝ่ายบริหารในเร่ืองงบประมาณ ” 
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  นาง X ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีการอบรมทั้งภายในและภายนอกตามแนวทางแผนการ

พฒันาทักษะของแต่ละปี  แต่ไม่ได้รับการร่วมมือจากวิศวกร วิศวกรอา้งว่ายุ่ง ไม่มีเวลาเขา้ร่วม

แผนการพฒันา ไม่ไดรั้บความร่วมมือจากแผนกวิศวกร ” 

  นาง Y ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีการฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง มีการอบรม 

ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร แต่ไม่ไดรั้บการร่วมมือจากวิศวกร ไม่ไดรั้บความร่วมมือจากแผนก

วิศวกร ” 

  นาย Z ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ปัจจุบนับริษทัฯ มีวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร

บริษทั ให้แก่พนักงานทั้งภายในบริษทัฯ แต่ด้วยขอ้ก ากัดในงบประมาณส่งผลการพฒันาทกัษะ 

ตอ้งหยดุ” 

 

ตารางท่ี 4-10 วิเคราะห์ความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั 
 

ความคิดเห็นต่อทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

การอบรมไม่ตรงกบัทักษะท่ีขาด การเน้นทฤษฎีมากกว่าปฏิบัติ 
นาย A, นาย C, นาย E, นาย F,นาย J, นาย K, 
นาง L,นาย M, นาย R, นาย S, นาย T 

ช้ีว่าเน้ือหาการอบรมไม่ตรงกบัทกัษะท่ีวิศวกร
ขาดหรือควรได้รับการพัฒนา เช่น ทักษะ 
การแก้ ปั ญ ห า ทักษ ะก าร เผ ชิญ หน้ ากับ
ความเครียด และทักษะด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน การอบรมเน้นทฤษฎีมากเกินไป 
ไม่มีการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
ท าให้ ไม่ส ามารถวัดผลหรือ เห็นผลลัพธ์ 
จากการพฒันาไดช้ดัเจน 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นต่อทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

แผนการและวิธีการพฒันาไม่ชัดเจน การพฒันาทักษะวิศวกรอย่างล้าสมัย ข้อจ ากดัด้าน
งบประมาณ 
นาย D, นาย I, นาย N, นาย O , นาย P, นาย Q, 
นาย S, นาย U, นาย V ,นาย Z 

ขาดแผนการและวิธีการพฒันาท่ีชัดเจน ท าให้
การอบรมไม่มีความแน่นอนและไม่สามารถ
วัดผลได้อย่างถูกต้อง แนวทางการพัฒนา
ทักษะยังคงเป็นแบบเดิม ไม่สอดคล้องกับ
ทกัษะท่ีวิศวกรตอ้งการในปัจจุบนั งบประมาณ
ท่ีจ ากัดส่งผลให้หลายหลักสูตรถูกตัดออก 
หรือแผนการพัฒนาทักษะต้องหยุดชะงัก
โดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์โควิด 

การอบรมขาดความร่วมมือและการส่ือสาร 
นาย B, นาย N,  นาง  X,  นาง  Y ปัญหาดา้นการประสานงานระหว่างหน่วยงาน 

และขาดการส่ือสารระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ท าให้
แ ผน ก ารอบ รม ไม่ เป็ น ท่ี รับ รู้ แ ล ะ ไม่ มี 
ความร่วมมือจากวิศวกร 

ขาดการติดตามและประเมินผล 
นาย G , นาย H ขาดก ารติ ดตามผลและการป ระ เมิ น ผล 

การพัฒนาอย่างเป็นระบบ ท าให้ไม่สามารถ
ปรับปรุงหรือพฒันาการอบรมใหดี้ขึ้นได ้

การจัดอบรมไม่เหมาะสมกบัเวลา 
นาย W การอบรมจดัขึ้นในช่วงเวลาท่ีไม่เหมาะสม เช่น 

ใน ช่ ว ง เวล างาน ท่ี ส าคัญ  ท าให้ วิ ศ วก ร 
ไม่สามารถเขา้ร่วมการอบรมไดเ้ตม็ท่ี 

  

 จากตารางท่ี 4-10  ความคิดเห็นต่อทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด 
สรุปได้ว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 11 คนมีความคิดเห็นว่า การอบรมไม่ตรงกับทักษะท่ีขาด 
การเน้นทฤษฎีมากกว่าปฏิบัติ มี 10 คน มีความคิดเห็นว่า แผนการและวิธีการพัฒนาไม่ชัดเจน 
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การพฒันาทกัษะวิศวกรอย่างลา้สมยั ขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ มี 4 คนมีความคิดเห็นว่า การอบรม
ขาดความร่วมมือและการส่ือสาร มี  2 คนมีความคิด เห็นว่าการอบรมขาดความร่วมมือ 
และการส่ือสาร และ มี 1 คนมีความคิดเห็นวา่การจดัอบรมไม่เหมาะสมกบัเวลา 
  2.3 วิธีการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

  2.3.1  ความคิดเห็นต่อวิศวกรพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควร

ได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผู้บริหาร (Successor)  

 นาย A ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ควรมีประสบการณ์ในสายงานวิศวกรรมและการบริหาร 

การจดัการในองคก์ร รู้ระบบในองคก์รอยา่งดี” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีความรู้ความสามารถ ทั้ งเร่ืองการบริหารการจัดการ 

และการบริหารคนในองคก์ร” 

  นาย C ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีความรู้ความสามารถ ทั้ งเร่ืองการบริหารการจัดการ 

และการบริหารคน และสามารถใชภ้าษาส่ือสารไดถู้กตอ้ง” 

  นาย D ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความกลา้หาญในการตดัสินอยา่งฉลาดมีแบบแผน” 

  นาย E ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “มีการบริหารคน การบริหารอย่างมีระบบ คือ การรู้จกัใช้คน

ใหต้รงกบัความรู้ความสามารถ” 

  นาย F ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีภาวะการเป็นผูน้ า” 

  นาย G ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ มีการตดัสินใจอยา่งฉลาด” 

  นาย H ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “เป็นนกัพฒันา เป็นรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถ” 

  นาย I ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ มีการท างานอยา่งมีแบบแผน” 

  นาย J ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถทั้งเร่ืองงานและเร่ืองการบริหารคน” 

  นาย K ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีประสบการณ์ในสายงานวิศวกรรมและการบริหารการ

จดัการ” 

  นาง L ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ ““มีประสบการณ์ในสายงานวิศวกรรม” 

  นาย M ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ มีภาวะการเป็นผูน้ า” 

  นาย N ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “รุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีภาวะความเป็นผูน้ าสูง ” 

  นาย O ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีความรู้ความสามารถ เป็นท่ียอมรับคนในองค์ก ร 

และแผนกอ่ืน” 

  นาย P ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ มีภาวะการเป็นผูน้ า” 
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  นาย Q ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ การแกไ้ขปัญหาอยา่งทนัถ่วงที” 

  นาย R ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ มีภาวะการเป็นผูน้ า” 

  นาย S ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “มีความส าเร็จในการบริหารคน บริหารงานและเวลา ส าเร็จ 

เป็นท่ีประจกัษโ์ดยประเมินจากการประเมินผลจากผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละปี” 

  นาย T ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถในสายงาน กลา้ตดัสินใจ ” 

  นาย U ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ มีความเป็นผูน้ า” 

  นาย V ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความรู้ความสามารถ มีความเป็นผูน้ า  สามารถแกไ้ขปัญหา

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว” 

  นาย W ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “มีความเป็นผูน้ า” 

  นาง X ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “เป็นนักพัฒนา กล้าท่ีจะเปล่ียนแปลง มีความรับผิดชอบ  

และตรงต่อเวลา  และการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ” 

  นาง Y ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “เป็นนักพฒันา น าส่ิงใหม่ เขา้มาเปล่ียนแปลง และการแกไ้ข

ปัญหาอยา่งเป็นระบบ” 

  นาย Z ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ความเป็นผูน้ า  การบริหารทีมงาน การวางแผนงานท่ีระบบ 

กลา้ตดัสินใจ” 

 

ตารางท่ี 4-11 ความคิดเห็นท่ีจดัเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรไดรั้บการเล่ือน 
ต าแหน่งไปสู่ผูบ้ริหาร (Successor) ควรมีการพฒันาทกัษะอยา่งไร 
 

ความคิดเห็นท่ีจัดเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรได้รับการเล่ือนต าแหน่ง
ไปสู่ผู้บริหาร (Successor) ควรมีการพฒันาทักษะอย่างไร 

ความรู้และความสามารถในสายงานวิศวกรรม 
นาย  A , นาย B , นาย C, นาย E, นาย G , 
นาย I, นาย J, นาย K, นาง L, นาย O, นาย T,
นาย V, นาย Z 

ควรมีความรู้ความสามารถ สามารถใชภ้าษา 
องักฤษในการส่ือสารไดดี้ กลา้ตดัสินใจ 
มีประสบการณ์ในสายงานวิศวกรรมและ 
การบริหารการจดัการในองคก์ร รู้ระบบ 
ในองคก์รอยา่งดี 
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ตารางท่ี 4-11 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นท่ีจัดเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรได้รับการเล่ือนต าแหน่ง
ไปสู่ผู้บริหาร (Successor) ควรมีการพฒันาทักษะอย่างไร 

การตัดสินใจอย่างฉลาดและมีแบบแผน 
นาย D ควรมีความกลา้หาญในการตดัสินอยา่งฉลาดมี

แบบแผน 
ภาวะผู้น า 
นาย F, นาย M , นาย P, นาย Q, นาย R , 
นาย U, นาย W 

ควรมีภาวะการเป็นผูน้ า ท่ีมีความรู้ความสามารถ 

การพฒันาและนวัตกรรม 
นาย H, นาย N, นาง X, นาง Y ควรเป็นนกัพฒันา เป็นรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้

ความสามารถ น าส่ิงใหม่เขา้มาปรับปรุงเปล่ียน
ใหดี้ขึ้น 

ความรู้และความสามารถในสายงานวิศวกรรมและการบริหาร 
นาย S ควรมีความส าเร็จในการบริหารคนและ

บริหารงานส าเร็จเป็นท่ีประจกัษโ์ดยประเมิณจาก
การประเมิณผลจากผูบ้งัคบับญัชาในแต่ล่ะปี 

 

   จากตารางท่ี 4-11  ความคิดเห็นท่ีจดัเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควร

ได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผู ้บริหาร (Successor) ควรมีการพัฒนาทักษะอย่างไรสรุปได้ว่า 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 13 คนมีความคิดเห็นวา่ควรมีความรู้ความสามารถ สามารถใชภ้าษาองักฤษ

ในการส่ือสารไดดี้ กลา้ตดัสินใจ มีประสบการณ์ในสายงานวิศวกรรมและการบริหารการจดัการ 

ในองค์กร รู้ระบบในองค์กรอย่างดี มี 7 คนมีความคิดเห็นว่า ควรมีภาวะการเป็นผูน้ า ท่ีมีความรู้

ความสามารถ มี 4 คนมีความคิดเห็นว่า ควรมีภาวะการเป็นผู ้น า ท่ี มีความรู้ความสามารถ 

และมี 1 คนมีความคิดเห็น ควรมีความส าเร็จในการบริหารคนและบริหารงานส าเร็จเป็นท่ีประจกัษ์

โดยประเมินจากการประเมินผลจากผูบ้งัคบับญัชาในแต่ล่ะปี 
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ส่วนที่ 3  ปัจจัยท่ีส่งเสริมและปัจจัยท่ีอุปสรรคต่อการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท  

 ABC จ ากดั 
3.1  ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีส่งเสริมการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC 

จ ากดั  

  นาย A ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “พื้นฐานองคค์วามรู้ของวิศวกร หากวิศวกรมีความรู้พื้นฐานท่ี

ดีในสาขาท่ีตนท างาน จะสามารถเรียนรู้และพฒันาทกัษะขั้นสูงได้ง่ายขึ้น การเสริมสร้างความรู้

พื้นฐานท่ีแข็งแกร่งจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้วิศวกรสามารถต่อยอดความรู้และทกัษะเฉพาะทาง

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การมีประสบการณ์จริงในการท างานจะช่วยให้วิศวกร

สามารถน าความรู้ทางทฤษฎีมาประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์จริงได ้” 

  นาย C ไดใ้ห้สัมภาษณ์วา่ “การท่ีวิศวกรมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

ทั้งผ่านการศึกษาเพิ่มเติม การเขา้ร่วมการอบรม หรือการท าวิจยั จะท าให้พวกเขาสามารถเพิ่มพูน

ความรู้และทกัษะไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาและความกา้วหนา้ในอาชีพ” 

  นาย D ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การท่ีบริษัทสนับสนุนการพฒันาทักษะของวิศวกรอย่าง

จริงจงัจะช่วยใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้และเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง” 

 นาย E ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ประสบการณ์จริงในการท างานจะช่วยให้วิศวกรเสริมสร้าง

ทกัษะในการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ขึ้น” 

  นาย F ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “หัวหนา้งานท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการพฒันาทกัษะของวิศวกรจะ

ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้และการเติบโต” 

  นาย G ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การท่ีบริษทัสนับสนุนการพฒันาทกัษะของวิศวกรโดยน า

เทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการท างาน” 

  นาย H ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ สภาพแวดลอ้มท่ีกระตุน้และสนบัสนุนการเรียนรู้” 

  นาย I ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “หัวหนา้งานสนับสนุนให้พนกังานมีการกลา้ตดัสินใจ การคิด

เชิงระบบ และการใหโ้อกาสในการออกความคิดเห็นเพื่อพฒันาองคก์ร” 

  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ควรจะมีการสนับสนุนการบริษัทในเร่ืองหลักสูตร 

หรือแผนการอบรมตามท่ีทางแผนกไดน้ าเสนอ” 

  นาย K ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ประสบการณ์จริงในการท างานมากกวา่เรียนรู้แค่หลกัการ” 
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  นาง L ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การสนับสนุนการเรียนรู้และการพฒันาทกัษะของวิศวกร 

อุปกรณ์ ซอฟทแ์วร์ (Software) และเทคโนโลยจีากหวัหนา้งาน” 

  นาย M ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การได้รับสนับสนุนการพฒันาทักษะจากบริษทั ในเร่ือง

งบประมาณ”  

  นาย N ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “พื้นฐานองค์ความรู้ท่ีแข็งแกร่งเป็นรากฐานส าคัญส าหรับ

วิศวกรในการพฒันาทกัษะขั้นสูง หากวิศวกรมีความรู้พื้นฐานท่ีดีในสาขาท่ีตนท างาน จะสามารถ

เรียนรู้และต่อยอดทกัษะเฉพาะทางไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ” 

  นาย O ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ การสนบัสนุนการเรียนรู้จากหัวหนา้เปิดโอกาส ให้พนกังาน

มีการกลา้ตดัสินใจ การคิดเชิงระบบ และการใหโ้อกาสในการออกความคิดเห็นเพื่อพฒันาองคก์ร ” 

  นาย P ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ การได้รับสนับสนุนการพัฒนาทักษะจากบริษัท ใน

งบประมาณในการจดัหลกัสูตร” 

  นาย Q ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ประสบการณ์การท างาน  การไดรั้บประสบการณ์การจริง” 

  นาย R ไดใ้ห้สัมภาษณ์วา่ “การไดรั้บการสนบัสนุนจากหัวหนา้ การมอบหมายโครงการ, 

การหมุนเวียนงาน และ การใหค้  าปรึกษาอยา่งจริงจงั ” 

  นาย S ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การสนับสนุนจากหัวหน้างานให้พนักงานได้มีโอกาส 

แสดงความคิดเห็น” 

  นาย T ไดใ้หส้ัมภาษณ์ว่า “หัวหนา้เปิดโอกาสใหมี้การพฒันาทกัษะหรือมีการมอบหมาย

โครงการ จะใหเ้รียนรู้ดว้ยตงัเอง” 

  นาย U ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “การใหส้นบัสนุนงบประมาณในการจดัหลกัสูตรจากบริษทั” 

  นาย V ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “หวัหนา้ควรจะเปิดโอกาส ใหมี้การพฒันาทกัษะ” 

  นาย W ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “หวัหนา้ควรจะสนบัสนุนใหมี้การพฒันาทกัษะ ” 

  นาง X ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “งบประมาณในการจดัหลกัสูตรอบรม” 

  นาง Y ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “เร่ืองงบประมาณและสภานท่ีในการท างาน” 

  นาย Z ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “งบประมาณในการจดัหลกัสูตรและสถานท่ีเหมาะสมในการ

จดัการสถานการณ์ โควิด-19 ท าให้แผนส่งเสริมการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรได้อย่าง

ต่อเน่ือง” 
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ตารางท่ี 4-12 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งเสริมการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC  
 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีส่งเสริมการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 
ความรู้พื้นฐานทางวิศวกรรม 
นาย A, นาย N พื้นฐานท่ีดีในสาขาท่ีท างาน จะสามารถเรียนรู้

และพฒันาทกัษะขั้นสูงไดง้่ายขึ้น การเสริมสร้าง
ความรู้พื้นฐานท่ีแข็งแกร่งจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะ
ช่วยให้วิศวกรสามารถต่อยอดความรู้และทกัษะ
เฉพาะทางไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ประสบการณ์การท างาน 
นาย B,นาย E,นาย K,นาย Q การมีประสบการณ์จริงในการท างานจะช่วยให้

วิ ศ วก รส าม ารถน าค ว าม รู้ท างท ฤษ ฎี ม า
ประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ จริงได้  ซ่ึ ง ช่ วย
เสริมสร้างทักษะในการแก้ไขปัญหาและการ
ตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ขึ้น 

การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  
นาย C,นาย L,นาย J,นาย M, การท่ีวิศวกรมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง

อย่างต่อเน่ือง ทั้ งผ่านการศึกษาเพิ่มเติม การเข้า
ร่วมการอบรม หรือการท าวิจยั จะท าให้พวกเขา
สามารถ เพิ่ มพู นความ รู้และทักษะได้อย่าง
ต่ อ เ น่ื อ ง  ซ่ึ ง ส่ ง ผ ล ต่ อ ก า ร พั ฒ น า แ ล ะ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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ตารางท่ี 4-12 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีส่งเสริมการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั  

การสนับสนุนจากบริษัท  
นาย D,นาย G,นาย P,นาย U,นาย X,นาย Y,
นาย Z 

บริษทัท่ีสนับสนุนการพฒันาทักษะของวิศวกร
อย่างจริงจังจะช่วยให้พนักงานมีโอกาสเรียนรู้
แล ะ เติ บ โต ได้ อ ย่ า งต่ อ เน่ื อ ง  ก ารจัดส รร
งบประมาณส าหรับการอบรม การส่งเสริมการ
เรียน รู้ในองค์กร และการจัดหาทรัพยากรท่ี
จ าเป็น  ห รือเค ร่ืองมือการท างาน จะช่วยให้
วิศวกรสามารถพฒันาทกัษะไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ทัศนคตแิละการสนับสนุนของหัวหน้า  
นาย F, นาย I,นาย O, นาย R,นาย R,นาย S, 
นาย T,นาย V,นาย W 

หัวหน้างานท่ีมีทัศนคติท่ีดีต่อการพัฒนาทักษะ
ของวิศวกรจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และการ
เติบโต การให้ค  าแนะน าอย่างต่อเน่ือง การเปิด
โอกาสให้วิศวกรไดท้ดลองและแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเอง จะช่วยให้พวกเขาพฒันาความเช่ียวชาญ
และความมัน่ใจในงานของตนเอง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
นาย H สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยเป็น

ปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหว้ิศวกรสามารถพฒันาทกัษะ
ได้อย่ าง เต็ม ท่ี  ก ารมีพื้ น ท่ีท างาน ท่ีสะอาด 
ปลอดภัย และมี เค ร่ืองมือหรือเทคโนโลยี ท่ี
ทนัสมยัจะช่วยให้วิศวกรสามารถปฏิบัติงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 จากตารางท่ี 4-12  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งเสริมการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกร

บริษทั ABC จ ากดั สรุปไดว้่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 2 คนมีความคิดเห็นว่าพื้นฐานท่ีดีในสาขาท่ี

ท างาน จะสามารถเรียนรู้และพฒันาทกัษะขั้นสูงไดง้่ายขึ้น การเสริมสร้างความรู้พื้นฐานท่ีแขง็แกร่ง

จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยให้ วิศวกรสามารถต่อยอดความรู้และทักษะเฉพาะทางได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ มี 4 คนมี ความคิดเห็นว่าการมีประสบการณ์จริงในการท างานจะช่วยให้วิศวกร

สามารถน าความรู้ทางทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ในสถานการณ์จริงได ้ซ่ึงช่วยเสริมสร้างทกัษะในการ

แกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ขึ้น มี 4 คน ความคิดเห็นว่าการท่ีวิศวกร

มุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ทั้งผ่านการศึกษาเพิ่มเติม การเขา้ร่วมการอบรม 

หรือการท าวิจยั จะท าให้พวกเขาสามารถเพิ่มพูนความรู้และทกัษะไดอ้ย่างต่อเน่ือง ซ่ึงส่งผลต่อการ

พฒันาและความกา้วหนา้ในอาชีพ มี 7 คน ความคิดเห็นว่า บริษทัท่ีสนบัสนุนการพฒันาทกัษะของ

วิศวกรอย่างจริงจังจะช่วยให้พนักงานมีโอกาสเรียนรู้และเติบโตได้อย่างต่อเน่ือง การจัดสรร

งบประมาณส าหรับการอบรม การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร และการจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็น 

หรือเคร่ืองมือการท างาน จะช่วยใหว้ิศวกรสามารถพฒันาทกัษะไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มี 9 คน ความคิดเห็น

ว่าหัวหน้างานท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการพฒันาทกัษะของวิศวกรจะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และการ

เติบโต การให้ค  าแนะน าอย่างต่อเน่ือง การเปิดโอกาสให้วิศวกรได้ทดลองและแก้ไขปัญหาด้วย

ตนเอง จะช่วยให้พวกเขาพฒันาความเช่ียวชาญและความมัน่ใจในงานของตนเอง และมี 1คน ความ

คิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้วิศวกรสามารถพฒันา

ทกัษะไดอ้ย่างเต็มท่ี การมีพื้นท่ีท างานท่ีสะอาด ปลอดภยั และมีเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั

จะช่วยใหว้ิศวกรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

  3.2  ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกร

บริษัท ABC จ ากัด และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพ่ือให้สามารถขจัดอุปสรรคท่ีท าให้การพัฒนา

บุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

  นาย A ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “พื้นฐานองค์ความรู้และประสบการณ์ของวิศวกรแต่ละคน 

ไม่เท่ากนัเป็นอุปสรรคอย่างยิ่งเม่ือเขา้มาอบรมในห้องเดียวกนัหรือช่วงเวลาเดียวกนั ท าให้มีการ

เรียนรู้ช้า ส่งผลกระทบกับวิศวกรคนอ่ืน ส่งผลการพัฒนาวิศวกรเกิดความล่าช้า ข้อเสนอแนะ  

อยากใหก้ารปรับพื้นฐานองคค์วามรู้ของวิศวกรท่ีเขา้มาใหม่ก่อนท่ีเร่ิมงาน” 
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  นาย B ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ประสบการณ์การท างานของวิศวกรนอ้ย หลกัสูตรการพฒันา

วิศวกรมุ่ งเน้นทฤษฎี  มากกว่าปฏิบัติ   ดังนั้ นอยากให้มีการเพิ่มทักษะทางการปฏิบัติงาน 

และการแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์จริง น่าส่งผลต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรได”้ 

  นาย C ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การไม่ได้รับสนับสนุนจากทางบริษัทในเร่ืองหลักสูตร  

หรือแผนการอบรมตามท่ีทางแผนกได้น าเสนอ หัวหน้าควรมีการวางแผนระยะยาวเพื่อให้  

ฝ่ายบริหารได้มีเวลาในการพิจารณาและจดัสรรงบประมาณรายปี เพราะการมีแผนล่วงเวลาท่ีดี  

จะช่วยใหมี้แผนการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์” 

  นาย D ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่ได้รับการสนับสนุนการบริษัทในเร่ืองหลักสูตร 

ขอ้เสนอแนะก็คือ ให้หัวหน้าแผนกเรียกประชุมและเชิญผูบ้ริหารรับฟัง หรือมีการเปิดการส ารวจ

ความเห็นของพนกังานเพื่อหาบทสรุป น่าเป็นทางออกท่ีดี” 

  นาย E ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “แผนส่งเสริมการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกร  

หยุดชะงกับ่อยเน่ืองจากมีพนักงานไม่เขา้ร่วมอบรมโดยอา้งเหตุผลต่าง ๆ การจดัอบรมไม่สามารถ

ด าเนินการได้ เพราะหน่วยงานท่ี เก่ียวข้องมองเห็นว่าแผนกวิศวกรรมไม่ให้ความร่วมมือ 

ขอ้เสนอแนะคือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการวางแผนพฒันาวิศวกร อย่างฝ่ายบุคคลควรมีมาตรการ

ลงโทษกบัแผนก หรือออกกฎเกณฑใ์หช้ดัเจน” 

  นาย F ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “สถานการณ์โควิด-19 ท าให้แผนส่งเสริมการพฒันาทกัษะ

วิศวกรรมของวิศวกรเล่ือน เวลาและสถานท่ีจดัไม่เหมาะสม  ขอ้เสนอแนะท่ีอยากจะมีการอบรม

ออนไลน์แทนท่ีจะหยดุไปเลย ” 

  นาย G ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “เกิดจากการไม่เขา้ใจเทคโนโลยีสมยัใหม่ รวมทั้งไม่เปิดใจ

ยอมรับของวิศวกรท่ีมีอายุงานมาก ชอบอา้งว่ามีประสบการณ์เยอะไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา  

ดังนั้นวิธีแก้ไขคือ ควรพูดคุยให้เกิดความเข้าใจในวตัถุประสงค์ ท าให้เห็นว่าถ้าไม่มีการพฒันา

ทักษะให้ทันกับโลกท่ีเปล่ียนแปลงจะเกิดปัญหาอะไร และมีผลกระทบอย่างไรบ้างให้เกิด  

การเห็นถึงปัญหาและก าหนดเป้าหมายเดียวกนั” 

  นาย H ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีล้าสมัย สภาพแวดลอ้มไม่เหมาะ 

ท่ีจะเรียนรู้และการพฒันาทกัษะของวิศวกร ส่ิงเหล่าน้ีเป็นอุปสรรคมาก เพราะเม่ือจะเรียนรู้อะไร 

ท่ีใหม่ก็จะมีปัญหาเน่ืองจากฮาร์ดแวร์ (Hardware) และซอฟต์แวร์ (Software) ไม่มีการอัพเกรด

ขอ้เสนอแนะ คือ ควรมีการปรับปรุงอพัเกรดฮาร์ดแวร์ (Hardware) และซอฟตแ์วร์ (Software) ทุก ๆ 

3-4 ปี ” 
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  นาย I ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “หัวหน้าไม่สนับสนุนให้พนักงานมีการกลา้ตดัสินใจ การคิด

เชิงระบบ และการให้โอกาสในการออกความคิดเห็นเพื่อพฒันาองค์กร ดังนั้นผูบ้ริหารระดับสูง 

ควรจะเขา้มาดูแลอยา่งใกลชิ้ด ” 

  นาย J ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “งบประมาณท่ีมีอย่างจ ากดัไม่ไดรั้บการสนับสนุนการบริษทั  

ในเร่ืองหลักสูตร ดังนั้ นหัวหน้าควรมีการวางแผนระยะยาวเพื่ อให้ ฝ่ายบริหารได้มี เวลา 

ในการพิจารณาและจดัสรรงบประมาณรายปี” 

  นาย K ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่ได้รับการสนับสนุนการบริษทั อ้างว่างบประมาณท่ีมี  

อย่างจ ากดั  ขอ้แนะน า คือ ควรมีการวางแผนระยะยาวเพื่อให้ฝ่ายบริหารไดมี้เวลาในการพิจารณา

และจดัสรรงบประมาณรายปี ถา้ติดขดัก็สามารถหาแผนส ารองได”้ 

  นาง L ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ไม่สนับสนุนการเรียนรู้และการพฒันาทักษะของวิศวกร 

อุปกรณ์ ซอฟต์แวร์ (Software) และเทคโนโลยีท่ีล้าสมัยจากบริษัท  ข้อแนะน าให้มีการพูดคุย  

กบัฝ่ายบริหาร เปิดการรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานเดือนละ 1 คร้ัง และซอฟต์แวร์ (Software) 

ควรมีการอพัเกรดทุก ๆ 4 ปี” 

  นาย Mไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “สถานการณ์โควิด-19 เป็นอุปสรรคท าให้ส่งเสริมการพฒันา 

ขอ้เสนอแนะใหจ้ดัการอบรมออนไลน์ท่ีมีประสิทธิภาพ ”  

  นาย N ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “สถานการณ์โควิด-19 ขอ้เสนอแนะให้จดัการอบรมออนไลน์

ท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้นอีก” 

  นาย O ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ หั วหน้าไม่ เปิดโอกาส  ไม่สนับสนุนให้พนักงาน  

มีการกลา้ตดัสินใจ การคิดเชิงระบบ และการให้โอกาสในการออกความคิดเห็นเพื่อพฒันาองค์กร 

ดังนั้นผูบ้ริหารระดับสูงควรจะเขา้มาดูแลอย่างใกล้ชิด หรือมีการปรับโครงสร้างในองค์กร (Re 

organization)” 

  นาย P ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ เร่ืองงบประมาณในการจัดหลักสูตรสนับสนุนน้อย  

มีอย่างจ ากดั  ท าใหแ้ผนส่งเสริมการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรหยดุชะงกั ดงันั้นควรจดัการ

หลกัสูตรโดยใหว้ิศวกรภายในทีมการอบรม แลกเปล่ียนความรู้ แทนท่ีจา้งวิทยากรภายนอก” 

  นาย Q ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ประสบการณ์การท างาน  การได้รับประสบการณ์จริง  

ในการท างานวิศวกรจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ทักษะในทางการปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหา 

ในสถานการณ์จริงน้อยและแตกต่างกนั หลกัสูตรการพฒันาวิศวกรมุ่งเน้นทฤษฎี มากกว่าปฏิบติั  
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ดงันั้นอยากให้มีการเพิ่มทกัษะทางการปฏิบติังานและการแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์จริง น่าส่งผล

ต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรได”้ 

  นาย R ได้ให้สั มภาษณ์ ว่า  “หั วหน้ าไม่ เปิ ดโอกาส  ไม่สนับสนุนให้พนักงาน  

ในการออกความคิดเห็นเพื่อพฒันาองคก์ร ควรใหผู้บ้ริหารระดบัสูงเขา้มาดูแลอยา่งใกลชิ้ด” 

  นาย S ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ไม่สนบัสนุนจากหัวหนา้งานให้พนกังานคืออุปสรรค เกรงว่า

วิศวกรท่ีได้รับการอบรมจะเก่งกว่า ดังนั้ นผู ้บริหารระดับสูงควรจะเข้ามาดูแลอย่างใกล้ชิด 

หรือเปล่ียนหวัหนา้ ” 

  นาย T ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “อุปสรรคในเร่ืองหัวหน้าท่ีไม่ เปิดโอกาสให้วิศวกร  

มีการพัฒนาทักษะ ข้อเสนอแนะคือให้มีการปรับโครงสร้างในองค์กร (Re organization) ของ

องคก์รทุก ๆ 3-4 ปี” 

  นาย U ไดใ้ห้สัมภาษณ์วา่ “งบประมาณในการจดัหลกัสูตรมีอย่างจ ากดั ดงันั้นควรจดัการ

หลกัสูตรโดยใหว้ิศวกรภายในทีมการอบรม แลกเปล่ียนความรู้ แทนท่ีจา้งบุคคลภายนอก” 

  นาย V ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “หัวหน้าไม่เปิดโอกาสให้มีการพฒันาทกัษะ ขอ้เสนอแนะคือ

การปรับโครงสร้างในองคก์ร (Re organization)” 

  นาย W ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “หัวหน้าไม่สนับสนุนให้มีการพัฒนาทักษะ วิธีการปรับ

โครงส ร้างในองค์กร (Re organization) เหมาะสมในการแก้ไขปัญหาโดยเอาบุ คคลท่ี มี

ความสามารถมาปฏิบติัหนา้ท่ีแทน ” 

  นาง X ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “งบประมาณในการจดัหลกัสูต มีอย่างจ ากดั ดงันั้นควรจดัการ

หลักสูตรโดยให้วิศวกรภายในทีม แลกเปล่ียนความรู้โดยวิศวกรท่ีมีประสบการณ์ แทนท่ีจ้าง

บุคคลภายนอก” 

  นาง Y ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “งบประมาณมีอย่างจ ากัด และสถานการณ์โควิด -19 ท าให ้

แผนส่งเสริมการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรจากฝ่ายบุคคลหยุดชะงกั การอบรมภายใน (In 

House Training) เป็นทางเลือกท่ีดี วิศวกรภายในทีมแลกเปล่ียนความรู้โดยวิศวกรท่ีมีประสบการณ์ 

แทนท่ีจา้งบุคคลภายนอก” 

  นาย Z ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “อุปสรรคในเร่ืองงบประมาณในการจดัหลกัสูตรมีอย่างจ ากดั 

การเลือกหลกัสูตร หรือวางแผนการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นจริง ๆ เป็นอนัดบัแรก ” 
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ตารางท่ี 4-13 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั 
ABC จ ากดั และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อใหส้ามารถขจดัอุปสรรคท่ีท าใหก้ารพฒันาบุคลากรมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC 
จ ากดั และข้อเสนอแนะเพิม่เติมเพ่ือให้สามารถขจัดอุปสรรคท่ีท าให้การพฒันาบุคลากรมี

ประสิทธิภาพมากขึน้ 

พื้นฐานองค์ความรู้และประสบการณ์การท างาน 
นาย A , นาย B, นาย Q พื้นฐานองค์ความรู้และประสบการณ์ของ

วิศวกรท่ีแตกต่าง  
ข้อเสนอแนะ : จดัโปรแกรมปรับพื้นฐานองค์
ความรู้ส าหรับวิศวกรใหม่ก่อนเร่ิมงาน เพิ่ม
ทกัษะทางการปฏิบัติและการแก้ไขปัญหาใน
สถานการณ์จริงในหลกัสูตรสร้างวฒันธรรม
องค์กรท่ีสนับสนุนการเรียนรู้และการพฒันา 
โดยการส่งเสริมให้มีการแบ่งปันความรู้และ
ประสบการณ์ในทีมงานก าหนดเป้าหมายการ
พฒันาทกัษะท่ีชดัเจนและมีการประเมินผลการ
อบรมเป็นระยะ  

ไม่ได้รับการสนับสนุนจากบริษัทและพนักงานไม่ให้ความร่วมมือ 
นาย C, นาย D, นาย E, นาย I, นาย J, นาย K,
นาย P, นาย U, นาง X, นาง Y, นาย Z 

งบป ระม าณ มี อย่ างจ ากัด  ก ารไม่ ได้ รับ
สนบัสนุนจากทางบริษทัในเร่ืองหลกัสูตร หรือ
แผนการอบรมตามท่ีทางแผนกไดน้ าเสนอ  
และ มีพนักงานไม่ให้ความร่วมมือ ไม่เขา้ร่วม
อบรม  
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 

 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC 
จ ากดั และข้อเสนอแนะเพิม่เติมเพ่ือให้สามารถขจัดอุปสรรคท่ีท าให้การพฒันาบุคลากรมี

ประสิทธิภาพมากขึน้ 
 ข้อเสนอแนะ : วางแผนระยะยาวส าหรับการ

พัฒนาและจัดสรรงบประมาณรายปีเปิดการ
ส ารวจความคิด เห็นของพนักงานเพื่ อหา
บทส รุป  ใช้ก ารอบรมภายใน  ( In -house 
training) โดยให้วิศวกรในทีมแลกเปล่ียน
ความรู้ แทนท่ีจ้างวิทยากรภายนอก ควรมี
มาตรการลงโทษหรือออกกฎเกณฑ์ให้ชัดเจน
ส าพนกังานท่ีไม่ใหค้วามร่วมมือ 

สถานการณ์โควิด-19 
นาย F, นาย M, นาย N สถานการณ์โควิด-19  

ข้อ เสนอแนะ  :ให้จัดอบรมออนไลน์ ท่ี มี
ประสิทธิภาพแทนการหยุดหรือเล่ือนการ
อบรม พัฒนาโปรแกรมอบรมออนไลน์ ท่ี
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
วิศวกรได ้

สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี 
นาย G, นาย H, นาง L ไม่เขา้ใจเทคโนโลยีสมยัใหม่ รวมทั้งไม่เปิดใจ

ยอมรับของวิศวกรท่ีมีอายุงานมาก ชอบอา้งว่า
มีประสบการณ์เยอะไม่จ าเป็นต้องได้รับการ
พฒันา   
ข้ อ เสนอแนะ:ให้ ป รับป รุงและอัพ เกรด
ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ทุก ๆ 3-4 ปี สร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีกระตุ้นการเรียนรู้และการ
พฒันา 
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 

 

ทัศนคติและการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
นาย O, นาย R, นาย S, นาย T, นาย V, นาย W หวัหนา้ไม่เปิดโอกาส  

ข้อเสนอแนะ : ผูบ้ริหารระดับสูงควรเข้ามา
ดูแลอยา่งใกลชิ้ด มี 

 
 
 

การพูดคุยให้เกิดความเขา้ใจในวตัถุประสงค์
และผลกระทบหากไม่มีการพฒันาทกัษะ  ปรับ
โครงสร้างองคก์ร (Reorganization) 

  

    จากตารางท่ี 4-13  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรรม

ของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อให้สามารถขจัดอุปสรรคท่ีท าให ้

การพฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น สรุปไดว้่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 3 คนมีความคิดเห็น

ว่าอุปสรรคคือความแตกต่างของพื้นฐานองค์ความรู้และประสบการณ์ระหว่างวิศวกรท าให้การ

พฒันาทกัษะล่าชา้ ส าหรับขอ้เสนอคือ แนะควรจดัโปรแกรมปรับพื้นฐานองคค์วามรู้ส าหรับวิศวกร

ใหม่ เพิ่มทักษะการปฏิบัติในสถานการณ์จริง สร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ และ

ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาทักษะท่ีชัดเจน พร้อมทั้งประเมินผลอย่างต่อเน่ือง มี 11 คนมีความ

คิดเห็นว่าอุปสรรคคืองบประมาณท่ีจ ากัดและการขาดการสนับสนุนจากบริษทัในเร่ืองหลกัสูตร

หรือแผนการอบรม รวมถึงการขาดความร่วมมือจากพนักงาน ขอ้เสนอแนะคือ วางแผนระยะยาว

และจดัสรรงบประมาณรายปี เปิดส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน ใชก้ารอบรมภายในแทนการจา้ง

วิทยากรภายนอก และก าหนดมาตรการชดัเจนส าหรับพนกังานท่ีไม่ให้ความร่วมมือ มี 3 คนมีความ

คิดเห็นว่าอุปสรรคคือการแพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลให้การอบรมและพัฒนาทักษะต้อง

หยุดชะงกัขอ้เสนอแนะ คือ จดัอบรมออนไลน์ท่ีมีประสิทธิภาพแทนการหยุดหรือเล่ือนการอบรม 

และพัฒนาโปรแกรมอบรมออนไลน์ท่ีตอบสนองต่อความต้องการของวิศวกร  มี 3 คนมีความ

คิดเห็นว่าอุปสรรคคือ วิศวกรท่ีมีอายุงานมากไม่เขา้ใจและไม่เปิดใจยอมรับเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดย

อ้างว่ามีประสบการณ์มากเพียงพอแล้ว  ข้อเสนอแนะคือ ปรับปรุงและอัปเกรดฮาร์ดแวร์และ

ซอฟต์แวร์ทุก 3-4 ปี และสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีกระตุน้การเรียนรู้และพฒันา และมี 6 คนมีความ

คิดเห็นว่าอุปสรรค คือหัวหน้าไม่เปิดโอกาสให้วิศวกรพฒันาทักษะ ข้อเสนอแนะ คือ ผูบ้ริหาร
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ระดบัสูงควรเขา้มาดูแลอย่างใกลชิ้ด สร้างความเขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการพฒันาทกัษะ และ

ปรับโครงสร้างองคก์รเพื่อสนบัสนุนการพฒันาและการเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

  3.3  ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิม่เติมการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั  

  นาย A ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ ควรจะเปิดโอกาสให้วิศวกรได้มีการเรียนรู้ข้ามสาขา 

เพื่อทกัษะ และท าใหว้ิศวกรมีความรู้รอบดา้นในทุกแขนงสาขาโดยการหมุนเวียน” 

  นาย B ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “อยากให้มีการศึกษาดูงานกับบริษัทท่ีมีธุรกิจคล้ายกัน  

เพื่อเปิดมุมมองในการท างาน น่าจะช่วยใหเ้กิดการพฒันา”   

  นาย C ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “การพฒันาทกัษะวิศวกรควรเป็นหน้าท่ีหลกัของฝ่ายบุคคล  

ในการด าเนินการจัดหลักสูตรการพัฒนาวิศวกร  เน่ืองจากฝ่ายบุคคลมีอ านาจในการก าหนด

งบประมาณได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม แผนกวิศวกรรมท่ีจดังบประมาณในเร่ืองการพฒันา

ซอฟตแ์วร์ (Software) และอตัราการจดัจา้งก าลงัพลไม่เนน้เร่ืองการพฒันาวิศวกร” 

  นาย D ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ฝ่ายบุคคลควรดูแลการพฒันาทกัษะวิศวกร เหมือนกบัดูแล

การพัฒนาบุคคลากรของแผนกอ่ืน ๆ เน่ืองจากฝ่ายบุคคลมีอ านาจในการก าหนดงบประมาณ 

ไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุม” 

  นาย E ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ ควรมีการติตตามผลทุก ๆ 6 เดือนว่าวิศวกรมีความตอ้งการ

พฒันาทกัษะอะไร ไม่ควรก าหนดโดยไม่ไดมี้การสอบถาม เพราะจะไม่ตรงกบัความตอ้งการ” 

  นาย F ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “อยากใหผู้บ้ริหารและหวัหนา้ใหก้ารสนบัสนุนมากกวา่น้ี ” 

  นาย G ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “หวัหนา้ควรใหก้ารสนบัสนุนมากกวา่น้ี” 

  นาย H ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ เค ร่ืองมือและอุปกรณ์ ท่ีล้าสมัย และจะเป็นส่งผล 

ต่อการพฒันาทกัษะ หรือช่วยในการท างานก็ควรเปล่ียน ไม่ควรใช ้” 

  นาย I ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ อยากใหห้วัหนา้สนบัสนุนมากกวา่น้ี” 

  นาย J ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ปัญหางบประมาณท่ีมีอย่างจ ากัดไม่ได้รับการสนับสนุน  

จากบริษทั อยากใหผู้บ้ริหารและหวัหนา้ใหก้ารสนบัสนุนเพิ่มขึ้น ” 

  นาย K ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “อยากให้ผู ้บ ริหารและหัวหน้าเล็งเห็นความส าคัญ  

ของการพฒันาทกัษะและการสนบัสนุนมากกวา่น้ี” 

   นาง L ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ควรจดัเร่ืองเส้นทาง ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Caree 

Path) ใหช้ดัเจน ” 
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  นาย Mได้ให้สัมภาษณ์ว่า “อยากให้มีการวางแผนเส้นทาง ความกา้วหน้าในสายอาชีพ 

(Caree Path) ของแต่ละต าแหน่งใหช้ดัเจน ”  

  นาย N ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ควรมีการส่ือสาร ในเร่ืองการวางแผนเส้นทาง ความกา้วหนา้

ในสายอาชีพ (Caree Path) ของแต่ละต าแหน่ง” 

  นาย O ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ ผูบ้ริหารและหวัหนา้ควรสนบัสนุนใหม้ากกวา่น้ี ” 

  นาย P ไดใ้ห้สัมภาษณ์ว่า “ ฝ่ายบุคคลควรดูแลการพฒันาทกัษะวิศวกร เหมือนกบัดูแล

การพฒันาบุคคลากรของแผนกอ่ืน ๆ ไม่ควรขึ้นอยูก่บัแผนกวิศวกรรม ” 

  นาย Q ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “เปิดโอกาส หรือจดัให้มีการศึกษาดูงานกบับริษทัขา้งนอกบา้ง 

เพื่อเปิดมุมมองในการท างาน” 

  นาย R ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ผูบ้ริหารและหัวหน้าควรสนับสนุนให้มากกว่าน้ี และดูแล

พนกังานใหม้ากขึ้น ” 

  นาย S ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “ผูบ้ริหารและหัวหน้าควรสนับสนุนให้วิศวกรท่ีได้รับการ

อบรมทุก ๆ ปี ไม่ใชห้ายถึง 3-4 ปี” 

  นาย T ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “อยากใหห้วัหนา้สนบัสนุนมากกวา่น้ี” 

  นาย U ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ควรจดังบประมาณใหเ้พียงพอ” 

  นาย V ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “อยากเห็นผูบ้ริหารและหวัหนา้ควรสนบัสนุนใหม้ากกวา่น้ี” 

  นาย W ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ผูบ้ริหารและหวัหนา้ควรสนบัสนุนในแผนงานและส่ือสาร 

มากกวา่จะเพิกเฉย” 

  นาง X ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “ควรจดัสรรงบประมาณใหม้ากกวา่น้ี ” 

  นาง Y ไดใ้หส้ัมภาษณ์วา่ “จดัแผนส่งเสริมการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรจากฝ่าย

บุคคลเป็นรายปี ไม่ควรเปล่ียนบ่อย เพราะจะมีผลต่อการจดัสรรงบประมาณ ” 

  นาย  Z ได้ ให้ สั ม ภ าษ ณ์ ว่ า  “ข้อ ร้อ งให้ แผนกวิ ศ วก ร  เข้ าใจใน งบป ระม าณ  

ในการจดัหลกัสูตรท่ีมีอยา่งจ ากดั การเลือกหลกัสูตรในพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นจริง ๆ” 
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ตารางท่ี 4-14 ความคิดเห็นต่อวิธีท่ีสามารถน าไปใชใ้นการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศกรไดอ้ยา่ง 
เหมาะสม 

 

ความคิดเห็นต่อวิธีที่สามารถน าไปใช้ในการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรอย่างเหมาะสม 
นาย A เปิดโอกาสให้วิศวกรได้มีการเรียนรู้ขา้มสาขา

เพื่อทกัษะและท าให้วิศวกรมีความรู้รอบด้าน
โดยการหมุนเวียน 

นาย B, นาย Q ให้ มี ก าร ศึกษ าดู งานกับบ ริษัท ท่ี มี ธุ ร กิ จ
คลา้ยกนัเพื่อเปิดมุมมองในการท างาน  

นาย C, นาย D, นาย P การพัฒนาทักษะวิศวกรควรเป็นหน้าท่ีหลัก
ของฝ่ายบุคคลในการด าเนินการจดัหลักสูตร
การพฒันาวิศวกรไม่ใช่ฝ่ายแผนกวิศวกรรม 

นาย E ควรมีการติตตามผลทุก ๆ 6 เดือนว่าวิศวกรมี
ความตอ้งการพฒันาทกัษะอะไร 

นาย F, นาย G, นาย H, นาย I, นาย J, นาย K,
นาย O, นาย R, นาย S, นาย T, นาย U, นาย V,
นาย W, นาง X 

อยากให้ผูบ้ริหารและหัวหนา้ให้การสนบัสนุน
มากกวา่น้ี  งบประมาณ  เคร่ืองมือและอุปกรณ์
ท่ีลา้สมยั และจะเป็นส่งผลต่อการพฒันาทกัษะ 
หรือช่วยในการท างานก็ควรเปล่ียน 

นาง L, นาย M, นาย N ควรจัดเร่ือง เส้นทาง ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Caree Path) และส่ือสารใหช้ดัเจน 

นาง Y จดัแผนส่งเสริมการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของ
วิศวกรจากฝ่ายบุคคลเป็นรายปี ไม่ควรเปล่ียน
บ่อย เพราะจะมีผลต่อการจดัสรรงบประมาณ 

นาย Z ขอ้ร้องใหแ้ผนกวิศวกรรม เขา้ใจใน
งบประมาณในการจดัหลกัสูตร ท่ีมีอยา่งจ ากดั 
การเลือกหลกัสูตรในพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น 
จริง ๆ 

  

  จากตารางท่ี 4-14  ความคิดเห็นต่อวิธีท่ีสามารถน าไปใช้ในการพฒันาทกัษะวิศวกรรม

ของวิศวกรอย่างเหมาะสมสรุปได้ว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 26 คน มี 1 คนมีความคิดเห็นว่าเปิดโอกาส 
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ให้วิศวกรไดมี้การเรียนรู้ขา้มสาขาเพื่อทกัษะ และท าให้วิศวกรมีความรู้รอบดา้นโดยการหมุนเวียน 

มี  2 คนมีความคิดเห็นว่าให้มีการศึกษาดูงานกับบริษัทท่ี มีธุรกิจคล้ายกันเพื่อเปิดมุมมอง  

ในการท างาน มี 3 คนมีความคิดเห็นว่า การพฒันาทกัษะวิศวกรควรเป็นหน้าท่ีหลกัของฝ่ายบุคคล

ในการด าเนินการจดัหลกัสูตรการพฒันาวิศวกรไม่ใช่ฝ่ายแผนกวิศวกรรม มี 1 คนมีความคิดเห็นว่า 

ควรมีการติตตามผลทุก ๆ  6 เดือนว่าวิศวกรมีความต้องการพัฒนาทักษะอะไร มี  14 คน 

มีความคิดเห็นว่า อยากให้ผูบ้ริหารและหัวหนา้ให้การสนบัสนุนมากกว่าน้ี  งบประมาณ  เคร่ืองมือ

และอุปกรณ์ท่ีลา้สมยั และจะเป็นส่งผลต่อการพฒันาทกัษะ หรือช่วยในการท างานก็ควรเปล่ียน  

มี 3 คนมีความคิดเห็นว่า ควรจดัเร่ืองเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Caree Path) และส่ือสาร

ให้ชัดเจน มี 1 คนมีความคิดเห็นว่า จัดแผนส่งเสริมการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกร  

จากฝ่ายบุคคลเป็นรายปี ไม่ควรเปล่ียนบ่อย เพราะจะมีผลต่อการจดัสรรงบประมาณ และ มี 1 คน  

มีความคิดเห็นว่า ขอร้องให้แผนกวิศวกรรมเขา้ใจในงบประมาณในการจดัหลกัสูตรท่ีมีอย่างจ ากดั 

การเลือกหลกัสูตรในพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นจริง ๆ 

 

ส่วนที่ 4  แผนภาพแนวทางการพฒันาทักษะของวิศวกรของบริษัท ABC จ ากดั 
ในการพฒันาทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันา

ทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั โดยผูว้ิจยัจึงท าแผนภาพท่ีมีความเก่ียวขอ้ง 4 ส่วน

ไดแ้ก่  ทกัษะท่ีวิศวกรตอ้งไดรั้บการพิจารณา ประกอบดว้ยทกัษะของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) และ

ทกัษะท่ีวิศวกรตอ้งการไดรั้บการพิจารณาต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งวิศวกรรม วิศวกรระดบัตน้ 

วิศวกรระดับกลางและระดับสูง  ปัจจัยท่ีส่งเสริมต่อการพัฒนาทักษะของวิศวกร ปัจจัยท่ีเป็น

อุปสรรคในการพฒันาทกัษะของวิศวกร และวิธีการพฒันาทกัษะของวิศวกรไดท้ าการน าเสนอแนว

ทางการพฒันาทกัษะวิศวกร ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4-1 แผนภาพการวิเคราะห์แนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั 
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  ภาพท่ี 4-1  แสดงแผนภาพแนวทางการวิเคราะห์แนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกร

ของบริษทั ABC จ ากัด ซ่ึงผูว้ิจยัได้จดัท าโดยวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกของวิศวกร

ระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูง รวมถึงตวัแทนฝ่ายบริหาร ดงัน้ี  

 4.1  ทักษะท่ีวิศวกรต้องได้รับการพจิารณา 
ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับแผนกวิศวกรรมท่ีวิศวกรตอ้งไดรั้บการพิจารณา เพื่อให้สามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างสรรคป์ระกอบ 2 ส่วน   

4.1.1 ทกัษะของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) สามารถแบ่งออกเป็นหลายดา้น ดงัน้ี 
1)  ความรู้และความสามารถในสายงานวิศวกรและการบริหารผูท่ี้มีศกัยภาพสูง 

จะตอ้งมีความเช่ียวชาญในสาขาวิศวกรรมท่ีตนท างาน รวมถึงทกัษะในการบริหารจดัการเพื่อให้
สามารถวางแผนและด าเนินการตามเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) การใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสาร ความสามารถในการส่ือสารภาษาองักฤษเป็น 
ส่ิงส าคัญ โดยเฉพาะในองค์กรท่ีมีการติดต่อส่ือสารกับลูกค้าและพันธมิตรในระดับนานาชาติ 
ทกัษะด้านน้ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถน าเสนอขอ้มูล แก้ไขปัญหา และประสานงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

       3) ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการบริหารและระบบขององคก์ร การเขา้ใจหลกัการ 
บริหารและการท างานภายในระบบขององค์กรเป็นส่ิงส าคญั เน่ืองจากจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
ตดัสินใจและด าเนินงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 

4) การตดัสินอยา่งฉลาดและมีแบบแผน การตดัสินใจท่ีดีตอ้งมาจากการวิเคราะห์ 
ขอ้มูลและสถานการณ์อย่างรอบคอบ ผูท่ี้มีศกัยภาพสูงจะตอ้งสามารถวางแผนและตดัสินใจในเร่ือง
ท่ีซบัซอ้นไดอ้ยา่งชาญฉลาดและมีเหตุผล 

5) ภาวะผูน้ า ทกัษะดา้นผูน้ าเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูท่ี้มีศกัยภาพสูง การเป็นผูน้ าท่ีดี 
ไม่เพียงแต่สามารถน าทีมให้ไปถึงเป้าหมายได ้แต่ยงัตอ้งสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ และกระตุน้
ใหส้มาชิกในทีมท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

6) การพฒันาและนวตักรรม ผูท่ี้มีศกัยภาพสูงควรมีความสามารถในการคิดริเร่ิมและ 
พฒันาแนวคิดใหม่ ๆ รวมถึงการปรับปรุงกระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและสร้างความ
เป็นเลิศใหอ้งคก์รในระยะยาว 

4.1.2 ทกัษะท่ีวิศวกรตอ้งไดรั้บการพิจารณาต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งงานวิศวกรรม 
สามารถแบ่งออกส าหรับ วิศวกรระดับตน้ ระดบักลาง และระดับสูง สามารถแบ่งออกเป็นหลาย
ดา้น ดงัน้ี 

1)  ทกัษะดา้นการส่ือสาร วิศวกรระดบัตน้ตอ้งมีความสามารถในการส่ือสารอยา่งมี 
ประสิทธิภาพทั้งภายในทีมและกบัผูเ้ก่ียวขอ้งภายนอก โดยสามารถอธิบายแนวคิดทางวิศวกรรมให้
เขา้ใจไดง้่าย 

2)  ทกัษะดา้นภาษา การมีความรู้ดา้นภาษา โดยเฉพาะภาษาองักฤษ จะช่วยใหว้ิศวกร 
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สามารถเขา้ถึงข้อมูลทางเทคนิคท่ีเป็นภาษาอังกฤษและสามารถส่ือสารกับผูเ้ช่ียวชาญหรือคู่ค้า
ต่างประเทศได ้

3)  ทกัษะการท างานเป็นทีม  วิศวกรระดบัตน้ตอ้งมีทกัษะในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  
โดยสามารถปรับตวัและประสานงานกบัสมาชิกในทีมเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั วิศวกรระดบัสูง
แมจ้ะอยูใ่นต าแหน่งสูง แต่การท างานเป็นทีมยงัคงเป็นส่ิงส าคญั วิศวกรระดบัสูงตอ้งสามารถสร้าง
และสนบัสนุนทีมงานใหท้ างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน 

4)  ทกัษะการใชเ้คร่ืองมือและโปรแกรมทางดา้นวิศวกรรม ความสามารถในการใช ้
เคร่ืองมือและโปรแกรมท่ีเก่ียวขอ้งกับงานวิศวกรรมเป็นส่ิงจ าเป็น เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 

5)  ทกัษะการท างานหลายหนา้ท่ี วิศวกรระดบักลางควรมีความสามารถในการ 
จดัการหลายงานพร้อมกนั โดยตอ้งสามารถบริหารเวลาท่ีมีจ ากดัเพื่อท างานหลาย ๆ ดา้นไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

6)  ทกัษะภาวะผูน้ า วิศวกรระดบักลางตอ้งเร่ิมพฒันาทกัษะในการเป็นผูน้ า เพื่อท่ีจะ 
สามารถก ากบัดูแลทีมงานหรือน าทีมให้บรรลุเป้าหมายได้ วิศวกรระดบัสูงตอ้งมีทกัษะในการน า
ทีมและเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทัศน์ เพื่อสร้างแรงบันดาลใจให้กับทีมงานและน าพาทีมให้ประสบ
ความส าเร็จ 

7)  ทกัษะการบริหารงานและเวลา การจดัการงานและเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพเป็น 
ส่ิงส าคญั เพื่อใหวิ้ศวกรสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานและส่งมอบงานไดต้ามก าหนดเวลา 

8)  ทกัษะการแกไ้ขปัญหา วิศวกรระดบักลางตอ้งสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีซบัซอ้น  
และเสนอแนวทางแกไ้ขอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหส้ามารถจดัการกบัสถานการณ์ท่ีทา้ทายได ้

9)  ทกัษะการมองเห็นภาพรวมในการท างาน วิศวกรระดบัสูงตอ้งมีความสามารถใน 
การมองเห็นภาพรวมของโครงการหรือระบบท่ีตนรับผิดชอบ เพื่อใหส้ามารถตดัสินใจและวางแผน
งานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4.2  ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั  
จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ปัจจยัท่ีส่งเสริมการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรเป็นส่ิง

ส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงานวิศวกรรม คือ  

1. การมีพื้นฐานองคค์วามรู้ท่ีแขง็แกร่งในพื้นฐานดา้นการศึกษาและทฤษฎี ทั้งท่ีมาจาก

การเรียนการสอนในระดบัมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งใหค้วามรู้พื้นฐานท่ีส าคญั

ในดา้นต่างๆ เช่น คณิตศาสตร์ ฟิสิกส์ และวิทยาการคอมพิวเตอร์ ซ่ึงเป็นรากฐานของวิศวกรรม 

ความรู้ในทฤษฎีวิศวกรรม เช่น กลศาสตร์ของแขง็ กลศาสตร์ของไหล และทฤษฎีวงจรไฟฟ้า ช่วย

ใหว้ิศวกรสามารถวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2. ประสบการณ์และการปฏิบติั ในการฝึกงานและการทดลองภาคสนาม โดยการไดล้ง

มือปฏิบติัจริงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยใหวิ้ศวกรไดเ้รียนรู้การใชท้ฤษฎีในสถานการณ์จริง ฝึกฝน

ทกัษะการท างานเป็นทีมและการจดัการโครงการ 

3. การสนับสนุนจากหน่วยงานหรือบริษทัมีความส าคัญอย่างยิ่งในการพฒันาทักษะ

วิศวกรรมของวิศวกร ปัจจัยเหล่าน้ีสามารถแบ่งออกเช่น การฝึกอบรมและพัฒนาโดยการจัด

หลักสูตรอบรมภายในท่ีเน้นการพัฒนาทักษะวิศวกรรมเฉพาะด้าน เช่น การใช้งานซอฟต์แวร์

วิศวกรรมใหม่ๆ หรือเทคนิคการวิเคราะห์ทางวิศวกรรม ช่วยให้วิศวกรสามารถเพิ่มพูนทกัษะและ

ความรู้ได้  การสนับสนุนให้วิศวกรศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น เช่น การให้ทุนการศึกษา หรือการ

สนบัสนุนค่าใชจ่้ายในการเขา้อบรมหรือสัมมนา ท าใหว้ิศวกรมีโอกาสพฒันาความรู้และทกัษะใหม่

การจัดหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างาน เช่น ซอฟต์แวร์ เคร่ืองมือวิศวกรรม และอุปกรณ์ท่ี

ทนัสมยั ช่วยให้วิศวกรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การปรับปรุงสถานท่ีท างานให้มี

สถานท่ีท างานท่ีสะดวกสบายและเอ้ือต่อการท างาน ช่วยให้วิศวกรมีสภาพแวดล้อมท่ีดีในการ

คิดค้นและพฒันางาน การสนับสนุนด้านการเงินและส่ิงจูงใจ ส าหรับการให้โบนัสหรือรางวลั

ส าหรับผลงานท่ีดี ช่วยกระตุน้ให้วิศวกรพยายามท างานให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

การปรับปรุงเงินเดือนและสวสัดิการตามผลงาน ช่วยสร้างแรงจูงใจให้วิศวกรท างานให้ดีท่ีสุด  การ

ให้ค  าปรึกษาและการแนะแนวอาชีพ โดยมีโปรแกรมให้ค าปรึกษาและการแนะแนวอาชีพ ช่วยให้

วิศวกรสามารถวางแผนการพฒันาอาชีพของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การส่งเสริมวฒันธรรม

องค์กรท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ในการพฒันาทกัษะ เช่น การจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ระหว่าง

วิศวกร หรือการสนับสนุนการเรียนรู้ดว้ยตนเอง การสร้างวฒันธรรมการท างานร่วมกันและการ

แบ่งปันความรู้ ช่วยใหว้ิศวกรสามารถเรียนรู้จากกนัและกนัและพฒันาทกัษะไปพร้อมๆ กนัและการ

ใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ มาใชใ้นองคก์ร ช่วยใหว้ิศวกรไดเ้รียนรู้และพฒันาทกัษะในการ

ใชง้านเทคโนโลยีเหล่านั้น การสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการคิดคน้และพฒันานวตักรรม เช่น การ

จดัห้องทดลองหรือสถานท่ีส าหรับการทดลองงาน เน่ืองจากการสนับสนุนจากหน่วยงานหรือ

บริษทัมีความส าคญัมากในการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร เน่ืองจากช่วยสร้างโอกาสและ

ส่ิงจูงใจให้วิศวกรสามารถพฒันาตนเองไดอ้ย่างเต็มท่ี และมีความพร้อมในการเผชิญกบัความทา้

ทายใหม่ๆ ในสายงานวิศวกรรม 

4. ทัศนคติและการให้สนับสนุนจากหัวหน้างานมีบทบาทส าคญัในการพฒันาทักษะ

วิศวกรรมของวิศวกร ปัจจยัเหล่าน้ีสามารถแยกย่อยออกไดด้ังน้ี การให้ค  าปรึกษาและการช้ีแนะ



 111 

แนวทาง หัวหนา้งานท่ีเปิดใจใหค้  าปรึกษาและแนะน าวิศวกรอยา่งสม ่าเสมอช่วยให้วิศวกรสามารถ

แก้ไขปัญหาได้ดีขึ้นและพัฒนาทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา หัวหน้างานท่ีสามารถช้ีแนะแนว

ทางการพฒันาอาชีพและทกัษะใหม่ๆ จะช่วยให้วิศวกรเห็นภาพรวมและมีเป้าหมายในการพฒันา

ตนเอง การส่งเสริมการเรียนรู้และการฝึกอบรม หัวหน้างานท่ีสนับสนุนให้วิศวกรเข้าร่วมการ

ฝึกอบรมและการสัมมนาช่วยให้วิศวกรมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และทกัษะใหม่ๆ การประเมินผล

และการให้ฟีดแบ็ก หัวหน้างานท่ีให้การประเมินผลการท างานอย่างสร้างสรรค์ ช่วยให้วิศวกรรู้

จุดเด่นและจุดท่ีควรปรับปรุง และการให้ฟีดแบ็กท่ีตรงไปตรงมาและมีประโยชน์ ช่วยให้วิศวกร

สามารถปรับปรุงและพฒันาตนเองได้ดีขึ้น การสร้างแรงจูงใจและการยอมรับ ซ่ึงหัวหน้างานท่ี

สร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น การให้รางวลัหรือการยกย่องผลงาน ช่วยกระตุน้ให้วิศวกรมีความ

พยายามและความตั้งใจในการพฒันาทกัษะ การสนับสนุนดา้นทรัพยากร เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 

และขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการท างาน ช่วยให้วิศวกรสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การให้การ

สนับสนุนในการเขา้ถึงขอ้มูลและแหล่งความรู้ต่างๆ ช่วยให้วิศวกรมีขอ้มูลท่ีจ าเป็นในการพฒันา

ทกัษะ การสร้างความไวว้างใจและความเปิดเผย  หัวหน้างานท่ีสร้างความไวว้างใจในการท างาน 

ช่วยให้วิศวกรมีความกลา้ท่ีจะทดลองและพฒันาทกัษะใหม่ๆ โดยไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองความผิดพลาด  

และการสนับสนุนในการแก้ไขปัญหา หัวหน้างานท่ีพร้อมช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา ช่วยให้

วิศวกรรู้สึกมัน่ใจและมีความสามารถในการจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้น  การใหโ้อกาสในการลองผิด

ลองถูก ช่วยให้วิศวกรมีประสบการณ์และสามารถเรียนรู้จากความผิดพลาด  การสนับสนุนจาก

หัวหน้างานมีบทบาทส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะ

วิศวกรรมของวิศวกร เม่ือวิศวกรไดรั้บการสนับสนุนในทุกๆ ดา้น ทั้งการเรียนรู้ การพฒันา และ

การแก้ไขปัญหา จะช่วยให้พวกเขามีความพร้อมและความสามารถในการเผชิญกับความทา้ทาย

ใหม่ๆ ในสายงานวิศวกรรม 

5. สภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานมีผลอย่างมากต่อการพฒันาทักษะวิศวกรรมของ

วิศวกร การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสามารถส่งเสริมการเรียนรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และ

ประสิทธิภาพการท างานของวิศวกรได้ดี โดยให้มีการออกแบบสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม ควร

จดัหาสถานท่ีท างานท่ีมีพื้นท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อการท างานทางวิศวกรรม เช่น มีพื้นท่ีส าหรับ

การออกแบบ การทดลอง และการประชุมสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานมีผลสภาพแวดลอ้มท่ี

ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์การสนบัสนุนทางดา้นจิตใจและสังคม การสร้างบรรยากาศการท างาน

ท่ีเป็นมิตรและเปิดเผย ช่วยใหว้ิศวกรรู้สึกผอ่นคลายและมีความสุขในการท างาน 
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4.3 ปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั  
ปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดัไดแ้ก่ 

1. การอบรมท่ีไม่ตรงกบัทกัษะท่ีขาด การอบรมท่ีจดัขึ้นไม่ตรงกบัทกัษะท่ีวิศวกรยงัขาด 

ท าให้ไม่สามารถเติมเต็มช่องว่างของทกัษะท่ีจ าเป็นได ้ส่งผลให้การพฒันาทกัษะไม่เป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้ 

2. การอบรมท่ีเนน้ทฤษฎีมากกว่าปฏิบติั หลกัสูตรอบรมท่ีมีเน้ือหาเนน้ทฤษฎีมากเกินไป 

ท าใหว้ิศวกรไม่สามารถน าความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้นการท างานจริงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้

การพฒันาทกัษะเชิงปฏิบติัไม่เป็นไปตามท่ีควร  

3. พื้นฐานองคค์วามรู้และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั วิศวกรในบริษทัมีพื้นฐานความรู้

และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ท าให้กลุ่มท่ีมีความสามารถนอ้ยกว่าอาจตอ้งใชเ้วลาและทรัพยากร

มากขึ้นในการพฒันาเพื่อใหท้ดัเทียมกนั 

4. ไม่ไดรั้บสนับสนุนจากบริษทัในเร่ืองการอบรม บริษทัอาจไม่ให้ความส าคญัหรือไม่

จดัสรรทรัพยากรเพียงพอในการสนับสนุนการอบรม ท าให้วิศวกรไม่ไดรั้บโอกาสในการพฒันา

ทกัษะอยา่งเตม็ท่ี  

5. พนักงานไม่ให้ความร่วมมือในการเขา้อบรม พนักงานบางส่วนไม่สนใจหรือไม่เห็น

ความส าคญัของการอบรม ท าใหก้ารพฒันาทกัษะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั  

6. สถานการณ์โควิด-19 การระบาดของโควิด-19 ท าใหก้ารจดัอบรมหรือกิจกรรมพฒันา

ทกัษะตอ้งเล่ือนหรือยกเลิก ส่งผลกระทบต่อแผนการพฒันาทกัษะของวิศวกร  

7. ขาดความเขา้ใจในดา้นเทคโนโลย ีวิศวกรบางส่วนอาจไม่มีความเขา้ใจหรือขาดความ

เช่ียวชาญในเทคโนโลยใีหม่ ๆ ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาและการประยกุตใ์ชท้กัษะท่ีทนัสมยั 

8. ไม่เปิดใจยอมรับการพฒันาทกัษะในกลุ่มวิศวกรท่ีมีอายงุานมาก วิศวกรท่ีมีอายงุาน

มากอาจมีทศันคติอนุรักษนิ์ยม ท าใหไ้ม่เปิดรับการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ส่งผลใหเ้กิดความล่าชา้ใน

การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยแีละแนวทางการท างาน  

9. ขาดการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน การท่ีหวัหนา้งานไม่ใหก้ารสนบัสนุนในดา้นการ

พฒันาทกัษะ เช่น ไม่ใหค้  าปรึกษาหรือไม่ส่งเสริมการอบรม เป็นอุปสรรคท่ีท าใหว้ิศวกรไม่สามารถ

พฒันาตนเองไดเ้ตม็ท่ี  

10. การประเมินและการมอบหมายงานขาดการสอนท่ีดี การขาดการสอนท่ีมีคุณภาพ  
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เม่ือไม่มีการสอนหรือการช้ีแนะท่ีชัดเจนในการมอบหมายงาน ท าให้วิศวกรไม่สามารถพฒันา

ทกัษะไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และอาจท าใหเ้กิดความผิดพลาดในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

11. ปัญหาดา้นการส่ือสาร ปัญหาการท างานร่วมกนัระหว่างวิศวกรและหัวหนา้งาน การ

ขาดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว่างวิศวกรและหัวหน้างานอาจท าให้เกิดความเขา้ใจผิดและ

ความขดัแยง้ในการท างาน ท าใหก้ารพฒันาทกัษะเป็นไปไดย้าก  

12. ปัญหาการขาดภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน เม่ือหัวหนา้งานขาดทกัษะในการเป็นผูน้ า 

การช้ีแนะและสนบัสนุนการพฒันาทกัษะของวิศวกรก็จะไม่เกิดขึ้น ท าใหที้มงานไม่สามารถท างาน

ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

13. ปัญหาการจดัสรรงาน การจดัสรรงานท่ีไม่เหมาะสมหรือไม่ชดัเจนท าให้วิศวกรไม่

สามารถใชท้กัษะของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และอาจส่งผลใหเ้กิดความล่าชา้ในการพฒันาทกัษะ 

14. การวางแผนแนวทางสายอาชีพ  ไม่มีความชดัเจนในการวางแผนแนวทางสายอาชีพ: 

เม่ือไม่มีการวางแผนสายอาชีพท่ีชดัเจน วิศวกรอาจไม่รู้ทิศทางการพฒันา ท าใหข้าดแรงจูงใจในการ

พฒันาทักษะ และแผนการวางสายงานอาชีพไม่สอดคล้องกับฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคคล: หาก

แผนการพฒันาทักษะหรือการเล่ือนต าแหน่งไม่สอดคล้องกับนโยบายของฝ่ายบริหารหรือฝ่าย

บุคคล วิศวกรอาจไม่เห็นความส าคัญในการพัฒนาตนเอง  และสุดท้ายขาดการส่ือสารในการ

วางแผนแนวทางสายอาชีพ: เม่ือไม่มีการส่ือสารอยา่งชดัเจนเก่ียวกบัเส้นทางสายอาชีพท่ีวิศวกรควร

พฒันา ท าใหข้าดความเขา้ใจและความร่วมมือในการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น 

เพื่อขจัดอุปสรรคและเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาทักษะของวิศวกรพิจารณา

ด าเนินการดงัน้ี  

1. การอบรมท่ีตรงกบัทกัษะท่ีขาด การจดัอบรมควรเนน้ไปท่ีการเติมเต็มทกัษะท่ีวิศวกร

ยงัขาด เพื่อใหส้ามารถปิดช่องวา่งทกัษะและพฒันาไดต้รงจุด 

2. การอบรมท่ีเน้นปฏิบติั การอบรมควรเน้นท่ีการฝึกปฏิบติัจริงมากกว่าทฤษฎี เพื่อให้

วิศวกรสามารถน าความรู้ไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. การจดัโปรแกรมปรับพื้นฐานองค์ความรู้ ส าหรับวิศวกรใหม่ การมีโปรแกรมเพื่อ

เสริมสร้างพื้นฐานองคค์วามรู้จะช่วยลดความแตกต่างในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะ 

4. การสนบัสนุนจากบริษทัในเร่ืองการอบรม บริษทัควรจดัสรรทรัพยากรและสนบัสนุน

การพฒันาทกัษะของวิศวกรอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหพ้นกังานมีโอกาสเติบโต 
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5. การสร้างแรงจูงใจให้พนกังานเขา้ร่วมอบรม ควรมีมาตรการหรือส่ิงจูงใจเพื่อกระตุน้

ใหพ้นกังานเห็นความส าคญัของการพฒันาและเขา้ร่วมการอบรมอยา่งเตม็ท่ี. 

6. การจดัอบรมออนไลน์ท่ีมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์ท่ีมีขอ้จ ากดั เช่น โควิด-19 ควร

มีการพฒันาโปรแกรมอบรมออนไลน์ท่ีสามารถทดแทนการอบรมแบบเดิมได ้

7. การสร้างความเขา้ใจในเทคโนโลยใีหม่ๆ วิศวกรควรไดรั้บการฝึกอบรมและความรู้ใน

เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั เพื่อใหส้ามารถปรับตวัและน ามาใชใ้นงานได ้

8. การส่งเสริมทศันคติท่ีเปิดใจรับการพฒันา ส าหรับวิศวกรท่ีมีอายุงานมาก ควรมีการ

ส่งเสริมใหเ้ปิดใจรับการพฒันาทกัษะใหม่ๆ และปรับตวัใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลง 

9. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน: หัวหน้างานควรให้การสนับสนุนและส่งเสริมการ

พฒันาทกัษะของวิศวกรผา่นการช้ีแนะและการจดัอบรมท่ีเหมาะสม 

10 การสอนและการประเมินการมอบหมายงาน การมอบหมายงานควรมีการสอนและ

ช้ีแนะท่ีชดัเจน เพื่อใหวิ้ศวกรสามารถพฒันาทกัษะและท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง. 

11. การปรับปรุงการส่ือสารภายในทีม การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว่างวิศวกรและ

หวัหนา้งานเป็นส่ิงส าคญัในการลดความเขา้ใจผิดและความขดัแยง้ 

12. การเสริมสร้างภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน หัวหน้างานควรพฒันาทกัษะในการเป็น

ผูน้ าเพื่อช่วยช้ีแนะและสนบัสนุนการพฒันาทกัษะของวิศวกร 

13. การจดัสรรงานอย่างเหมาะสม งานควรถูกจดัสรรอย่างเหมาะสมและชดัเจน เพื่อให้

วิศวกรสามารถใชท้กัษะของตนไดเ้ตม็ท่ีและพฒันาต่อไปได ้

14. การวางแผนแนวทางสายอาชีพท่ีชัดเจน ควรวางแผนสายอาชีพท่ีชัดเจนและ

สอดคลอ้งกบันโยบายของบริษทั พร้อมทั้งส่ือสารให้วิศวกรเขา้ใจเพื่อสร้างแรงจูงใจในการพฒันา

ทกัษะท่ีจ าเป็น 

4.4  แนวทางการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั  

จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ไดมี้การน าเสนอแนวทางการพฒันาทกัษะวิศวกร ดงัน้ี 

  4.4.1 การฝึกอบรม บริษทัมีการจดัการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเน่ือง ทั้งวิศวกรเดิม 

และใหม่ โดยมีการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้สามารถใช้ในงานได้ ซ่ึงวิศวกรส่วนใหญ่

สนใจเขา้ร่วมการอบรมเสมอ มีการเฝ้าติดหลงัจากการอบรมเพื่อดูการพฒันาและประเมินในตวั

วิศวกร  การฝึกอบรมแต่ละคร้ังไดรั้บความสนใจจากวิศวกรพอสมควร 
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  4.4.2 การฝึกปฏิบติังานจริง จากการสัมภาษณ์วิศวกรระดับตน้ และวิศวกรระดบักลาง  

มีการได้ฝึกปฏิบัติกับวิศวกรระดับอาวุโส ซ่ึงได้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน แลกเปล่ียน

ประสบการณ์การท างาน และฝึกแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ท าให้สามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ปประยุกต์ใช้  

ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  4.4.3 การสัมมนา การดูงาน บริษทัมีการใหว้ิศวกรมีการศึกษาดูงานตามสถานท่ีต่าง ๆ ท า

ให้วิศวกรได้ออกไปศึกษาเพิ่มในระบบการท างานท่ีแตกต่าง และน าการศึกษาน ามาเรียน 

และประยกุตใ์นการปฏิบติังาน 

  4.4.4 การค้นควา้ด้วยตนเอง บริษัทควรจะการปรับปรุงและอัพเดตข้อมูลท่ีน ามาใช้ 

ในการอา้งอิงในการท างานให้ทนักบัยุคสมยั และง่ายในการเขา้ถึง เพื่อให้วิศวกรไดมี้โอกาศเขา้ไป

ศึกษาเรียนรู้  การท าเทคโนโลยีสมยัใหม่จะช่วยให้วิศวกรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดร้วดเร็วทนักับ

สถานการณ์ภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

  4.4.5 การเรียนรู้งานด้วยตนเองเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนาทักษะของวิศวกรท่ี

บริษทั ABC จ ากดั โดยสามารถแบ่งออกเป็นหลายวิธีการ ดงัน้ี: 
1)  การศึกษาจากเอกสารและคู่มือการใชง้าน วิศวกรสามารถเรียนรู้ผา่นการศึกษา 

จากเอกสาร คู่มือการใชง้าน และส่ือทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีตนเองรับผิดชอบ การท าความ
เขา้ใจทฤษฎี พื้นฐาน และกระบวนการต่าง ๆ จากแหล่งขอ้มูลน้ีจะช่วยให้วิศวกรมีความรู้ท่ีลึกซ้ึง
ยิง่ขึ้น 

2)  ทกัการเรียนรู้ออนไลน์ การเรียนรู้ผา่นแพลตฟอร์มการเรียนรู้ออนไลน์จะช่วยให้ 
วิศวกรสามารถเลือกเรียนรู้หัวข้อท่ีตรงกับความต้องการและความสนใจของตนเอง อีกทั้ งยงั
สามารถเรียนรู้จากผูเ้ช่ียวชาญระดบัโลกได ้

3)  การเรียนรู้จากกรณีศึกษาวิศวกรสามารถศึกษาและวิเคราะห์กรณีศึกษาต่าง ๆ เพื่อ 
เรียนรู้วิธีการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจท่ีส าคญัในสถานการณ์จริง การเรียนรู้จากกรณีศึกษาจะ
ช่วยเสริมสร้างความสามารถในการคิดวิเคราะห์และการตดัสินใจ 

4)  การติดตามและอ่านบทความวิชาการ การติดตามความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี 
และการพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ ผ่านการอ่านบทความวิชาการ วารสาร และนิตยสารวิศวกรรม จะ
ช่วยใหว้ิศวกรคงความรู้และทกัษะใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
 วิศวกรควรบนัทึกส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บไวเ้พื่อติดตามความกา้วหนา้ และ

ท าการประเมินผลการเรียนรู้เป็นระยะ ๆ เพื่อปรับปรุงและพฒันาทกัษะให้ดีขึ้นเร่ือย ๆการเรียนรู้

งานดว้ยตนเองจะมีประสิทธิภาพสูงสุดหากวิศวกรมีความตั้งใจและมีการวางแผนการเรียนรู้อย่าง
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เป็นระบบ เพื่อให้เกิดการพฒันาทักษะท่ีตรงกับความต้องการและเป้าหมายของทั้งวิศวกรและ

บริษทั ABC จ ากดั 

  4.4.6 การท างานร่วมกบัแผนกอ่ืน การจดัประชุม หรือท ากิจกรรมของแต่ละแผนก เช่น 

การจดัให้มีทีมบิวด้ิง (Team Building) คือการสัมพันธภาพของคนในองค์กร ผ่านกระบวนการ 

ท ากิจกรรมในรูปแบบท่ีหลากหลายก่อนท่ีจะร่วมงานโครงการ  การท างานร่วมแผนกอ่ืน 

ยงัสนบัสนุนในการเพิ่มทกัษะการเรียนในระบบการท างานของแผนกนั้น 

  4.4.7 การใช้ระบบการมีพี่เล้ียง โดยมีวิศวกรระดับกลาง วิศวกรระดับสูง หรือวิศวกร

ระดบัตน้ผูซ่ึ้งเขา้มาท างานก่อนวิศวกรใหม่ ให้การเป็นพี่เล้ียง เพราะระบบการมีพี่เล้ียงมีศกัยภาพ 

ในการช่วยจดัการความเครียด ความกังวล และสาเหตุ เพื่อเพิ่มความสุข ความไวใ้จให้แก่วิศวกร

ระดบัตน้ หรือวิศวกรใหม่  พี่เล้ียงมกัเป็นวิศวกรท่ีเป็นวิศวกรอาวุโส จะใหค้  าแนะน าและสนบัสนุน

การท างานของวิศวกรใหม่สามารถเรียนรู้ไดเ้ร็วขึ้น  

  4.4.8 การติดตามประเมิณผลทุก 6 เดือนโดยสามารถแบ่งออกเป็นหลายวิธีการ ในช่วง

เร่ิมตน้ของการประเมิน วิศวกรควรร่วมกับหัวหน้างานในการก าหนดเป้าหมายการพัฒนา เช่น 

ทักษะท่ีต้องการพัฒนา ผลงานท่ีต้องการบรรลุ และโครงการท่ีต้องการมีส่วนร่วม เกณฑ์การ

ประเมินควรชดัเจน วดัผลได ้และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทั ต่อดว้ยการรวบรวมขอ้มูลจาก

แหล่งต่าง ๆ เช่น รายงานการท างาน ผลการทดสอบความรู้ ความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน และฟีด

แบ็คจากลูกคา้ เป็นส่ิงส าคญัส าหรับการประเมินประสิทธิภาพของวิศวกร ขอ้มูลเหล่าน้ีจะช่วยให้

เห็นภาพรวมของความกา้วหนา้และส่ิงท่ียงัตอ้งปรับปรุงโดยการประเมิณติดตามผลทุก 6 เดือนเพื่อ

หารือเก่ียวกบัผลการประเมิน และพิจารณาว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดบ้รรลุผลหรือไม่ นอกจากน้ี

ยงัควรพูดคุยถึงอุปสรรคท่ีเจอและแนวทางการปรับปรุงในอนาคต การสนทนาน้ีควรเป็นการพูดคุย

อยา่งเปิดเผยและสร้างสรรค ์

  4.4.8 การใหค้  าปรึกษาและแนะแนวเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพวิศวกรควรไดรั้บ

การสนับสนุนในการวางแผนเส้นทางอาชีพของตนเอง โดยการพิจารณาความสามารถท่ีมีอยู่และ

ความสนใจในอนาคต ซ่ึงอาจรวมถึงการก าหนดเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว การระบุทกัษะท่ี

ตอ้งพฒันา และการวางแผนขั้นตอนในการก้าวสู่ต าแหน่งท่ีตอ้งการ การติดตามและประเมินผล

อย่างต่อเน่ืองพร้อมกับการให้ค  าปรึกษาท่ีเหมาะสม จะช่วยให้วิศวกรของบริษทั ABC จ ากัด มี

แนวทางท่ีชดัเจนในการพฒันาทกัษะและเติบโตในสายอาชีพไดอ้ยา่งมัน่คง 



บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

งานวิจัยเร่ือง “การพัฒนาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด” การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา

เก่ียวกับการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากัด โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาดังน้ี 1)  

ศึกษาทักษะท่ีต้องการได้รับการพัฒนาส าหรับวิศวกรของบริษัท ABC จ ากัด 2)  ศึกษาปัจจัยท่ี

เก่ียวขอ้งและวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั 3)  น าเสนอแผนการพฒันาทกัษะ

ของวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูท่ี้ให้

ขอ้มูลในการสัมภาษณ์ คือ วิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั ระดบั Senior และวิศวกรระดบั Engineer 

จ านวน 23 คน และฝ่ายบริหาร จ านวน 3  คน รวมทั้งหมด จ านวน 26 คน 

 

สรุปผลการวิจัย 
1) ปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ของการพฒันาทกัษะของวิศวกรของบริษทั 

ABC จ ากดั ระดบัวิศวกรซีเนียร์ (Senior) และระดบัเอ็นจิเนียร์ (Engineer) จ านวน 23 คน และฝ่าย

บริหาร จ านวน 3 คน ผูใ้หส้ัมภาณ์มีอายงุาน 1 ปีขึ้นไป  

2) ทกัษะท่ีวิศวกรตอ้งไดรั้บการพิจารณาเพื่อน าไปพฒันาส าหรับวิศวกรของบริษทั ABC  
จ ากดั 

  2.1) หนา้ท่ีความรับผิดของวิศวกรเฉพาะทางในแต่ละต าแหน่ง มีความตอ้งการพฒันา 

ความรู้และความสามารถในสายงานวิศวกรรมและการบริหารวิศวกรในบริษทั ABC จ ากดั ควรมี

การพฒันาทกัษะหลายดา้นท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน วิศวกรควรมีความเช่ียวชาญใน

เทคนิคและกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานของตนเอง พร้อมทั้งตอ้งมีทกัษะการแกไ้ขปัญหาเชิง

เทคนิคอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อรับมือกบัความทา้ทายทางวิศวกรรมท่ีอาจเกิดขึ้นในสถานการณ์

ต่างๆ การมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการบริหารจดัการและระบบขององคก์รเป็นส่ิงส าคญั วิศวกร

ควรมีทกัษะในการจดัการเวลา การควบคุมงบประมาณ และการประสานงานระหว่างแผนกอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืนและตรงตามเป้าหมายขององค์กร  การใช้

ภาษาองักฤษในการส่ือสารถือเป็นส่ิงจ าเป็นในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีความหลากหลายทาง

วฒันธรรม การเพิ่มพูนทกัษะดา้นน้ีจะช่วยใหวิ้ศวกรสามารถส่ือสารกบัลูกคา้และเพื่อนร่วมงานจาก
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ต่างประเทศไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ วิศวกรควรมีทกัษะในการวางแผนและบริหารจดัการโครงการ

ตั้งแต่ต้นจนจบ โดยสามารถจัดล าดับความส าคัญ ก าหนดเวลา และจัดการทรัพยากรได้อย่าง

เหมาะสม เพื่อให้โครงการส าเร็จลุล่วงตามก าหนดเวลาและอยู่ในงบประมาณท่ีตั้งไว ้ทกัษะการ

ตดัสินใจอย่างชาญฉลาดและมีแบบแผนเป็นส่ิงส าคญั วิศวกรตอ้งสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างมีขอ้มูล

สนับสนุน และสามารถวางแผนอย่างรอบคอบเพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้ น  ทักษะการ

ประสานงานและการท างานเป็นทีมท่ีดีเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความส าเร็จให้กับทีมงาน 

วิศวกรควรพฒันาทกัษะเหล่าน้ีผ่านการฝึกอบรมและกิจกรรมท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนั เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและแผนกอ่ืนๆ  

 การพฒันาทกัษะดงักล่าวไม่เพียงแต่ช่วยเพิ่มขีดความสามารถของวิศวกรในดา้นภาวะ

ผูน้ าแต่ยงัเสริมสร้างความรู้และความสามารถในการคิดคน้และพฒันานวตักรรมซ่ึงจะช่วยใหบ้ริษทั 

ABC จ ากดั สามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างความยัง่ยนืในอนาคต 

  2.2) การประเมินผลงานท่ีผ่านมาและเก่ียวกับจุดเด่นของวิศวกร แสดงให้เห็นถึง

ทักษะ ท่ีหลากหลาย  (Multiple Skills) มี ทักษะด้านความ รู้ใน งานวิศวกรรมหลายด้ าน 

การตรงต่อเวลา (Timeliness) ปฏิบติังานไดต้ามแผนและเวลาท่ีก าหนด ไม่มีการล่าช้าความรู้และ

ความสามารถของทีมงาน (Team Expertise) ทีมงานมีความรู้ ความสามารถสูง และท างานเป็นทีม

ได้ดี  ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน (Specialization) ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านและไหวพริบ 

ในการท างานสูง ท างานได้มีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีม (Teamwork) ท างานเป็นทีมสูง 

และมีความเขา้ใจในงานสูง ท างานไดต้ามแผนท่ีก าหนด การส่ือสาร (Communication) การส่ือสาร

ชัดเจน ท าให้การท างานตามท่ีมอบหมายมีความเข้าใจท่ีถูกต้องและไม่ผิดแผน ประสิทธิภาพ  

ในการท างาน (Efficiency and Effectiveness) ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

งานไม่มีขอ้ผิดพลาดหรือการคอมเมนตจ์ากหน่วยงานอ่ืน ๆ การประสานงานขา้มหน่วยงาน (Cross-

Functional Coordination) การประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้ดี ท างานเป็นทีมได้อย่างดี  

การบริหารจัดการ (Management Skills) มีทักษะในการบริหารจัดการล าดับความส าคัญ 

การประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง และตอบสนองความตอ้งการของแต่ละแผนกไดต้รงเวลา

การควบคุม งบประมาณ  (Budget Control) มี ประสิท ธิภาพ ในการควบคุม งบประมาณ 

และการจัดสรรทรัพยากรโดยไม่มีปัญหา จากการสรุปน้ี สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการพฒันา 

และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของวิศวกร โดยเน้นไปท่ีการฝึกอบรมในด้านท่ีจ าเป็น 

และส่งเสริมจุดเด่นท่ีมีอยูแ่ลว้ใหดี้ยิง่ขึ้น. 
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  2.3) การประเมินผลงานท่ีผ่านมา เก่ียวกบัจุดดอ้ยของวิศวกร การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน

และการประสานงาน (Lack of Communication and Coordination) จากหวัหนา้งานท าให้ทีมงานไม่

รู้รายละเอียดและขาดการประสานงานท่ีดี การกระจายขอ้มูลไม่ถูกตอ้ง ท าให้ไม่สามารถเตรียม

แผนการท างานล่วงหน้าได้ ปริมาณงานมากเกินไป (Workload) เม่ือเทียบกับจ านวนวิศวกร 

ในแผนก ท าให้เกิดความเหน่ือยล้า   ภาวะผู ้น าท่ีไม่ ดี (Poor Leadership) ขาดความเข้าใจใน

วิศวกรรมกระบวนการและไม่มีคนท่ีท างานทดแทนได ้การวางแผนก าลงัพล (Manpower Planning) 

ไม่สอดคลอ้งกบัปริมาณงาน ท าให้วิศวกรท างานหนักเกินไป การตดัสินใจและการแก้ไขปัญหา 

(Decision Making and Problem Solving) ไม่มีใครกล้าตัดสินใจและขาดทักษะการแก้ไขปัญหา

เฉพาะหน้า การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ (Training and Skill Development) ประสบการณ์ 

การเรียนรู้ของวิศวกรมีการเรียนรู้ท่ีช้า ต้องการการสอนและให้ตัวอย่างก่อนลงมือท า คุณภาพ 

ของงาน (Work Quality) คุณภาพของงานไม่ดีแมจ้ะเสร็จตามก าหนดการลดขั้นตอนการตรวจสอบ

ท าให้งานไม่สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า การเก็บข้อมูลและการจัดการข้อมูล (Data 

Management) ขาดการเก็บข้อมูลท่ีถูกต้องและเป็นระบบ ส่งผลให้งานบางประเภทไม่สามารถ  

เก็บเงินลูกค้าได้การจัดการทรัพยากรและงบประมาณ (Resource and Budget Management) 

ขาดทกัษะในการจดัการงบประมาณและการจดัสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพการส่งเสริม  

และพัฒนาในองค์กร (Promotion and Development) ขาดคนท่ีมีความรู้ความสามารถเพียงพอ 

ในการพัฒนาและส่งเสริมในแผนกวิศวกรรมการใช้ภาษาอังกฤษในการส่ือสารยงัไม่ดีพอ  

ตอ้งมีการปรับปรุง การสรุปน้ีช่วยใหเ้ห็นภาพรวมของจุดดอ้ยท่ีควรปรับปรุงในองคก์ร โดยการเนน้

พฒันาทกัษะการส่ือสาร การฝึกอบรม การจดัการขอ้มูล และการส่งเสริมภาวะผูน้ าในทีมวิศวกร 

  2.4) ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัจุดดอ้ยของวิศวกร ควรพฒันาทกัษะการส่ือสารท่ีชดัเจน

และสร้างกระบวนการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือส่ือสารภายใน

ทีมอย่างเป็นระบบ ควรพิจารณาการปรับปรุงแผนการจัดการก าลังคน และการจัดสรรงานให้

เหมาะสมกบัจ านวนบุคลากรในทีม เพื่อป้องกนัการเกิดความเหน่ือยลา้เกินไป อนัเน่ืองจากปริมาณ

งานมากเกินไปเม่ือเทียบกบัจ านวนวิศวกร ควรพฒันาภาวะผูน้ าโดยการฝึกอบรมและเสริมสร้าง

ความรู้ในดา้นวิศวกรรมกระบวนการ รวมถึงการเตรียมตวับุคคลเพื่อท างานแทนในกรณีจ าเป็น แก้

ขอ้ด้อยของภาวะผูน้ าท่ีไม่ดี (Poor Leadership) เสริมสร้างทักษะในการตัดสินใจและการแก้ไข

ปัญหาดว้ยการฝึกอบรมสถานการณ์จ าลอง และการสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนการตดัสินใจ  จดั

ให้มีการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองและสร้างตวัอย่างการท างานท่ีชดัเจน เพื่อช่วยให้วิศวกรเรียนรู้ได้
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รวดเร็วขึ้นควรเพิ่มขั้นตอนการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพ (Work Quality)เพื่อใหม้ัน่ใจวา่งานมี

คุณภาพตามมาตรฐานท่ีก าหนด พฒันาระบบการจดัเก็บขอ้มูลท่ีเป็นระเบียบและมีประสิทธิภาพ 

เพื่อป้องกันการสูญเสียข้อมูลท่ีส าคัญ ฝึกอบรมด้านการบริหารทรัพยากรและการจัดการ

งบประมาณ เพื่อให้สามารถจดัสรรทรัพยากรไดอ้ย่างเหมาะสม  สนับสนุนการพฒันาความรู้และ

ทกัษะของบุคลากรในแผนกวิศวกรรม เพื่อให้สามารถรับมือกบัความทา้ทายใหม่ๆ ได ้การพฒันา

ตามขอ้เสนอแนะเหล่าน้ีจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและเสริมสร้างความสามารถของ

วิศวกรในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ขึ้น 

  2.5) การวางแผนเส้นทางอาชีพของวิศวกร ช้ีให้เห็นว่าบริษัทขาดความชัดเจน 

ในการวางแผนเส้นทางอาชีพ (Lack of Clear Criteria and Development Plans) ไม่มีความชัดเจน 

ในหลกัเกณฑ์การโปรโมทพนกังานและการวางแผนพฒันาทกัษะ ท าให้พนกังานขาดแรงกระตุน้

และความมัน่ใจในอนาคต การประเมิน และโปรโมทพนักงานไม่ชดัเจน (Unclear Evaluation and 

Promotion Criteria) ไม่ มี ก ารวางแผน ท่ี ชัด เจน เก่ี ยวกับการเล่ื อนต าแห น่ ง  มักพิ จารณ า

บุคคลภายนอกแทนบุคคลภายใน การส่ือสารและการประสานงานระหว่างแผนกไม่ดี (Poor 

Communication and Coordination) การวางแผนสายงานไม่สอดคล้องกับฝ่ายบริหารและแผนก

บุคคล ท าให้เกิดความขดัแยง้และกระทบต่อพนักงาน รวมถึงขาดการสนับสนุนและงบประมาณท่ี

เพียงพอในการพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Lack of Support from Company and Department) ท าให้

พนกังานรู้สึกไม่มัน่ใจในอนาคตและขาดแรงกระตุน้ในการพฒันาตนเอง 

  2.6) ทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานวิศวกรรม ได้แก่ วิศวกร 

ระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูงในปัจจุบนั คือการรับมือกบัความเปล่ียนแปลงอนาคตท่ีจ าเป็น

ต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งงานวิศวกรรมในปัจจุบนัและอนาคตประกอบดว้ยทกัษะการส่ือสาร 

ทกัษะดา้นภาษา การมองเห็นภาพรวมในการท างาน การท างานเป็นทีม การท างานไดห้ลายหนา้ท่ี 

ทักษะการเป็นผู ้น าและการจัดการ รวมถึงการพัฒนาเค ร่ืองมือและโปรแกรมเพื่ อรับมือ  

กบัความเปล่ียนแปลงในอนาคต วิศวกรทุกระดับควรพฒันาทกัษะเหล่าน้ีเพื่อให้สามารถท างาน 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคตไดดี้ขึ้น และทกัษะดา้นอ่ืนๆ ควร

ไดรั้บการพฒันาทกัษะอะไรเพิ่มเติม ไดแ้ก่ ทกัษะการใชเ้คร่ืองมือและโปรแกรมทางดา้นวิศวกรรม 

วิศวกรควรมีความเช่ียวชาญในการใชเ้คร่ืองมือและซอฟตแ์วร์ท่ีทนัสมยั ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัใน

การออกแบบ การวิเคราะห์ และการแกไ้ขปัญหาทางวิศวกรรม การพฒันาทกัษะดา้นน้ีจะช่วยให้

การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและแม่นย  ามากขึ้ น ทักษะการท างานอย่างมีระบบ 
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ความสามารถในการจดัระเบียบงาน การวางแผน และการด าเนินงานตามขั้นตอนท่ีชดัเจนเป็นส่ิง

ส าคญั ทกัษะน้ีช่วยให้วิศวกรสามารถท างานไดอ้ย่างต่อเน่ือง มีการติดตามความคืบหน้า และลด

ความเส่ียงจากความผิดพลาด ทักษะการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหา (Problem Solving and 

Analytical Skills) การวิเคราะห์ขอ้มูลและการแกไ้ขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพเป็นหัวใจส าคญัใน

การด าเนินงานทางวิศวกรรม วิศวกรควรสามารถระบุปัญหา วิเคราะห์สาเหตุ และหาแนวทางแกไ้ข

ไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ทกัษะการส่ือสารและการประสานงาน (Communication and 

Coordination Skills)  การส่ือสารท่ีชดัเจนและการประสานงานท่ีดีเป็นส่ิงส าคญัในการท างานเป็น

ทีม วิศวกรควรพฒันาทกัษะน้ีเพื่อใหส้ามารถส่ือสารแนวคิดและขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ

ประสานงานกบัทีมงานและแผนกอ่ืนๆ ไดอ้ยา่งราบร่ืน ทกัษะดา้นภาษาองักฤษ (English Language 

Skills) การส่ือสารภาษาองักฤษท่ีดีเป็นส่ิงจ าเป็นในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเป็นสากล วิศวกร

ควรพฒันาทกัษะดา้นน้ีเพื่อให้สามารถติดต่อส่ือสารกบัลูกคา้และเพื่อนร่วมงานจากต่างประเทศได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ทกัษะการเป็นผูน้ า (Leadership Skills) การเป็นผูน้ าท่ีดีตอ้งมีความสามารถใน

การจัดการทีมงาน แก้ไขปัญหา และสร้างแรงจูงใจให้กับทีม วิศวกรควรพัฒนาทักษะน้ีเพื่อ

เตรียมพร้อมในการรับบทบาทผูน้ าในอนาคต ทักษะการท างานเป็นทีม (Teamwork Skills) การ

ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอย่างมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคญัในการสร้างความส าเร็จให้กบัทีมงาน วิศวกร

ควรมีทกัษะในการท างานร่วมกบัทีมและการแบ่งปันความรู้และขอ้มูลระหว่างสมาชิกทีม  ทกัษะ

การมองเห็นภาพรวมในการท างาน (Overall Vision) การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและมองเห็นภาพรวม

ของโครงการและงานท่ีท าจะช่วยให้วิศวกรสามารถวางแผนและตดัสินใจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ทักษะการปรับตัวและความคิดสร้างสรรค์ (Adaptability and Creativity) ความสามารถในการ

ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงและความคิดสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงส าคญัในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมี

การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว วิศวกรควรพัฒนาทักษะน้ีเพื่อสามารถคิดค้นวิธีการใหม่ๆ และ

ปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็ว ทกัษะการบริหารงานและเวลา การจดัการงานและเวลาท่ีมีประสิทธิภาพ

ช่วยให้วิศวกรสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและลดความเครียดจากการท างาน วิศวกรควร

พฒันาทกัษะในการวางแผนงาน ก าหนดเวลา และจดัล าดบัความส าคญัของงาน การพฒันาทกัษะ

เหล่าน้ีจะช่วยให้วิศวกรในบริษทั ABC จ ากดั มีความพร้อมในการรับมือกบัความทา้ทายต่างๆ ใน

งานวิศวกรรมและสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว. 
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   2.7) ทกัษะวิศวกรท่ีเป็นบุคลากรศกัยภาพสูง (Talent) เพื่อให้วิศวกรท่ีเป็นบุคลากร

ศกัยภาพสูง (Talent) สามารถก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารในอนาคตได้อย่างมัน่คง ควรมีการเน้น

พัฒนาทักษะท่ีส าคัญใน ทักษะความเป็นผูน้ า (Leadership Skills) การฝึกอบรมด้านภาวะผูน้ า

วิศวกรควรได้รับการฝึกอบรมและพฒันาทักษะความเป็นผูน้ าอย่างต่อเน่ือง ทั้ งการน าทีม การ

ตดัสินใจ และการสร้างแรงจูงใจให้กบัทีมงาน การจดัโปรแกรมพฒันาภาวะผูน้ าท่ีเขม้ขน้จะช่วยให้

วิศวกรพร้อมเผชิญหน้ากบัความทา้ทายในการบริหาร ทกัษะการส่ือสารและการใช้ภาษาองักฤษ 

(Communication and English Language Skills) จัดการฝึกอบรมด้านการส่ื อส ารทั้ งในและ

ต่างประเทศ เพื่อให้วิศวกรสามารถส่ือสารไดอ้ย่างชดัเจนและมีประสิทธิภาพ รวมถึงการปรับปรุง

ทกัษะภาษาองักฤษเพื่อใช้ในการประสานงานกับพนัธมิตรต่างชาติทกัษะการวิเคราะห์และการ

แก้ไขปัญหา (Analytical and Problem-Solving Skills)ฝึกฝนทักษะการคิดวิเคราะห์และการแก้ไข

ปัญหาเชิงรุก ผ่านกรณีศึกษาและการฝึกอบรมเชิงปฏิบติั เพื่อให้วิศวกรสามารถตดัสินใจไดอ้ย่าง

รวดเร็วและแม่นย  าในสถานการณ์ต่างๆ ทกัษะการบริหารจดัการ (Management Skills)วิศวกรควร

พฒันาทกัษะการบริหารจดัการทรัพยากร เวลา งบประมาณ และบุคลากร รวมถึงการวางแผนและ

การติดตามผลการด าเนินงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการจดัการโครงการและการน าพาทีมงาน

ไปสู่ความส าเร็จ ทกัษะการติดต่อประสานงาน (Coordination Skills) วิศวกรควรพฒันาทกัษะการ

ประสานงานระหว่างแผนกและการท างานร่วมกบัทีมอ่ืน ผ่านการจดักิจกรรมหรือการฝึกอบรมท่ี

เนน้การท างานเป็นทีมและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

   การพัฒนาทักษะเหล่าน้ีจะช่วยให้ วิศวกรท่ี มีศักยภาพสูงมีความพร้อมและ

ความสามารถในการกา้วขึ้นสู่บทบาทผูบ้ริหารในอนาคต โดยการเตรียมตวัอย่างรอบคอบและการ

พฒันาทกัษะท่ีส าคญัเหล่าน้ี วิศวกรจะสามารถน าพาทีมงานและองค์กรไปสู่ความส าเร็จไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ การเสริมสร้างศักยภาพในด้านความเป็นผูน้ า การส่ือสาร การแก้ไขปัญหา การ

บริหารจดัการ และการประสานงาน จะช่วยให้วิศวกรพร้อมรับมือกบัความทา้ทายในอนาคตและ

สร้างผลงานท่ีโดดเด่นในองคก์รต่อไป 

   2.8 )  แ ผ น ก ารพั ฒ น าทั ก ษ ะ วิ ศ ว ก ร ร ม ข อ งวิ ศ ว ก รบ ริษั ท  ABC จ า กั ด 

ในปีท่ีผ่านมา นโยบายและแผนการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของบริษัท ABC จ ากัด ได้รับการ

ประเมินว่ามีความเหมาะสมและครอบคลุมพนักงานในหลายด้าน โดยมีการด าเนินการตามแผน

ประจ าปีอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงครอบคลุมทั้ งการอบรมด้านความเช่ียวชาญเฉพาะทางและการใช้
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เทคโนโลยีใหม่ ๆ พนักงานในบางฝ่ายยงัไดรั้บการส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น การ

สนับสนุนการศึกษาระดบัปริญญาโทการอบรมมีทั้งในรูปแบบภายในองคก์รและการส่งพนักงาน

ไปอบรมภายนอก นอกจากน้ี ยงัมีการเสนอแนวทางพฒันาพนกังานและการประเมินผลท่ีไดรั้บการ

พิจารณาและด าเนินการอย่างครบถว้น สร้างความมัน่ใจว่าพนักงานมีทกัษะและความรู้ท่ีทนัสมยั

และสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3) ปัจจยัท่ีส่งเสริมและปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั 
ABC จ ากดั 

   3.1) ความคิดเห็นต่อวิศวกรพฒันากลุ่มบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควร

ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผูบ้ริหาร (Successor) พบวา่ วิศวกรท่ีมีความรู้ความสามารถและทกัษะ

การตัดสินใจอย่างชาญฉลาดมักถูกพิจารณาเป็นผูบ้ริหารท่ีมีศักยภาพสูง ปัจจยัส าคัญท่ีช่วยให้

วิศวกรเหล่าน้ีมีความเหมาะสมในการเล่ือนต าแหน่งสู่บทบาทผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ ความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาและการตัดสินใจท่ีทันถ่วงที ความสามารถในการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาอย่าง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพเป็นทักษะท่ีส าคญั การตดัสินใจอย่างมีเหตุผลและทนัท่วงทีช่วยให้

วิศวกรสามารถจดัการกบัสถานการณ์ท่ีซับซ้อนไดดี้  ทกัษะการบริหารและการจดัการ การมีความรู้

และความเขา้ใจในดา้นการบริหารจดัการ โดยเฉพาะการบริหารคนและการจดัการโครงการ เป็น

ปัจจยัท่ีช่วยเสริมความเหมาะสมในบทบาทผูบ้ริหาร ทกัษะการส่ือสาร การส่ือสารอย่างถูกตอ้งและ

เหมาะสมเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญั ซ่ึงช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถท างานร่วมกบัทีมและประสานงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะความเป็นผูน้ า การมีภาวะความเป็นผูน้ าเป็นลักษณะท่ีส าคัญในการ

พฒันาเป็นผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จ รวมถึงความกลา้หาญในการตดัสินใจและการก าหนด

แผนการท่ีชดัเจน ประสบการณ์ในสายงานวิศวกรรมและการบริหารจดัการ ประสบการณ์ในงาน

วิศวกรรมควบคู่กบัความรู้ในการบริหารจดัการเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมคุณสมบติัของผูส้มคัร 

การท างานอย่างมีแบบแผน การมีการท างานท่ีเป็นระบบและมีแบบแผนช่วยเสริมความพร้อมของ

วิศวกรในการเขา้สู่บทบาทผูบ้ริหาร การวิจยัช้ีให้เห็นว่าการพฒันาทกัษะและความรู้ในด้านการ

บริหารและความเป็นผูน้ า รวมถึงการเสริมสร้างคุณสมบัติเหล่าน้ี จะช่วยเพิ่มความพร้อมและ

ประสิทธิภาพของวิศวกรในบทบาทผูบ้ริหารใหม่ ๆ ในองคก์รไดอ้ยา่งดีขึ้น. 

   3.2) ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด 

ในเร่ืองพื้นฐานความรู้ของวิศวกร วิศวกรท่ีมีพื้นฐานความรู้แข็งแกร่งดา้นการศึกษาและทฤษฎีเป็น

องคป์ระกอบส าคญัในการพฒันาทกัษะวิศวกรรม พื้นฐานความรู้ในสาขาวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นส่ิงท่ี
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ช่วยให้วิศวกรสามารถเข้าใจและประยุกต์ใช้ทฤษฎีวิศวกรรมในสถานการณ์จริงได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสบการณ์ในการท างาน การไดรั้บประสบการณ์จากการท างานจริงเป็นปัจจยั

ส าคญัท่ีส่งเสริมการพฒันาทกัษะของวิศวกร การฝึกงานและการทดลองภาคสนาม ช่วยให้วิศวกร

ไดฝึ้กฝนการประยุกต์ใช้ทฤษฎีในสถานการณ์จริง เรียนรู้การท างานเป็นทีม และเสริมสร้างความ

ช านาญในงานวิศวกรรมท่ีรับผิดชอบ การสนับสนุนจากบริษทั การสนับสนุนจากองค์กรเป็นส่ิง

ส าคญัในการพฒันาทกัษะของวิศวกร โดยปัจจยัส าคญัท่ีมีบทบาท ไดแ้ก่ วฒันธรรมในการท างาน

ร่วมกนั การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้และการท างานร่วมกนั ช่วยให้

วิศวกรสามารถเรียนรู้จากกนัและกนัและพฒันาทกัษะไปพร้อมกนั การให้ขวญัก าลงัใจ การให้การ

ยอมรับและสนบัสนุนดา้นจิตใจ เช่น การให้รางวลัหรือการยกยอ่งผลงาน ช่วยสร้างแรงจูงใจในการ

พฒันาทกัษะและความสามารถของวิศวกร การส่งเสริมเส้นทางในการก้าวหน้าในสายงานอาชีพ  

การเปิดโอกาสให้วิศวกรได้พฒันาตนเองผ่านการอบรม การให้ทุนการศึกษา หรือการสนับสนุน

การเรียนรู้เพิ่มเติม ช่วยให้พวกเขามีโอกาสเติบโตในสายงาน ปัจจัยเก่ียวกับทัศนคติและการ

สนบัสนุนจากหัวหน้างาน ทศันคติท่ีดีและการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใน

การพฒันาทกัษะของวิศวกร หัวหน้างานท่ีมีทัศนคติเปิดกวา้งและสนับสนุนการเรียนรู้ ช่วยให้

วิศวกรรู้สึกมั่นใจและมีก าลังใจในการพัฒนาตนเอง การให้ค  าปรึกษาและแนะแนวทางอย่าง

ต่อเน่ืองช่วยให้วิศวกรสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สภาพแวดลอ้มในการท างาน  

สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมการพฒันาทักษะของวิศวกร การมีสถานท่ี

ท างานท่ีเหมาะสม เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั และการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ช่วยใหว้ิศวกรสามารถ

ท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพ 

   3.3)  ปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด และ

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อใหส้ามารถขจดัอุปสรรคท่ีท าใหก้ารพฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น

ได้แก่ การอบรมท่ีไม่ตรงกับทกัษะท่ีขาด การจดัอบรมท่ีไม่สอดคลอ้งกับความตอ้งการจริงของ

วิศวกร ท าให้ไม่สามารถเติมเต็มช่องว่างของทกัษะท่ีจ าเป็นได้ ส่งผลให้การพฒันาทักษะไม่ได้

ประสิทธิภาพตามท่ีคาดหวงั การอบรมท่ีเนน้ทฤษฎีมากกว่าปฏิบติั  หลกัสูตรอบรมท่ีมีเน้ือหาเน้น

ทฤษฎีมากเกินไป ไม่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้

วิศวกรไม่สามารถพฒันาทักษะในเชิงปฏิบัติได้เต็มท่ี พื้นฐานองค์ความรู้และประสบการณ์การ

ท างานท่ีแตกต่างกัน วิศวกรในบริษัทมีพื้นฐานความรู้และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงเป็น

อุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะในกลุ่มท่ีมีความสามารถนอ้ยกว่า ท าใหต้อ้งใชเ้วลาและทรัพยากรมาก
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ขึ้นในการพฒันาให้ทดัเทียมกนัขาดการสนับสนุนจากบริษทัในเร่ืองการอบรม บริษทัอาจไม่ให้

ความส าคญัหรือไม่จดัสรรทรัพยากรในการสนับสนุนการอบรมอย่างเพียงพอ ท าให้วิศวกรไม่ได้

รับโอกาสในการพัฒนาทักษะอย่างเต็ม ท่ี  พนักงานไม่ให้ความร่วมมือในการเข้าอบรม  

ความไม่สนใจหรือไม่เห็นความส าคญัของการอบรมจากพนกังานเอง เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีท าใหก้าร

พฒันาทกัษะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั สถานการณ์โควิด-19 การระบาดของโควิด-19 ท าให้การจดั

อบรมหรือกิจกรรมพฒันาทกัษะตอ้งเล่ือนหรือยกเลิกไป ส่งผลกระทบต่อแผนการพฒันาทกัษะของ

วิศวกร ขาดความเข้าใจในด้านเทคโนโลยี วิศวกรบางส่วนอาจไม่มีความเข้าใจหรือขาดความ

เช่ียวชาญในเทคโนโลยีใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาและการประยุกต์ใช้ทกัษะท่ีทนัสมยั

ไม่เปิดใจยอมรับการพัฒนาทักษะในกลุ่มวิศวกรท่ีมีอายุงานมาก วิศวกรท่ีมีอายุงานมากอาจมี

ความคิดแบบอนุรักษ์นิยม ท าให้ไม่เปิดรับการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ส่งผลให้เกิดความล่าช้าในการ

ปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและแนวทางการท างาน ขาดการสนับสนุนจาก

หวัหนา้งาน การท่ีหวัหนา้งานไม่ให้การสนบัสนุนในดา้นการพฒันาทกัษะ เช่น การไม่ให้ค  าปรึกษา

หรือไม่ส่งเสริมการอบรม เป็นอุปสรรคท่ีท าใหว้ิศวกรไม่สามารถพฒันาตนเองไดอ้ย่างเตม็ท่ี ปัญหา

ทางดา้นการส่ือสาร ปัญหาการส่ือสารระหว่างวิศวกรและหัวหนา้งาน เช่น การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน

หรือขาดการประสานงาน ส่งผลให้เกิดความเขา้ใจผิดและไม่สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน 

ปัญหาการขาดภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน หัวหน้างานท่ีขาดภาวะผูน้ าไม่สามารถน าพาทีมไปสู่

เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ส่งผลให้การพฒันาทกัษะของวิศวกรไม่เป็นไปตามแผน ปัญหาการจดัสรร

งาน การจดัสรรงานท่ีไม่เหมาะสม อาจท าให้วิศวกรตอ้งรับภาระงานเกินกว่าความสามารถ ส่งผล

ให้ไม่มีเวลาหรือโอกาสในการพฒันาทักษะเพิ่มเติม การวางแผนแนวทางสายอาชีพท่ีไม่ชัดเจน 

ความไม่ชดัเจนในการวางแผนแนวทางสายอาชีพ เช่น การไม่มีแผนการพฒันาท่ีสอดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการของฝ่ายบริหารและฝ่ายบุคคล ส่งผลใหว้ิศวกรขาดทิศทางในการพฒันาตนเอง 

 ดังนั้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันาทักษะวิศวกรรมของบริษทั ABC จ ากัด 

ควรมีการปรับปรุงในเร่ืองการท างานร่วมกนัของทีม การพฒันาทกัษะทางการปฏิบติังานและการ

แกไ้ขปัญหาในสถานการณ์จริง การวางแผนและการจดัสรรงบประมาณท่ีเหมาะสม การปรับปรุง

สภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี การเปล่ียนแปลงโครงสร้างในองค์กร และการสนับสนุน  

และเปิดโอกาสใหพ้นกังานในการออกความคิดเห็นเพื่อพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  

  3.4)  ขอ้เสนอแนะต่อปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร

บริษทั ABC จ ากัดด้วยการการประเมินความตอ้งการทักษะท่ีชัดเจน บริษทัควรท าการประเมิน
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ความตอ้งการทกัษะของวิศวกรในแต่ละกลุ่ม เพื่อให้การจดัอบรมตรงกับความตอ้งการจริง และ

สามารถเติมเต็มช่องว่างของทักษะท่ีจ าเป็นได้ การจดัอบรมท่ีเน้นปฏิบัติมากขึ้น เพื่อให้วิศวกร

สามารถน าทักษะท่ีได้รับไปใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี

ส่งเสริมการพฒันา สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างานจะช่วยสนับสนุนการเรียนรู้และการพฒันา

ทักษะ เช่น การส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนักงาน การให้การยอมรับและรางวลั

ส าหรับการพฒันาทกัษะ การส่ือสารท่ีชดัเจนและเป็นระบบการส่ือสารท่ีชดัเจนและเป็นระบบจาก

ฝ่ายบริหารและหัวหน้างานจะช่วยลดความเขา้ใจผิดและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน 

การพฒันาภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน บริษทัควรให้การอบรมและพฒันาภาวะผูน้ าแก่หัวหน้างาน 

เพื่อให้สามารถน าพาทีมวิศวกรไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีใหม่ 

บริษทัควรให้การอบรมและการสนับสนุนในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ แก่วิศวกร เพื่อให้พวกเขา

สามารถปรับตวัและพฒันาทกัษะไดต้ามความตอ้งการของตลาดและเทคโนโลยท่ีีเปลี่ยนแปลงอยา่ง

รวดเร็ว การจดัท าแผนแนวทางสายอาชีพท่ีชัดเจน การวางแผนแนวทางสายอาชีพท่ีชัดเจนและ

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร จะช่วยให้วิศวกรมีทิศทางในการพฒันาตนเองและมีความ

มัน่ใจในเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพการ 

4)  แนวทางการพัฒนาทักษะของวิศวกรของบริษัท  ABC จ ากัด เพื่ อเส ริมสร้าง

ความสามารถของบุคลากรและน าไปสู่การพฒันาองค์กรในระยะยาว ประกอยดว้ย การฝึกอบรม

จากหน่วยงานภายนอก บริษัทส่งเสริมให้วิศวกรเข้าร่วมการฝึกอบรมจากสถาบันหรือองค์กร

ภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญในดา้นต่างๆ เช่น เทคโนโลยใีหม่ๆ กระบวนการผลิตท่ีทนัสมยั และการ

จดัการในยคุดิจิทลั เพื่อใหว้ิศวกรไดรั้บความรู้และทกัษะท่ีทนัสมยัและสามารถน ามาปรับใชใ้นงาน

ประจ าวนัได้อย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกปฏิบัติงาน (On-the-Job Training)  การฝึกปฏิบัติงาน

ภายใตก้ารดูแลของผูเ้ช่ียวชาญหรือหัวหน้างานในสถานท่ีจริง ช่วยให้วิศวกรไดรั้บประสบการณ์

ตรงจากการท างาน การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริง และการเรียนรู้เทคนิคหรือวิธีการท างานท่ีสามารถ

น าไปปรับใช้ได้ทันที การส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม (Team Collaboration) บริษทัเน้นการ

ท างานร่วมกนัเป็นทีม โดยจดักิจกรรมหรือโครงการท่ีส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดเห็น การ

ประสานงานระหวา่งแผนก เพื่อเสริมสร้างความสามคัคีและความเขา้ใจระหวา่งสมาชิกในทีม ซ่ึงจะ

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน การคน้ควา้ขอ้ด้วยตนเอง (Self-Study and Research) 

การสนบัสนุนใหว้ิศวกรมีการคน้ควา้และศึกษาดว้ยตนเองอยา่งต่อเน่ือง เช่น การเขา้ถึงแหล่งขอ้มูล

ออนไลน์ การอ่านหนงัสือและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันาความรู้ในดา้นต่างๆ ท่ีมีความส าคญัต่อ
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การท างาน การให้ค  าปรึกษาและแนะแนวเส้นทางก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Counseling and 

Pathway Guidance) บริษทัจดัให้มีผูเ้ช่ียวชาญหรือผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์มาให้ค  าปรึกษาและ

แนะแนวทางการพฒันาอาชีพ เพื่อให้วิศวกรมีความเขา้ใจท่ีชดัเจนเก่ียวกบัเส้นทางการเติบโตใน

สายงาน การติดตามประเมินผล (Performance Monitoring and Evaluation) และประเมินผลการ

พฒันาทกัษะของวิศวกรเป็นระยะ เพื่อใหส้ามารถปรับปรุงและแกไ้ขแนวทางการฝึกอบรมหรือการ

พฒันาท่ีเหมาะสม และเพื่อให้แน่ใจว่าวิศวกรสามารถน าความรู้และทกัษะท่ีไดรั้บไปใชใ้นงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้ระบบพี่เล้ียง (Mentorship Program) โดยให้วิศวกรท่ีมีประสบการณ์

มากเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าและช้ีแนะแก่พนกังานใหม่หรือวิศวกรท่ียงัขาดประสบการณ์ เพื่อให้เกิดการ

ถ่ายทอดความรู้และทกัษะอยา่งเป็นระบบ และสร้างความมัน่ใจในการท างาน 

 
 
ภาพท่ี 5-1 แผนภาพแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั 
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  ภาพท่ี 5-1   แสดงแผนภาพแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรในบริษทั ABC จ ากัด 

ซ่ึงส่วนส าคัญท่ีช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งให้กับวิศวกรในองค์กร และส่งผลให้การพฒันา

องคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและยัง่ยนื 

 

อภิปรายผล 
   1.  ทักษะท่ีต้องการได้รับการพฒันาส าหรับวิศวกรของบริษัท ABC จ ากดั 

  1.1 ทกัษะของผูมี้ศกัยภาพสูง (Talent) เพื่อใหว้ิศวกรสามารถท างานไดอ้ยา่งมี 

ประสิทธิภาพและสร้างสรรค์ องค์กรควรพิจารณาทักษะท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนาและยกระดับ

ศกัยภาพของบุคลากรในแผนกวิศวกรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับผูท่ี้มีศกัยภาพสูง (Talent) ท่ีจะ

น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จในระยะยาว 

   1) ความรู้และความสามารถในสายงานวิศวกรและการบริหาร  วิศวกรท่ีมีศกัยภาพสูง

ตอ้งมีความเช่ียวชาญในสาขาวิศวกรรม ความรู้เฉพาะทางเป็นพื้นฐานส าคัญท่ีจะท าให้วิศวกร

สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะดา้นและรับมือกบัความทา้ทายท่ีซับซ้อนได ้ ความเช่ียวชาญในสายงาน

วิศวกรรม วิศวกรควรมีความเช่ียวชาญในเทคนิคและกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานของตนเอง 

ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัส าหรับการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ฐาปนี ชา้งแรงการ และวิเชศ ค าบุญรัตน์ 

(2565) ไดศึ้กษาเร่ืองแนวทางการพฒันาสมรรถนะกลุ่มงานวิศวกรในส่วนงานจดัการทรัพยสิ์นร้าน

สาขาของบริษทั โดยพบว่าสมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันาแตกต่างกนัไปในแต่ละกลุ่มงาน ดงันั้นจึง

จ าเป็นตอ้งมีการศึกษาความตอ้งการของแต่ละบุคคลและหาแนวทางการพฒันาร่วมกนั ซ่ึงจะไดรั้บ

ความร่วมมือจากทุกฝ่ายในองคก์ร นอกจากน้ี ทกัษะการบริหารจดัการก็เป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งมีเพื่อให้

สามารถวางแผนและด าเนินการตามเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารจดัการ

ท่ีดีไม่เพียงแค่การจดัการทรัพยากร แต่ยงัรวมถึงการจดัการคน การท างานร่วมกัน และการสร้าง

ความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร 

   2) การใช้ภาษาอังกฤษในการส่ือสาร การส่ือสารภาษาอังกฤษเป็นทักษะท่ีไม่อาจ

มองขา้มได้ โดยเฉพาะในองค์กรท่ีมีการติดต่อส่ือสารกับลูกคา้และพนัธมิตรในระดับนานาชาติ 

ความสามารถในการส่ือสารภาษาองักฤษท่ีดีจะช่วยใหว้ิศวกรสามารถน าเสนอขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดอ้ย่างรวดเร็ว และประสานงานกบับุคลากรจากหลากหลายวฒันธรรมได้
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อย่างมีประสิทธิภาพ การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในภาษาองักฤษยงัเปิดโอกาสให้วิศวกรไดเ้รียนรู้

เทคโนโลยใีหม่ ๆ และน าไปปรับใชใ้นงานวิศวกรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

    3) ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการบริหารและระบบขององคก์ร วิศวกรท่ีมีศกัยภาพสูง

ตอ้งเขา้ใจหลกัการบริหารและการท างานภายในระบบขององคก์รอย่างลึกซ้ึง ความเขา้ใจในระบบ

องคก์รช่วยให้บุคลากรสามารถตดัสินใจและด าเนินงานไดอ้ย่างถูกตอ้งและสอดคลอ้งกบันโยบาย

และเป้าหมายขององค์กร การเขา้ใจภาพรวมขององคก์รท าให้วิศวกรสามารถวางแผนงานไดอ้ย่าง

เหมาะสม และสามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    4) การตดัสินอย่างฉลาดและมีแบบแผน การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งมาจากการ

วิเคราะห์ขอ้มูลและสถานการณ์อย่างรอบคอบ วิศวกรท่ีมีศกัยภาพสูงตอ้งสามารถรวบรวมขอ้มูล 

วิเคราะห์สถานการณ์ และวางแผนการตดัสินใจในเร่ืองท่ีซับซ้อนอย่างชาญฉลาด การตดัสินใจท่ีดี

ช่วยลดความเส่ียงและเพิ่มโอกาสในการประสบความส าเร็จขององค์กร การมีแบบแผนในการ

ตดัสินใจท าให้วิศวกรสามารถจดัการกับปัญหาและความทา้ทายท่ีเกิดขึ้นไดอ้ย่างมีเหตุผลอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อรับมือกับความท้าทายทางวิศวกรรมในสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงสอดคล้องกับ

การศึกษาของ อารยา มูลทองชุน (2561) ท่ีพบว่าการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของผูบ้ริหารช่างควร

เนน้การฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและระดบัการศึกษาของวิศวกร 

    5) ภาวะผูน้ า ทกัษะดา้นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นส าหรับผูท่ี้มีศกัยภาพสูง การเป็นผูน้ าท่ีดี

ไม่เพียงแต่จะน าทีมให้ไปถึงเป้าหมายไดเ้ท่านั้น แต่ยงัตอ้งสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและกระตุน้

ให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผูน้ าท่ีดีตอ้งสามารถฟังและเขา้ใจความ

คิดเห็นของทีม สร้างความมัน่ใจให้กบัสมาชิกในทีม และมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนเพื่อขบัเคล่ือนทีมไป

ในทิศทางท่ีถูกตอ้ง 

   6) การพฒันาและนวตักรรม ผูท่ี้มีศกัยภาพสูงควรมีความสามารถในการคิดริเร่ิมและ

พฒันาแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไปปรับปรุงกระบวนการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ

พฒันานวตักรรมไม่เพียงแต่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน แต่ยงัสร้างความเป็นเลิศให้แก่

องคก์รในระยะยาว การท่ีวิศวกรสามารถสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ จะช่วยใหบ้ริษทัมีความสามารถใน

การแข่งขนัและกา้วไปสู่ความส าเร็จในอุตสาหกรรมท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

 

  1.2 ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับวิศวกรในระดบัต่างๆ เป็นส่ิงส าคญั เพื่อให้สามารถท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองความตอ้งการขององคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยทกัษะท่ีวิศวกร
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ตอ้งมีจะแตกต่างกนัไปตามระดบัของต าแหน่งงาน ตั้งแต่ระดบัตน้ ระดบักลาง จนถึงระดบัสูง โดย

สามารถแบ่งออกเป็นหลายดา้นดงัน้ี 

   1) ด้านการส่ือสาร  วิศวกรระดับต้นต้องมีความสามารถในการส่ือสารอย่างมี

ประสิทธิภาพทั้งภายในทีมและกับผูเ้ก่ียวขอ้งภายนอก ความสามารถในการอธิบายแนวคิดทาง

วิศวกรรมใหเ้ขา้ใจไดง้่ายเป็นส่ิงส าคญั เพื่อใหก้ารส่ือสารขอ้มูลเชิงเทคนิคไปยงัผูท่ี้อาจไม่มีพื้นฐาน

ทางวิศวกรรมสามารถเขา้ใจและน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

    2) ทกัษะดา้นภาษา การมีความรู้ดา้นภาษา โดยเฉพาะภาษาองักฤษ เป็นทกัษะส าคญัท่ี

ช่วยใหว้ิศวกรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลทางเทคนิคท่ีเป็นภาษาองักฤษและส่ือสารกบัผูเ้ช่ียวชาญหรือคู่คา้

ต่างประเทศไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถน้ียงัเปิดโอกาสให้วิศวกรสามารถท างานร่วมกบั

ทีมขา้มชาติและน าความรู้ใหม่ ๆ มาปรับใชใ้นงานได ้

    3) ทกัษะการท างานเป็นทีม วิศวกรระดบัตน้ตอ้งมีทกัษะในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

โดยสามารถปรับตวัและประสานงานกบัสมาชิกในทีมเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั ในขณะท่ีวิศวกร

ระดบัสูงถึงแมจ้ะอยู่ในต าแหน่งสูงแลว้ แต่การท างานเป็นทีมยงัคงเป็นส่ิงส าคญั วิศวกรระดบัสูง

ตอ้งสามารถสร้างและสนับสนุนทีมงานให้ท างานร่วมกันได้อย่างราบร่ืน เพื่อให้ทุกคนในทีม

สามารถท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

    4) ทักษะการใช้เคร่ืองมือและโปรแกรมทางด้านวิศวกรรม  การใช้เคร่ืองมือและ

โปรแกรมท่ีเก่ียวขอ้งกับงานวิศวกรรมเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับวิศวกรทุกระดับ โดยเฉพาะวิศวกร

ระดับต้นท่ียงัต้องเรียนรู้และพัฒนาความสามารถในการใช้เคร่ืองมือเหล่าน้ีเพื่อให้สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 

    5) ทกัษะการท างานหลายหนา้ท่ี วิศวกรระดบักลางควรมีความสามารถในการจดัการ

หลายงานพร้อมกัน ความสามารถในการบริหารเวลาท่ีมีจ ากัดเพื่อท างานหลาย ๆ ดา้นได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคญั เพราะวิศวกรในระดบัน้ีมกัตอ้งรับผิดชอบงานหลายดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การประสานงานระหวา่งแผนกต่าง ๆ 

    6) ทกัษะภาวะผูน้ า วิศวกรระดบักลางตอ้งเร่ิมพฒันาทกัษะในการเป็นผูน้ า เพื่อท่ีจะ

สามารถก ากบัดูแลทีมงานหรือน าทีมให้บรรลุเป้าหมายได ้วิศวกรระดบัสูงตอ้งมีทกัษะในการน า

ทีมและเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ ความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจและกระตุน้ให้ทีมท างาน

อยา่งมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอยา่งยิง่ 
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    7) ทกัษะการบริหารงานและเวลา การจดัการงานและเวลาอย่างมีประสิทธิภาพเป็น

ส่ิงส าคญัส าหรับวิศวกรทุกระดบั โดยเฉพาะวิศวกรระดบักลางและสูงท่ีมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

การจดัล าดบัความส าคญัของงานและการส่งมอบงานไดต้ามก าหนดเวลาเป็นส่ิงท่ีช่วยให้การท างาน

เป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

    8) ทักษะการแก้ไขปัญหา วิศวกรระดับกลางต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์

ปัญหาท่ีซับซ้อนและเสนอแนวทางแกไ้ขอย่างมีประสิทธิภาพ การแกไ้ขปัญหาท่ีดีเป็นการสร้าง

ความมัน่ใจในความสามารถของวิศวกรในการจดัการกบัสถานการณ์ท่ีทา้ทายและปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ในงานประจ าวนั 

    9) ทกัษะการมองเห็นภาพรวมในการท างาน วิศวกรระดบัสูงตอ้งมีความสามารถใน

การมองเห็นภาพรวมของโครงการหรือระบบท่ีตนรับผิดชอบ ความสามารถในการวางแผนและ

ตดัสินใจในระดบัภาพรวมช่วยให้วิศวกรสามารถน าพาโครงการใหบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีวางแผนไว้

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

  2.  ปัจจัยท่ีส่งเสริมต่อการพฒันาทักษะวิศวกรของบริษัท ABC จ ากดั 

 เม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมต่อการพฒันาวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดัดงัน้ี  

    1) ดา้นพื้นฐานความรู้ของวิศวกรวิศวกรท่ีมีพื้นฐานความรู้แข็งแกร่งในสาขาวิชาท่ี

เก่ียวขอ้งจะมีความสามารถในการเขา้ใจและประยุกตใ์ชท้ฤษฎีวิศวกรรมในสถานการณ์จริงไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ การศึกษาท่ีดีเป็นฐานส าคญัท่ีช่วยใหว้ิศวกรสามารถเผชิญกบัความทา้ทายในงานได้

อย่างมั่นใจและความสามารถในการน าทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ในงานจริงช่วยให้วิศวกรสามารถ

สร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีคุณภาพและตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์ร  

   2) ประสบการณ์ในการท างาน การได้รับประสบการณ์จากการท างานจริง ช่วยให้

วิศวกรไดฝึ้กฝนทกัษะการประยุกตใ์ชค้วามรู้ เรียนรู้การท างานเป็นทีม และเสริมสร้างความช านาญ

ในงานท่ีรับผิดชอบและการเรียนรู้จากสถานการณ์จริงท าให้วิศวกรสามารถเผชิญกับปัญหาและ

สถานการณ์ท่ีหลากหลาย ซ่ึงช่วยพฒันาทกัษะการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ  

   3) การสนับสนุนจากบริษัท วฒันธรรมในการท างานร่วมกัน สภาพแวดล้อมท่ี

ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้และการท างานร่วมกนั ช่วยให้วิศวกรสามารถเรียนรู้จากกนัและกนั 

เพิ่มความสามารถในการท างานเป็นทีม และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร การให้ขวญัก าลงัใจ 

การยอมรับและช่ืนชมผลงานของวิศวกร เช่น การให้รางวลัหรือการยกย่อง ช่วยสร้างแรงจูงใจใน
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การพฒันาตนเองและเพิ่มความภาคภูมิใจในงานท่ีท า การส่งเสริมเส้นทางการก้าวหน้า การเปิด

โอกาสให้วิศวกรไดพ้ฒันาตนเองผ่านการอบรม การให้ทุนการศึกษา หรือการสนบัสนุนการเรียนรู้

เพิ่มเติม ช่วยใหพ้วกเขามีโอกาสเติบโตในสายงานและเพิ่มพูนทกัษะท่ีจ าเป็น  

   4) ทศันคติและการสนับสนุนจากหัวหน้างาน หัวหน้างานท่ีมีทศันคติท่ีสนับสนุน

การเรียนรู้และการพฒันา ช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเติบโตของวิศวกร การให้ค  าปรึกษา

อย่างต่อเน่ือง ช่วยให้วิศวกรสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และรู้สึกว่ามีผูส้นับสนุน

ในการพฒันาตนเอง  

   5) สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม การมีสถานท่ีท างานท่ี

ดี เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั และทรัพยากรท่ีเพียงพอ ช่วยให้วิศวกรสามารถท างานได้อย่างเต็มท่ี การ

สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน การมีทีมงานท่ีสนับสนุนและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือกัน ช่วยสร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา 

 

  2.  ปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

 ปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรในบริษทั ABC จ ากัด และ

ขอ้เสนอแนะแนวทางในการขจดัอุปสรรคเหล่าน้ี เพื่อให้การพฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ขึ้น ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี  

   1) การอบรมท่ีไม่ตรงกบัทกัษะท่ีขาด การจดัอบรมท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

จริงของวิศวกรเป็นอุปสรรคท่ีส าคญั ท าให้การพฒันาทกัษะไม่สามารถเติมเต็มช่องว่างท่ีจ าเป็นได ้

ข้อเสนอแนะคือ ควรมีการประเมินความตอ้งการทกัษะของวิศวกรในแต่ละกลุ่มให้ชดัเจน เพื่อจดั

อบรมท่ีตอบโจทยค์วามตอ้งการจริง  

   2) การอบรมท่ีเน้นทฤษฎีมากกว่าปฏิบติั การท่ีหลกัสูตรอบรมเน้นเน้ือหาทางทฤษฎี

มากเกินไปโดยไม่ค  านึงถึงการน าไปปฏิบัติจริง ส่งผลให้วิศวกรไม่สามารถพฒันาทกัษะในการ

ท างานจริงไดเ้ตม็ท่ี  

ข้อเสนอแนะคือ ควรเพิ่มการอบรมท่ีเน้นการฝึกปฏิบติั เพื่อให้วิศวกรสามารถน าทกัษะไปใช้ได้

อยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์จริง 

   3) พื้นฐานองค์ความรู้และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั การท่ีวิศวกรมีพื้น

ฐานความรู้และประสบการณ์ท่ีต่างกนั ท าให้ตอ้งใชเ้วลาและทรัพยากรมากขึ้นในการพฒันาให้เท่า

เทียมกนั  
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ข้อเสนอแนะคือ บริษทัควรสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างพนักงาน 

เพื่อช่วยลดช่องวา่งน้ี  

   4) การขาดการสนบัสนุนจากบริษทัในการอบรม การท่ีบริษทัไม่จดัสรรทรัพยากรใน

การสนบัสนุนการอบรมอย่างเพียงพอ ท าให้วิศวกรไม่ไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะอย่างเต็มท่ี 

ข้อเสนอแนะคือ  บริษัทควรให้ความส าคัญกับการสนับสนุนการพัฒนาทักษะโดยจัดสรร

งบประมาณและทรัพยากรใหเ้หมาะสม  

   5) พนักงานไม่ให้ความร่วมมือในการเขา้อบรม การท่ีพนักงานไม่เห็นความส าคญั

หรือไม่สนใจการอบรมเป็นอุปสรรคท่ีท าใหก้ารพฒันาทกัษะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั  

ข้อเสนอแนะคือ บริษทัควรสร้างแรงจูงใจและให้การยอมรับรางวลัส าหรับพนักงานท่ีเขา้ร่วมการ

อบรมและพฒันาตนเอง  

   6) การระบาดของโควิด-19 ส่งผลกระทบต่อการจดัอบรมและกิจกรรมพฒันาทกัษะ 

ข้อเสนอแนะคือ ควรปรับปรุงการใช้เทคโนโลยีในการอบรมออนไลน์หรือหาวิธีการจดัอบรมท่ี

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั  

   7) การขาดความเขา้ใจในเทคโนโลยีใหม่วิศวกรบางส่วนอาจไม่มีความเช่ียวชาญใน

เทคโนโลยใีหม่ ๆ ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะท่ีทนัสมยั  

ข้อเสนอแนะคือ บริษทัควรจดัการอบรมเก่ียวกบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้วิศวกรสามารถปรับตวั

และพฒันาทกัษะไดต้ามความตอ้งการของตลาด  

   8) ความไม่เปิดใจยอมรับการพฒันาทกัษะในกลุ่มวิศวกรท่ีมีอายุงานมาก วิศวกรท่ีมี

อายงุานมากอาจไม่เปิดรับการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ  

ข้อเสนอแนะคือ ควรสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการเรียนรู้และเปล่ียนแปลงทัศนคติของ

พนกังานกลุ่มน้ีใหเ้ปิดรับการพฒันาใหม่ ๆ  

   9) การขาดการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การท่ีหัวหนา้งานไม่สนับสนุนการพฒันา

ทกัษะของวิศวกรเป็นอุปสรรคท่ีส าคญั  

ข้อเสนอแนะคือ บริษทัควรให้การอบรมและพฒันาภาวะผูน้ าแก่หัวหน้างาน เพื่อให้สามารถน าพา

ทีมวิศวกรไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

   10) ปัญหาการส่ือสาร ปัญหาการส่ือสารระหว่างวิศวกรและหัวหนา้งานส่งผลให้เกิด

ความเขา้ใจผิด  
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ข้อเสนอแนะคือ ควรพฒันาการส่ือสารท่ีชดัเจนและเป็นระบบ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน

ร่วมกนั  

   11) ปัญหาการขาดภาวะผูน้ าของหัวหน้างาน หัวหน้างานท่ีขาดภาวะผูน้ าไม่สามารถ

น าพาทีมไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

ข้อเสนอแนะคือ บริษทัควรพฒันาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานโดยการใหก้ารอบรมท่ีเหมาะสม  

   12) ปัญหาการจดัสรรงาน การจดัสรรงานท่ีไม่เหมาะสมอาจท าให้วิศวกรไม่มีเวลาใน

การพฒันาทกัษะเพิ่มเติม  

ข้อเสนอแนะคือ ควรมีการวางแผนและจดัสรรงานอย่างเหมาะสม เพื่อให้วิศวกรมีเวลาส าหรับการ

พฒันาตนเอง  

   13) การวางแผนแนวทางสายอาชีพท่ีไม่ชดัเจน ความไม่ชดัเจนในการวางแผนแนวทาง

สายอาชีพท าใหว้ิศวกรขาดทิศทางในการพฒันาตนเอง  

ข้อเสนอแนะคือ ควรมีการจดัท าแผนแนวทางสายอาชีพท่ีชดัเจน เพื่อให้วิศวกรมีทิศทางและความ

มัน่ใจในการเติบโตในสายงาน 

  การขจดัอุปสรรคเหล่าน้ีจะช่วยใหบ้ริษทั ABC จ ากดั สามารถพฒันาทกัษะของวิศวกรได้

อย่างมีประสิทธิภาพและเพิ่มความพร้อมในการเผชิญกับความท้าทายท่ีเกิดขึ้นในอนาคต การ

ด าเนินการตามขอ้เสนอแนะจะช่วยสร้างแผนการพฒันาท่ีมัน่คงและเหมาะสม เพื่อส่งเสริมการ

เติบโตและความส าเร็จขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

 

  4.  วิธีการพฒันาทักษะวิศวกรของบริษัท ABC จ ากดั 

 วิธีการพัฒนาทักษะของวิศวกรในบริษัท ABC จ ากัด เพื่อเสริมสร้างความสามารถของ

บุคลากรและน าไปสู่การพัฒนาองค์กรในระยะยาว โดยได้แสดงแนวทางการพัฒนาทักษะใน

หลากหลายมิติสอดคลอ้งกบั ณัฎฐิรา โพธิแท่น (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความจ าเป็นในการฝึกอบรม

เพื่อพฒันาทกัษะของวิศวกรในฟอสเตอร์ วีลเลอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล คอร์ปอเรชัน่ โดยหวัหนา้ฝ่าย

โดยเม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน ทกัษะท่ีส าคญั คือ การแกไ้ขปัญหาไดใ้นกรณีฉุกเฉิน เม่ือบริษทั ABC จ ากดั

มี ปั ญ ห า เร่ื อ งก ารด า เนิ น ก ารป ฏิ บั ติ ง าน  ซ่ึ งต้อ ง มี ค ว ามส าม ารถ ใน ก ารแก้ ปั ญ ห า  

โดยมีแนวทางในการพฒันาดงัน้ี 
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ตารางท่ี 5-1 แนวทางการพฒันาทกัษะวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั 
 

ล าดับ วิธีการ แนวทางการพฒันาทักษะวิศวกร 
1 การฝึกอบรมจาก

หน่วยงานภายนอก 
ก าห น ดห ลั ก สู ต รก าร ฝึ ก อบ รม จ าก ก ารป ระ ชุ ม 
หรือความต้องการของพนักงาน ท่ีสามารถใช้ได้จริง 
เพื่อน าไปปฏิบติังาน 
อุปสรรค : การก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม
และตอบสนองความตอ้งการของพนักงานทุกคนอาจเป็น
อุปสรรค เน่ืองจากความตอ้งการและระดบัความเช่ียวชาญ
ของพนักงานอาจแตกต่างกนัไป ท าให้ตอ้งใช้เวลาในการ
วางแผนและปรับปรุงหลกัสูตรอบรมอยา่งรอบคอบ 
วิธีการส่งเสริม : การสร้างกระบวนการเลือกหลกัสูตรท่ีมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยการเลือกหลกัสูตรท่ีมีการ
ประชุมหรือความต้องการจริงจากพนักงาน เพื่อให้การ
อบรมเป็นประโยชน์และมีผลส าเร็จต่อการท างานของ
พนกังานในท่ีสุด 

2 การฝึกปฏิบติังานจริง ใช้การประชุมแลก เป ล่ียนความคิด เห็น  และจ าลอง
สถานการณ์ฝึกแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
อุปสรรค : การจ าลองสถานการณ์และฝึกปฏิบัติใน
สถานการณ์จริงอาจมีความซับซ้อนและเส่ียงท่ีจะไม่เกิด
ภายในหอ้งเรียน 
วิธีการส่งเสริม : การใชก้ารประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และการจ าลองสถานการณ์ฝึกแกไ้ขปัญหาร่วมกนัเป็นวิธีท่ี
ดีในการเพิ่มประสิทธิภาพของการฝึกฝนในสถานการณ์จริง 
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ตารางท่ี 5-1 (ต่อ) 

 

ล าดับ วิธีการ แนวทางการพฒันาทักษะวิศวกร 
3 การสัมมนา ดูงาน ศึกษาเรียนรู้การปฏิบติังานจากองคก์รอ่ืนๆ และใชเ้วลาเพื่อ

ผอ่นคลายจากการท างาน 
อุปสรรค : การสัมมนาและดูงานอาจมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ใชเ้วลานานและมีค่าใชจ่้ายสูง 
วิธีการส่งเสริม : การใช้เวลาเพื่อผ่อนคลายจากการท างาน
และการสร้างความเข้าใจในการท างานขององค์กรอ่ืนๆ 
เป็นการส่งเสริมท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาศักยภาพและ
ความเขา้ใจในภาพรวมของวิศวกรในบริษทั 

4 การคน้ควา้ดว้ยตนเอง สร้างแหล่งเรียนรู้ อาทิ ห้องสมุด ห้องคอมพิวเตอร์ เพื่อการ
เรียนรู้เพิ่มเติมภายในองคก์ร 
อุปสรรค : การสร้างแหล่งเรียนรู้ภายในองค์กรอาจตอ้งใช้
ทรัพยากรทางการเงินและการจดัการท่ีเหมาะสม 
วิธีการส่งเสริม : การสร้างแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด ห้อง
คอมพิวเตอร์ เพื่อเพิ่มความรู้เพิ่มเติมภายในองค์กรเป็น
เคร่ืองมือท่ีส าคัญในการส่งเสริมการพัฒนาทักษะของ
วิศวกร 

5 เรียนรู้จากงานดว้ยตนเอง มอบหมายให้พนักงานระดบัตน้รับผิดชอบการท างานดว้ย
การฝึกปฏิบัติและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าและวิเคราะห์
ผลส าเร็จของงาน เพื่อน าไปใชใ้นการท างานคร้ังต่อไป 
อุปสรรค :  การมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสมส าหรับระดบั
ความเช่ียวชาญของพนักงานอาจท าให้การฝึกฝนไม่เป็น
ประโยชน ์
วิธีการส่งเสริม : การมอบหมายให้พนกังานรับผิดชอบการ
ท างานด้วยการฝึกปฏิบติัและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
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ตารางท่ี 5-1 (ต่อ) 

 

ล าดับ วิธีการ แนวทางการพฒันาทักษะวิศวกร 
6 การท างานร่วมกบัแผนก

อ่ืน 
ฝึกท างานร่วมกัน เรียนรู้การท างาน จดบันทึก เพื่อน ามา
ปรับใชใ้นการท างานของแผนกตนเอง 
อุปสรรค : การใช้เวลาและทรัพยากรทางการเงินในการ
จดัการท่ีเหมาะสมส าหรับการท างานร่วมกนั 
วิธีการส่งเสริม :การฝึกท างานร่วมกนั  

7 การมีระบบพี่เล้ียง จดัให้มีพนกังานระดบัอาวุโสเป็นพี่เล้ียงพนกังานระดบัตน้
เพื่อใหค้  าแนะน าและสนบัสนุนการท างาน 
อุปสรรค : พี่เล้ียงอาจมีหน้าท่ีหลากหลาย บางคร้ังพี่เล้ียง
อาจไม่มีความชดัเจนในบทบาท 
วิธีการส่งเสริม : การก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบ
ของพี่เล้ียงอยา่งชดัเจนสามารถช่วยลดความสับสนและเพิ่ม
ความมัน่ใจใหก้บัพี่เล้ียง 

8 การติดตามประเมินผลทุก 
6 เดือน 

ประเมินติดตามผลทุก 6 เดือนเพื่อหารือเก่ียวกับผลการ
ประเมิน และพิจารณาว่าเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดบ้รรลุผล
หรือไม่ 
อุปสรรค :  ไม่สามารถก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจนและเป็น
รูปธรรมได้ เน่ืองจากไม่มีเกณฑ์ท่ีแน่นอนในการวดัผล 
ข้อมู ล ท่ี ใช้ในการประเมินอาจไม่ ครบถ้วนห รือไม่
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายการประเมิน 
วิธีการส่งเสริม  : หัวหน้างานควรร่วมกับวิศวกรในการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน วดัผลได้ และสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร รวบรวมขอ้มูลจากหลายแหล่ง เช่น 
รายงานการท างาน ฟีดแบ็คจากลูกคา้ และความคิดเห็นจาก
เพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ได้ภาพรวมท่ีครบถ้วนและแม่นย  า
ของประสิทธิภาพการท างานของวิศวกร 
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ตารางท่ี 5-1 (ต่อ) 

 

ล าดับ วิธีการ แนวทางการพฒันาทักษะวิศวกร 
9 การใหค้  าปรึกษาและแนะ

แนวเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพวิศวก 

การสนบัสนุนในการวางแผนเส้นทางอาชีพของตนเอง โดย
การพิจารณาความสามารถท่ีมีอยู่และความสนใจในอนาคต 
ก าหนดเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว  
อุปสรรค : ขาดการส่ือสารท่ีชดัเจน  ความขดัแยง้ในมุมมอง
และความคาดหวงั วิศวกรและท่ีปรึกษาอาจมีมุมมองหรือ
ความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั ท าให้การแนะแนวและการให้
ค  าปรึกษาไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีวิศวกรตอ้งการบรรลุ 
วิธีการส่งเสริม  : ส่ งเส ริมการส่ือสารท่ีชัด เจนและมี
โครงสร้างชัดเจนในการให้ค  าปรึกษา สร้างความเข้าใจ
ร่วมกนัระหว่างท่ีปรึกษาและวิศวกรโดยการเปิดโอกาสให้
วิศวกรแสดงความต้องการและเป้าหมายของตนเองอย่าง
ชัด เจน  และให้ ท่ี ป รึกษาป รับแผนการแนะแนวให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

 

แนวทางการการพฒันาทกัษะวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั ประกอบดว้ยการฝึกอบรมเพื่อ

ปรับใชจ้ริงเพื่อให้วิศวกรไดฝึ้กฝนการใชเ้คร่ืองมือและเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตน  

การฝึกปฏิบติัแก้ปัญหาร่วมกัน ในการจดักิจกรรมหรือโครงการท่ีตอ้งการการร่วมมือกันในการ

แกปั้ญหาเพื่อเสริมสร้างทกัษะการท างานเป็นทีมและการคิดวิเคราะห์  การสัมมนา/ดูงานเพื่อให้เกิด

เรียนรู้จากองคก์รอ่ืน ให้วิศวกรไดไ้ปเยี่ยมชมองคก์รอ่ืนหรือเขา้ร่วมสัมมนาเพื่อเรียนรู้แนวปฏิบติัท่ี

ดีและเทคโนโลยีใหม่ท่ีสามารถน ามาปรับใช้ในองค์กรไดข้องตนเอง   ส่งเสริมการท างานเป็นทีม

เพื่อให้วิศวกรเขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของตนเองและผูอ่ื้นในทีม รวมถึงเขา้ใจวิธีการท างานร่วมกนั

อย่างมีประสิทธิภาพ  การคน้ควา้ดว้ยตนเองเพื่อเสริมความรู้ ผ่านการอ่านหนงัสือ , การเขา้ร่วมคอร์

สออนไลน์ หรือการคน้ควา้ขอ้มูลใหม่ เพื่อพฒันาความรู้และทกัษะเพิ่มเติม  การมอบหมายงานเพื่อ

ฝึกแกปั้ญหาเฉพาะหน้าเพื่อให้วิศวกรไดฝึ้กทกัษะการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจอย่างรวดเร็ว 

ตลอดจนส่งเสริมการท างานร่วมกบัแผนกอ่ืนเพื่อให้วิศวกรเขา้ใจวิธีการท างานและปัญหาของแต่

ละแผนก และน าความรู้ท่ีไดม้าปรับใชใ้นการท างานของตนเอง และการมีพี่เล้ียงเพื่อค าแนะน าและ
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สนับสนุนการท างาน เน่ืองจากการมีพี่เล้ียงหรือผูใ้ห้ค  าปรึกษาให้ค  าแนะน านั้นจะสนับสนุนการ

พฒันาทกัษะการท างานของวิศวกร รวมถึงการพฒันาสายอาชีพ 

 

อุปสรรคแนวทางการพฒันาทกัษะวิศวกรของบริษทั ABC จ ากัด อุปสรรคแนวทางการ

พฒันาทกัษะวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั ต่อการฝึกอบรมต่อการก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ี

เหมาะสมและตอบสนองความตอ้งการของพนกังานทุกคน เน่ืองจากความตอ้งการและระดบัความ

เช่ียวชาญของพนักงานอาจแตกต่างกนัไป ท าให้ตอ้งใชเ้วลาในการวางแผนและปรับปรุงหลกัสูตร

อบรมอย่างรอบคอบ  อุปสรรคในดา้นการฝึกปฏิบติังานจริงอาจมีความซับซ้อนและเส่ียงท่ีจะไม่

เกิดภายในห้องเรียน  อุปสรรคการสัมมนาและดูงานอาจมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้เวลานานและมี

ค่าใชจ่้ายสูง  อุปสรรคการท างานเป็นทีมต่อการวางแผนและจดัท าก าหนดการท างานให้เหมาะสม

ส าหรับทุกแผนกอาจเป็นความยากล าบากและไม่ให้ความร่วมมือ อุปสรรคการคน้ควา้ดว้ยตนเอง 

การสร้างแหล่งเรียนรู้ภายในองค์กรอาจตอ้งใช้ทรัพยากรทางการเงินสูง  อุปสรรคการเรียนรู้จาก

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีไม่เหมาะสมส าหรับระดบัความเช่ียวชาญของพนกังานอาจท าให้การฝึกฝน

ไม่เป็นประโยชน์  อุปสรรคการท างานร่วมกบัแผนกอ่ืน เน่ืองจากการใชเ้วลาและทรัพยากรทางการ

เงินในการจดัการมองว่าเสียเวลาและส่งผลต่องาน และการมีพี่เล้ียง พี่เล้ียงอาจมีหนา้ท่ีหลากหลาย

และต้องมีเวลาท างานท่ีกวา้งขวาง บางคร้ังพี่ เล้ียงอาจไม่มีความชัดเจนในบทบาทหรือความ

รับผิดชอบท่ีตอ้งรับท าในการสนบัสนุนวิศวกร 

 

การส่งเสริมแนวทางการพฒันาทกัษะวิศวกรของบริษทั ABC จ ากดั ต่อการฝึกอบรม โดย

ส่งเสริมให้มีสร้างกระบวนการเลือกหลักสูตรท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยการเลือก

หลกัสูตรท่ีมีความตอ้งการจริงจากพนักงาน เพื่อให้การอบรมเป็นประโยชน์ การฝึกปฏิบติังานจริง 

ส่งเสริมให้ใช้การประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและการจ าลองสถานการณ์ฝึกแก้ไขปัญหา

ร่วมกนัในสถานการณ์จริง ส่งเสริมใหมี้การสัมมนา/ดูงาน การใชเ้วลาเพื่อผ่อนคลายจากการท างาน

และการสร้างความเขา้ใจในการท างานขององคก์รอ่ืนๆ เป็นแบบอย่างและใช้เป็นแนวทางส าหรับ

การพฒันาศกัยภาพและสร้างความเขา้ใจของวิศวกรในบริษทั ส่งเสริมการท างานเป็นทีม วางแผน

ให้พนักงานในแต่ละแผนกเรียนรู้การท างานซ่ึงกันและกัน โดยการก าหนดเวลาท่ีเหมาะสม การ

คน้ควา้ดว้ยตนเอง สร้างแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด หอ้งคอมพิวเตอร์ เพื่อเพิ่มความรู้เพิ่มเติมภายใน

องคก์รเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการส่งเสริมการพฒันาทกัษะของวิศวกร การเรียนรู้จากงานท่ีไดรั้บ
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มอบหมาย ส่งเสริมมอบหมายให้พนกังานท างานดว้ยการฝึกปฏิบติัและแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ดว้ย

ตนเอง ส่งเสริมให้การท างานร่วมกับแผนกอ่ืน การจดบนัทึกและน ามาปรับใช้ในการท างานของ

แผนกตนเอง และส่งเสริมการมีพี่เล้ียง ก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของพี่เล้ียงอย่างชดัเจน

สามารถช่วยลดความสับสนและเพิ่มความมัน่ใจใหวิ้ศวกรใหม่ 

การรวมทุกองคป์ระกอบเหล่าน้ีเขา้ดว้ยกนัในแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรจะช่วย

ให้วิศวกรมีความพร้อมในการท างานและมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดการ

พฒันาทกัษะวิศวกรอย่างต่อเน่ืองและยัง่ยืน เป็นวฒันธรรมองค์กรน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

สอดคลอ้งกบั อารยา มูลทองชุน (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทกัษะวิศวกรรมของผูบ้ริหารช่าง 

กรณีศึกษาบริษทัผลิตไฟฟ้าเอกชนแห่งหน่ึง ในการพฒันาทกัษะของวิศวกรดว้ยการฝึกอบรมใน

รูปแบบต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและอายงุานของวิศวกรในบริษทั 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากการศึกษาการการพฒันาทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดัผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

ปัจจัยส่วนบุคคลและข้อมูลของผูส้ัมภาษณ์   พบว่าอายุของวิศวกรบางคนเข้าใกล้อายุ

เกษียณงาน และเกินอายุเกษียณงานยงัคงท างานอยู่ เพราะไม่สามารถผลกัดนัวิศวกรเขา้มาทดแทน

ได ้ดงันั้นแผนกฝ่ายบุคคลและฝ่ายวิศวกรรมควรมีการก าหนดแผนการการถ่ายโอนงานจากวิศวกร

บางคนเขา้ใกลอ้ายุเกษียณงาน เพิ่มทกัษะวิศวกร มีความพร้อมให้สามารถท างานทดแทนวิศวกร     

ท่ีใกลห้รือการเกษียณไปแลว้ได ้ ผูว้ิจยัเลง็เห็นความส าคญัของแผนการฝึกอบรมในงาน  

(On the Job Training Plan) จะตอ้งก าหนดควบคู่กบัแผนงานโดยแผนกฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพราะ

ถา้ไม่มีแผนการฝึกอบรมในงาน (On the Job Training) และโปรโมตวิศวกรทนัทีทนัใด จะท าให้

วิศวกรท่ีไดรั้บการโปรโมตและอนุมติัในการต าแหน่งนั้นไม่สามารถปรับตวัก่อใหเ้กิดปัญหาในการ

บริหารการด าเนินงาน 

ปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะของวิศวกร ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าบริษทัจะตอ้งให้

ความส าคญัและน าขอ้เสนอไปพิจารณา  

1. บริษทัจะตอ้งติดต่อสถาบนัการศึกษาในระดบัมหาวิทยาลยัท่ีมีหลกัสูตรดา้นวิศวกรรมท่ี

สอดคลอ้งกับธุรกิจของบริษทั เพื่อสร้างความร่วมมือและเปิดโอกาสให้นักศึกษาวิศวกรเข้ามา

ฝึกงาน แนวทางน้ีจะท าให้นักศึกษาวิศวกรได้เห็นและเข้าใจงานในสถานท่ีจริง เม่ือกลับไป

มหาวิทยาลัย นักศึกษาจะได้ตั้งใจศึกษาเพิ่มเติม และเม่ือส าเร็จการศึกษา พวกเขาจะสามารถน า
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ความรู้จากต าราเรียนมาใช้ได้ตรงกับงานในแต่ละต าแหน่งอย่างถูกต้องและรวดเร็ว นอกจากน้ี 

บริษทัจะไดรั้บประโยชน์ในดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility)  

2. แผนกฝ่ายบุคคลและแผนกวิศวกรรมจะต้องท างานร่วมกันในวางแผนและก าหนด

งบประมาณส าหรับการจดัการอบรมในแต่ละปี วางแผนตอ้งจะเป็นแบบระยะยาวเพื่อให้ง่ายต่อ

ตดัสินใจและจดัสรรงบประมาณไดอ้ยา่งเหมาะสมจากฝ่ายระดบัผูบ้ริหารในการพิจารณาและอนุมติั 

3. แผนกฝ่ายบุคคลและแผนกวิศวกรรมควรก าหนดมาตรการณ์และบทลงโทษให้ชดัเจน

ส าหรับวิศวกรท่ีไม่ให้ความร่วมมือในการเขา้ร่วมการอบรม เน่ืองจากปัจจุบันมีมาตรการณ์และ

บทลงโทษต่อผูท่ี้ไม่เขา้ร่วมการอบรมไม่ชดัเจนไม่มีการบนัทึก หรือแจง้มาท่ีหวัหนา้วิศวกร 

4. ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าผูบ้ริหารควรลงมาพบปะพูดคุยกบัพนักงานเพื่อเสริมสร้างขวญัและ

ก าลงัใจในการท างาน ก่อให้เกิดความไวใ้จและเป็นแรงกระตุน้ให้พนักงานมีขวญัก าลงัใจในการ

ท างานมากขึ้น 

5. ส่ งเส ริมให้ มี กิจกรรม ทีมบิวด้ิง (Team Building) เพื่ อพัฒนาความร่วมมือและ

ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในทีม ท าให้การท างานร่วมกนัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ปรับปรุง

ทกัษะการส่ือสารระหว่างสมาชิกในทีม ท าให้การส่ือสารเป็นไปอย่างราบร่ืนและเขา้ใจกนัมากขึ้น 

เพื่อให้สมาชิกในทีมเข้าใจและเช่ือมั่นในกันและกัน ท าให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและมัน่คง 

6. ปรับโครงสร้างในการรับบุคคลากรต่างชาติท่ี มีความรู้ ความสามารถ และสอดคลอ้ง

อัตราการว่าจ้าง เช่น วิศวกรชาวอินเดีย วิศวกรอินโดนีเชีย เข้ามาท างานในบริษัท ให้มากขึ้ น 

ส่งเสริมการการพฒันาทกัษะการส่ือสารโดยใชภ้าษาองักฤษ 

7. เปิดโอกาสให้วิศวกรได้มีการเรียนต่อในหลกัสูตรการบริหารจดัการ เพื่อน าความรู้ท่ี

ไดม้าประยุกต์ในการบริหารงาน บริหารองค์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น แทนท่ีสนับสนุนการเรียน

ต่อทางดา้นวิศวกรรมอยา่งเดียว 

 ปัจจยัท่ีส่งเสริมการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรในบริษทั ABC จ ากดั สามารถสรุปได้

ดงัน้ี 

1. พื้นฐานองคค์วามรู้ วิศวกรตอ้งมีพื้นฐานการศึกษาและทฤษฎีท่ีแขง็แกร่งจากการเรียนใน 

ระดบัมหาวิทยาลยั รวมถึงความรู้ในทฤษฎีวิศวกรรมต่าง ๆ  

2. ประสบการณ์และการปฏิบติั การฝึกงานและการปฏิบติัภาคสนามเป็นส่ิงส าคญั เพื่อให ้

วิศวกรไดฝึ้กฝนทกัษะในสถานการณ์จริง รวมถึงการท างานเป็นทีมและการจดัการโครงการ 
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3. การสนับสนุนจากบริษทั การจดัฝึกอบรม การให้ทุนการศึกษา การจดัหาทรัพยากรท่ี

จ าเป็นและการปรับปรุงสถานท่ีท างานให้เหมาะสม ลว้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมการพฒันา

ทกัษะของวิศวกร 

4. การสนับสนุนจากหัวหนา้งาน การให้ค  าปรึกษา การประเมินผลและให้ผลสะทอ้นกลบั 

การสร้างแรงจูงใจ รวมถึงการสนับสนุนดา้นทรัพยากรและโอกาสในการลองผิดลองถูก มีบทบาท

ส าคญัในการพฒันาทกัษะและความมัน่ใจของวิศวกร 

5. สภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างาน การจัดหาสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมและส่งเสริม

ความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงการสนับสนุนทางด้านจิตใจและสังคม มีผลดีต่อการเรียนรู้และการ

พฒันาทกัษะของวิศวกร 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  1.  การศึกษาแนวทางการพฒันาวิศวกรในดา้นอ่ืน ๆ การวิจยัน้ีควรเนน้การวิเคราะห์เชิง

ลึกเก่ียวกับการพฒันาทกัษะวิศวกรในแผนกท่ีไม่ใช่แผนกวิศวกรรม เช่น แผนกขาย การบริการ 

หรือการจัดการโครงการ ซ่ึงมีลักษณะงานท่ีเก่ียวข้องกับวิศวกรในบางส่วน ข้อมูลท่ีได้จาก

การศึกษาและเปรียบเทียบระหวา่งแผนกเหล่าน้ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจถึงความแตกต่างในการพฒันาทกัษะ

ท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถน ามาปรับใช้เพื่อสร้างรูปแบบการพฒันาทักษะท่ีเหมาะสมและ

สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานในแผนกวิศวกรรม นอกจากน้ี การศึกษายงัควรพิจารณาถึงวิธีการท่ีแผนก

อ่ืน ๆ พฒันาทกัษะทั้งในดา้นเทคนิคและดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีความส าคญัต่อการท างาน เช่น ทกัษะการ

ส่ือสารและการท างานเป็นทีม เพื่อให้สามารถน าความรู้ท่ีไดไ้ปปรับใชใ้นแผนกวิศวกรรมไดอ้ย่าง

เหมาะสม 

  2.  การศึกษาแนวทางการพัฒนาสายงานวิศวกร การวิจัยควรให้ความส าคัญกับการ

วิเคราะห์เส้นทางสายอาชีพของวิศวกรในบริษทั โดยศึกษาระดบัต าแหน่งต่าง ๆ ตั้งแต่ระดบัเร่ิมตน้

จนถึงต าแหน่งบริหาร เพื่อให้สามารถวางแผนการพัฒนาทักษะและการศึกษาต่อได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ การศึกษาเส้นทางน้ีจะช่วยให้บริษทัสามารถก าหนดนโยบายการพัฒนาทักษะท่ี

สอดคล้องกับแต่ละระดับของอาชีพ นอกจากน้ีควรเน้นการพัฒนาโอกาสให้วิศวกรสามารถ

หมุนเวียนไปท างานในแผนกหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในบริษทั เพื่อให้พวกเขาไดรั้บประสบการณ์

และทกัษะท่ีหลากหลาย รวมถึงการสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์ภายในองค์กรซ่ึงมีความส าคญัต่อ

การเติบโตในสายอาชีพ 
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. 

  3. การวางแผนการเรียนรู้ในระดบัมหาวิทยาลยัการวิจยัควรเน้นการสนับสนุนให้นิสิต

วิศวกรรมไดรั้บการศึกษาแบบรอบดา้น โดยเฉพาะในดา้นทกัษะเชิงเทคนิคและทกัษะเชิงบุคลิก 

เพื่อเตรียมความพร้อมให้นิสิตสามารถปรับตัวเข้าสู่การท างานในองค์กรและสังคมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยการเรียนรู้ไม่ควรจ ากดัเฉพาะในห้องเรียน แต่ควรเนน้การมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ท่ีสามารถพฒันาทกัษะต่าง ๆ เช่น การท างานเป็นทีม การส่ือสาร การแกปั้ญหา และการปรับตวัให้

เข้ากับการท างานร่วมกับผู ้อ่ืน นอกจากน้ี ควรมีการสร้างความร่วมมือระหว่างบริษัทและ

มหาวิทยาลยั เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลและความรู้ในการพฒันาหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกับ

ความตอ้งการของตลาดแรงงานในอนาคต 

  4.  การวิจัยหลักสูตรการฝึกอบรม การวิจัยเชิงทดลองในหลักสูตรการฝึกอบรมควร

มุ่งเนน้ไปท่ีการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีบริษทัน ามาใช ้โดยพิจารณาทั้งใน

ดา้นผลสัมฤทธ์ิของผูเ้รียน ความพึงพอใจ และการน าความรู้ไปใชจ้ริงในการท างาน นอกจากน้ีควร

มีการวิเคราะห์ถึงขอ้ดีและขอ้เสียของแต่ละหลกัสูตร เพื่อให้สามารถน าขอ้มูลมาใชใ้นการปรับปรุง

หรือพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการของบริษัทในอนาคต การวิเคราะห์น้ีควร

ครอบคลุมทั้งในด้านเน้ือหาของหลักสูตร วิธีการสอน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการฝึกอบรม และการ

ติดตามผลหลงัการฝึกอบรม เพื่อให้มัน่ใจว่าหลกัสูตรท่ีพฒันาขึ้นจะสามารถตอบสนองต่อบทบาท

และความตอ้งการของพนกังานในอนาคตไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 ขอ้เสนอแนะเหล่าน้ีจะช่วยให้บริษทั ABC จ ากดัพฒันาและสนับสนุนทกัษะของวิศวกรใน

องคก์ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อไป 
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วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข 

อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 

ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลกึส าหรับวิศวกร 

เร่ือง “การพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั” 
 

ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกชุดน้ีจดัท าขึ้นเพื่อใชเ้ก็บขอ้มูลประกอบการท างานนิพนธ์ 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 

 

ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้มูลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

1. เพศ…………………… 

2. อาย…ุ………………..ปี 

3. ต าแหน่งงาน 

 1.    วิศวกรโครงสร้าง (Structural Engineer) 

 2.    วิศวกรท่อ (Piping Engineer) 

 3.    วิศวกรไฟฟ้า (Electrical Engineer)  

 4.    วิศวกรเคร่ืองกล (Mechanical Engineer)   

 5.    วิศวกรกระบวนการ ( Process Engineer ) 

 6.    วิศวกรฝ่ายผลิต (Production Engineer) 

 7.    วิศวกรโครงการ (Project Engineer) 

4. อายงุาน.......................ปี 

5. ระดบังาน  

 1.   ระดบั Senior 

 2.   ระดบั Engineer 

เลขท่ีแบบสอบถาม………. 
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ส่วนท่ี  2  แนวค าถามเก่ียวกับทักษะของวิศวกรในการศึกษาการพัฒนาทักษะของวิศวกร 

บริษทั ABC จ ากดั 

 1. หน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นอย่างไร และเก่ียวขอ้งกับกระบวน  

การผลิตอยา่งไร 

 2. ท่านคิดว่าการประเมินผลงานท่ีผ่านมา วิศวกรในแผนกของท่านมีจุดเด่น จุดด้อยท่ีควร

ไดรั้บการพฒันา มีอะไรบา้ง  

 3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการวางแผนเส้นทางอาชีพของวิศวกรในบริษทั ABC จ ากดั 

 4. ท่านคิดว่าทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งงานวิศวกรรม ไดแ้ก่ วิศวกรระดบั

ตน้ ระดับกลาง และระดับสูง ในปัจจุบัน และทักษะจ าเป็นในการรับมือกับความเปล่ียนแปลง

อนาคตมีอะไรบา้ง เรียงตามล าดบัความส าคญั 

 5. ท่ านคิดว่าทักษะท่ีตัวท่านมีในปัจจุบันควรได้รับการพัฒนาทักษะอะไรเพิ่มเติม  

เรียงตามล าดบัความส าคญั  

 6. ท่านคิดว่าทักษะวิศวกรระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง ของวิศวกรในแผนกเดียว  

กับท่าน ท่ีจดัเป็นบุคลากรศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรได้รับการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ผูบ้ริหาร 

(Successor) ทกัษะท่ีมีในปัจจุบนัควรไดรั้บการพฒันาทกัษะอะไร เรียงตามล าดบัความส าคญั 

 

ส่วนท่ี 3  แนวค าถามเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั 

 1 ในปัจจุบนัทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั มีการพฒันาดว้ยวิธีการใดบา้ง 

และท่านคิดวา่วิธีการเหล่านั้นมีความเหมาะสมหรือไม่ 

 2. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อนโยบายและแผนการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร

บริษทั ABC จ ากดั ในปีท่ีผา่นมา  

 3. จากประเภทของทักษะท่ีท่านเห็นว่ามีความส าคัญ ท่านคิดว่าทักษะแต่ละอย่างนั้ น  

ควรมีการพฒันาอยา่งไร  

 4.ท่านมีความคิดเห็นว่า วิธีการเหล่าน้ีสามารถน าไปใช้พฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร

อยา่งไร จึงจะเหมาะสม  

  1) การฝึกปฏิบติัจริง (Apprenticeships) 

  2) การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

  3) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 



 151 

  4) การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

  5) การมีพี่เล้ียง (Mentoring)  

  6) การใหค้  าปรึกษา (Consulting)  

  7) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-learning) 

  8) การพฒันาทกัษะดว้ยวิธีอ่ืน ๆ   

 5. พฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรควรด าเนินการในช่วงเวลาและสถานท่ีใดจึงมีความ

เหมาะสม 

 6. วิ ธี ก ารพัฒนาทักษะวิศวกรระดับต้น  ระดับกลาง และระดับ สู ง  ของวิศวกร 

ในแผนกเดียวกบัท่าน ควรมีวิธีการแตกต่างกนัอยา่งไร  

 7. วิศวกรท่ีจัดเป็นกลุ่มบุคลากรศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรได้รับการเล่ือนต าแหน่ง 

ไปสู่ผูบ้ริหาร (Successor) ควรมีการพฒันาทกัษะต่าง ๆ อยา่งไร  

 8. ปัจจัยอะไรบ้างท่ีส่งเสริมการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด  

และท่านมีข้อเสนอแนะให้องค์กรปรับปรุงปัจจัยเหล่าน้ีอย่างไร เพื่อให้การพัฒนาบุคลากร 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

 9. ปัจจยัอะไรบา้งท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั

และท่านมีข้อเสนอแนะให้องค์กรอย่างไร เพื่อสามารถขจดัอุปสรรค ท าให้การพฒันาบุคลากร 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

ส่วนท่ี 4  แนวค าถามเก่ียวกับขอ้เสนอแนะในการศึกษาการพฒันาทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC 

จ ากดั 

 ท่านมีขอ้เสนอแนะหรือแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรเพิ่มเติมอยา่งไร  
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับฝ่ายบริหาร 
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วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข 

อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 

ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลกึส าหรับฝ่ายบริหาร 

เร่ือง “การพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั” 
 

ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกชุดน้ีจดัท าขึ้นเพื่อใชเ้ก็บขอ้มูลประกอบการท างานนิพนธ์ 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 

 

 

ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้มูลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

1. เพศ…………………… 

2. อาย…ุ………………..ปี 

3. ต าแหน่งงาน................................................................ 

4. อายงุาน.......................ปี 

5. ระดบังาน  

 1.   ระดบั Senior 

 2.   ระดบั Engineer 

 

ส่วนท่ี 2  แนวค าถามเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะของวิศวกรในการศึกษาการพฒันาทกัษะของวิศวกร 

บริษทั ABC จ ากดั 

 1. หน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นอย่างไร และเก่ียวขอ้งกับกระบวน  

การผลิตอยา่งไร 

เลขท่ีแบบสอบถาม………. 
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 2. ท่านคิดว่าการประเมินผลงานท่ีผ่านมา วิศวกรในแผนกของท่านมีจุดเด่น จุดด้อยท่ีควร

ไดรั้บการพฒันา มีอะไรบา้ง  

 3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการวางแผนเส้นทางอาชีพของวิศวกรในบริษทั ABC จ ากดั 

 4. ท่านคิดว่าทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งงานวิศวกรรม ไดแ้ก่ วิศวกรระดบั

ตน้ ระดับกลาง และระดับสูง ในปัจจุบัน และทักษะจ าเป็นในการรับมือกับความเปล่ียนแปลง

อนาคตมีอะไรบา้ง เรียงตามล าดบัความส าคญั 

 5. ท่ านคิดว่าทักษะท่ีตัวท่านมีในปัจจุบันควรได้รับการพัฒนาทักษะอะไรเพิ่มเติม  

เรียงตามล าดบัความส าคญั  

 

ส่วนท่ี 3  แนวค าถามเก่ียวกบัวิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั 

 1 ในปัจจุบนัทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั มีการพฒันาดว้ยวิธีการใดบา้ง 

และท่านมีขอ้เสนอแนะในการพฒันาอยา่งไร 

 2. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อนโยบายและแผนการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร

บริษทั ABC จ ากดั ในปีท่ีผา่นมา  

 3. วิศวกรท่ีจัดเป็นกลุ่มบุคลากรศักยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรได้รับการเล่ือนต าแหน่ง 

ไปสู่ผูบ้ริหาร (Successor) ควรมีการพฒันาทกัษะต่าง ๆ อยา่งไร  

 4. ปัจจัยอะไรบ้างท่ีส่งเสริมการพัฒนาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากัด  

และท่านมีข้อเสนอแนะให้องค์กรปรับปรุงปัจจัยเหล่าน้ีอย่างไร เพื่อให้การพัฒนาบุคลากร 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

 5. ปัจจยัอะไรบา้งท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั

และท่านมีข้อเสนอแนะให้องค์กรอย่างไร เพื่อสามารถขจดัอุปสรรค ท าให้การพฒันาบุคลากร 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

ส่วนท่ี 4  แนวค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการศึกษาการพฒันาทกัษะของวิศวกรบริษทั ABC 

จ ากดั ท่านมีขอ้เสนอแนะหรือแนวทางการพฒันาทกัษะของวิศวกรเพิ่มเติมอยา่งไร 
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ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะห์การหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 156 

ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

(Internal Objective Congruency: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิ 

โครงการวิจัยเร่ือง: การพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

กรณีศึกษา: บริษัท ABC จ ากดั 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Internal Objective Congruency: IOC) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาค่า IOC 

คือขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 - 1.00 ถือวา่เหมาะสมสามารถน าไปใชไ้ด ้แต่ส าหรับขอ้ค าถามท่ี

มีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัออก 

ค่าคะแนน  +1  หมายถึง     ค  าถามมีความเหมาะสม 
    0 หมายถึง      ไม่แน่ใจวา่ค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
   -1 หมายถึง     ค  าถามท่ีไม่มีความเหมาะสม 

ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีท า IOC 
1. ดร.ชนิสรา  แกว้สวรรค ์
2. ดร.ศกัด์ิชาย  จนัทร์เรือง 
3. ดร.ศิรดา  จารุตกานนท ์

ชุดท่ี 1 ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลกึแบบสัมภาษณ์เชิงลกึส าหรับวิศวกรในการพฒันาทักษะของ
วิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล IOC 

1. เพศ +1 +1 +1 1 
2. อาย ุ +1 +1 +1 1 
3. ต าแหน่งงาน +1 +1 +1 1 
4. อายงุาน +1 +1 +1 1 
5. ระดบังาน +1 +1 +1 1 
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ส่วนท่ี 2  แนวค าถามเกีย่วกบัทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในการศึกษาการพฒันาทักษะของ

วิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล 
IOC 

1. หนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานปัจจุบนั
เป็นอยา่งไร และเก่ียวขอ้งกบักระบวนการผลิต
อยา่งไร 

1 1 1 1 

2. ท่านคิดวา่การประเมินผลงานท่ีผา่นมา วิศวกรใน
แผนกของท่านมีจุดเด่น จุดดอ้ยท่ีควรไดรั้บการ
พฒันา มีอะไรบา้ง 

1 1 1 1 

3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการวางแผนเส้นทาง
อาชีพของวิศวกรในบริษทั ABC จ ากดั 

1 1 1 1 

4. ท่านคิดวา่ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งงานวิศวกรรม ไดแ้ก่ วิศวกรระดบัตน้ 
ระดบักลาง และระดบัสูง ในปัจจุบนั และทกัษะ
จ าเป็นในการรับมือกบัความเปลี่ยนแปลงอนาคตมี
อะไรบา้ง เรียงตามล าดบัความส าคญั 

1 1 0 0.67 

5. ท่านคิดวา่ทกัษะท่ีตวัท่านมีในปัจจุบนัควรไดรั้บ
การพฒันาทกัษะอะไรเพิ่มเติม เรียงตามล าดบั
ความส าคญั 

1 1 1 1 

6. ท่านคิดวา่ทกัษะวิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง และ
ระดบัสูง ของวิศวกรในแผนกเดียวกบัท่าน ท่ีจดัเป็น
บุคลากรศกัยภาพสูง (Talent) ท่ีสมควรไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่งไปสู่ผูบ้ริหาร (Successor) ทกัษะท่ีมีใน
ปัจจุบนัควรไดรั้บการพฒันาทกัษะอะไร เรียง
ตามล าดบัความส าคญั 

1 1 0 0.67 
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ส่วนท่ี 3 แนวค าถามเกีย่วกบัวิธีการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 
 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล IOC 

1. ในปัจจุบนัทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั 
ABC จ ากดั มีการพฒันาดว้ยวิธีการใดบา้ง และท่าน
คิดวา่วิธีการเหล่านั้นมีความเหมาะสมหรือไม่ 

1 1 1 1 

2. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อนโยบายและ
แผนการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั 
ABC จ ากดั ในปีท่ีผา่นมา 

1 1 1 1 

3. จากประเภทของทกัษะท่ีท่านเห็นวา่มี
ความส าคญั ท่านคิดวา่ทกัษะแต่ละอยา่งนั้น ควรมี
การพฒันาอยา่งไร 

1 1 1 1 

4. ท่านมีความคิดเห็นวา่ วิธีการเหล่าน้ีสามารถ
น าไปใชพ้ฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรอยา่งไร 
จึงจะเหมาะสม 
   1) การฝึกปฏิบติัจริง (Apprenticeships) 
   2) การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
   3) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
   4) การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 
   5) การมีพี่เล้ียง (Mentoring) 
   6) การใหค้  าปรึกษา (Consulting) 
   7) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-learning) 
   8) การพฒันาทกัษะดว้ยวิธีอ่ืน ๆ 

1 1 1 1 

5. พฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรควร
ด าเนินการในช่วงเวลาและสถานท่ีใดจึงมีความ
เหมาะสม 

1 1 0 0.67 

6. วิธีการพฒันาทกัษะวิศวกรระดบัตน้ ระดบักลาง 
และระดบัสูง ของวิศวกรในแผนกเดียวกบัท่าน 

1 1 1 1 
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ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล IOC 

ควรมีวิธีการแตกต่างกนัอยา่งไร 
7. วิศวกรท่ีจดัเป็นกลุ่มบุคลากรศกัยภาพสูง 
(Talent) ท่ีสมควรไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไปสู่
ผูบ้ริหาร (Successor) ควรมีการพฒันาทกัษะต่าง ๆ 
อยา่งไร 

1 1 0 0.67 

8. ปัจจยัอะไรบา้งท่ีส่งเสริมการพฒันาทกัษะ
วิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดั และท่านมี
ขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์รปรับปรุงปัจจยัเหล่าน้ี
อยา่งไร เพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

1 1 1 1 

9. ปัจจยัอะไรบา้งท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา
ทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC จ ากดัและ
ท่านมีขอ้เสนอแนะให้องคก์รอยา่งไร เพื่อสามารถ
ขจดัอุปสรรค ท าใหก้ารพฒันาบุคลากรมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

1 1 1 1 

 
 

ส่วนท่ี 4 แนวค าถามเกีย่วกบัข้อเสนอแนะในการศึกษาการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC 

จ ากดั 

 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล IOC 

1. ท่านมีขอ้เสนอแนะหรือแนวทางการพฒันา
ทกัษะของวิศวกรเพิ่มเติมอยา่งไร 

1 1 1 1 
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ชุดท่ี 2 ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลกึแบบสัมภาษณ์เชิงลกึส าหรับฝ่ายบริหารในการ

พฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล IOC 

1. เพศ +1 +1 +1 1 
2. อาย ุ +1 +1 +1 1 
3. ต าแหน่งงาน +1 +1 +1 1 
4. อายงุาน +1 +1 +1 1 
5. ระดบังาน +1 +1 +1 1 
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ส่วนท่ี 2  แนวค าถามเกี่ยวกับทักษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในการศึกษาการพัฒนาทักษะของ
วิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 
 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล IOC 

1. หนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานปัจจุบนั
เป็นอยา่งไร และเก่ียวขอ้งกบักระบวนการผลิต
อยา่งไร 

1 1 1 1 

2. ท่านคิดวา่การประเมินผลงานท่ีผา่นมา วิศวกรใน
แผนกของท่านมีจุดเด่น จุดดอ้ยท่ีควรไดรั้บการ
พฒันา มีอะไรบา้ง 

1 1 1 1 

3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการวางแผน
เส้นทางอาชีพของวิศวกรในบริษทั ABC จ ากดั 

1 1 1 1 

4. ท่านคิดวา่ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งงานวิศวกรรม ไดแ้ก่ วิศวกรระดบัตน้ 
ระดบักลาง และระดบัสูง ในปัจจุบนั และทกัษะ
จ าเป็นในการรับมือกบัความเปลี่ยนแปลงอนาคตมี
อะไรบา้ง เรียงตามล าดบัความส าคญั 

1 1 0 0.67 

5. ท่านคิดวา่ทกัษะท่ีตวัท่านมีในปัจจุบนัควรไดรั้บ
การพฒันาทกัษะอะไรเพิ่มเติม เรียงตามล าดบั
ความส าคญั 

1 1 1 1 
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ส่วนท่ี 3 แนวค าถามเกีย่วกบัวิธีการพฒันาทักษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษัท ABC จ ากดั 

 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิรดา ผล IOC 

1. ในปัจจุบนัทกัษะวิศวกรรมของวิศวกร
บริษทั ABC จ ากดั มีการพฒันาดว้ย
วิธีการใดบา้ง และท่านคิดวา่วิธีการ
เหล่านั้นมีความเหมาะสมหรือไม่ 

1 1 1 1 

2. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อนโยบาย
และแผนการพฒันาทกัษะวิศวกรรมของ
วิศวกรบริษทั ABC จ ากดั ในปีท่ีผา่นมา 

1 1 1 1 

3. วิศวกรท่ีจดัเป็นกลุ่มบุคลากรศกัยภาพ
สูง (Talent) ท่ีสมควรไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งไปสู่ผูบ้ริหาร (Successor) ควรมี
การพฒันาทกัษะต่าง ๆ อยา่งไร 

1 1 1 1 

4. ปัจจยัอะไรบา้งท่ีส่งเสริมการพฒันา
ทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั ABC 
จ ากดั และท่านมีขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์ร
ปรับปรุงปัจจยัเหล่าน้ีอยา่งไร เพื่อใหก้าร
พฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1 1 1 1 

5. ปัจจยัอะไรบา้งท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ
พฒันาทกัษะวิศวกรรมของวิศวกรบริษทั 
ABC จ ากดัและท่านมีขอ้เสนอแนะให้
องคก์รอยา่งไร เพื่อสามารถขจดัอุปสรรค 
ท าใหก้ารพฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

1 1 1 1 
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ส่วนท่ี 4 แนวค าถามเกีย่วกบัข้อเสนอแนะในการศึกษาการพฒันาทักษะของวิศวกรบริษัท ABC 
จ ากดั 
 

ขอ้ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

ดร.ชนิสรา ดร.ศกัด์ิ
ชาย 

ดร.ศิร
ดา 

ผล IOC 

1. ท่านมีขอ้เสนอแนะหรือแนวทางการพฒันา
ทกัษะของวิศวกรเพิ่มเติมอยา่งไร 

1 1 1 1 
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ภาคผนวก ง 

เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก จ 

ผลการตรวจอกัขราวิสุทธ์ิ 
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ผลการตรวจอกัขราวิสุทธ์ิ 
ผลรวม บทท่ี 1-5 

 
บทท่ี 1 

 
บทท่ี 2 

  
บทท่ี 3 

 
บทท่ี 4 

  
บทท่ี 5 

  



ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล ศรัณย ูชูช่ืน 
วัน เดือน ปี เกดิ 25 พฤศจิกายน 2523 
สถานท่ีเกดิ ชลบุรี 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 166/6 หมู่ท่ี 7 ต าบลหนองขา้งคอก อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี 20000 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

รองผูจ้ดัการฝ่ายวิศวกรรมออกแบบ 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี สาขาวิชาวิศวกรรมต่อเรือและเคร่ืองกลเรือ   
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาตร์  
ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยับูรพา 

รางวัลหรือทุนการศึกษา -   
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