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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) แนวทางในการพฒันาขีดความสามารถของธุรกิจงานหุม้
ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั 2) แนวทางการพฒันาสมรรถนะ ของพนกังานหุม้ฉนวน 
ส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคือ กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ กลุ่มวิศวกร/ 
ผูเ้ช่ียวชาญ และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 15 คน ใชว้ิธีวิจยัเชิงคุณภาพโดยเคร่ืองมือในการ
วิจยัคือ การวิเคราะห์ขอ้มลูการด าเนินงาน ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล และค าถามก่ึงโครงสร้างส าหรับการ
สมัภาษณ์เชิงลึก 
 จากการวิจยัระบุองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานทั้ง 3 ดา้น คือ จากการ
วิจยัสามารถระบุองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานทั้ง 3 ดา้น คือ 1.  ดา้นความรู้ 
ไดแ้ก่ 1) ความรู้เก่ียวกบั ขั้นตอนการปฏิบติังาน 2) ความรู้เก่ียวกบัวตัถุดิบและการใชง้าน 3) ความรู้
เก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพ 4) ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบังานหุม้ฉนวน 5) ความรู้เก่ียวกบัมาตรฐานการหุม้ฉนวน
สากลและ 6) ความรู้เก่ียวกบั กฎระเบียบบริษทั 2.  ดา้นทกัษะ ไดแ้ก่ 1) ทกัษะพ้ืนฐานในการปฏิบติังาน 
2) ทกัษะในการติดตั้งช้ินงาน 3) ทกัษะในการประดิษฐช้ิ์นงาน 4) ทกัษะในการควบคุมงาน และ 5) ทกัษะ
ในการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ และ 3.  ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ ไดแ้ก่ 1) คุณลกัษณะดา้นการท างานเป็น
ทีม 2) คุณลกัษณะความมีภาวะผูน้ า 3) คุณลกัษณะดา้นการสร้างแรงจูงใจ และ 4) คุณลกัษณะดา้นความใฝ่
รู้ โดยน าองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีคน้พบเพ่ือสร้างแนวทางในการพฒันาสมรรถนะใหก้บัพนกังานหุม้
ฉนวน ประเภทสมรรถนะทั้ง 3 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะใน
หนา้ท่ี ควรท่ีมุ่งเนน้พฒันาสมรรถนะตามหนา้ท่ี ใหก้บัพนกังานเพ่ือ ใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะการด าเนิน
ธุรกิจ ในการเพ่ิม ขีดความสามารถในการแข่งขนั และแนวทางการพฒันาสมรรถนะ โดยการฝึกอบรมใน
หอ้งเรียน การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการและการฝึกอบรมขณะปฏิบติังานจริง โดยใชร้ะยะเวลา 2 สปัดาห์ ถึง 
2 เดือน วดัผลการด าเนินงานใชวิ้ธีพิจารณาจากดชันีสมัฤทธิผลของหน่วยงานและการประเมินผล 
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 The research was to study 1) guidelines for developing insulating business capabilities for  
the gas and oil industry and 2) guidelines for developing the competency of insulating workers in the  
gas and oil industry. The sample group consisted of 15 people who belonged to a group of  
administrators or managers, a group of engineers and specialists, and a group of operational workers.  
The study was a qualitative research. The instrument of the study consisted of the analysis of the  
operation, the data from Personnel Department, and the semi-structured in-depth interviews. 
 From the study, three components of competency were identified. They were 1) knowledge :  
(1) knowledge on operational stage (2) knowledge on raw materials and theiruses, (3) knowledge on  
quality criteria, (4) general knowledge on insulation, (5) knowledge on the standard and international  
insulation, and (6) knowledge on the company regulations; 2) skills: (1) basic skills of operation, (2)  
skill of installation work, (3) skill in crafting, (4) skill in work control and (5) skill in communicating in  
English; and 3) specific features: (1) feature of team work, (2) feature of leadership, (3) feature of  
motivation, and (4) feature of curiosity. Insulation workers should be developed  to have these  
competencies. There were three types of competencies: main competency, competency of management,  
and competency of their duties. First, the competency of duties should be developed for employees in  
order to be suitable for the business feature and to increase the capabilities for business competition. It is  
suggested that there should  be classroom training, workshop training and on the job training. The time  
spent for training should be 2 weeks or 2 months. The results of the training should be based on the  
performance index and evaluation of the organization. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 

 อุตสาหกรรมการผลิตก๊าซ และน ้ามนั (Oil and gas industries) ในปัจจุบนั ถือเป็นธุรกิจ 
ท่ีส าคญั เพราะพลงังานและผลิตภณัฑต่์าง ๆ ท่ีใชใ้นโลกยงัแปรรูปมาจากก๊าซ และน ้ามนัโดยการ
น า มาบริโภค ในเชิงพลงังาน และเป็นวตัถุดิบตั้งตน้ในการผลิตสินคา้อ่ืน ๆ มากมาย เช่น
อุตสาหกรรม พลาสติก, อุตสาหกรรมเส้นใยและส่ิงทอ รวมถึงวสัดุต่างท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใช้
ชีวติประจ าวนัของเรา ถึงแมว้า่จะมีความพยายามพฒันานวตักรรมดา้นพลงังานใหม่ ๆ เช่น รถ
พลงังานไฟฟ้า และพลงังานทดแทนต่างเขา้มา แต่ก็ยงัถือวา่มีสัดส่วนนอ้ยมากเม่ือเทียบกบัการ
บริโภคผลิตภณัฑก์๊าซและน ้ามนั (Andreas klein schmidt, 2016) 
 บริษทั AAA เป็นบริษทัท่ีท าธุรกิจอยูใ่นกลุ่มรับเหมาก่อสร้างรายใหญ่ในประเทศไทย 
ปัจจุบนัด าเนินธุรกิจงาน แปรรูป และติดตั้งโครงสร้างเหล็ก (Steel structure) ระบบท่อ (Piping) 
โรงงานส าเร็จรูป (Module) และผลิตภณัฑเ์หล็กอ่ืน ๆ (Other steelwork) ในอุสาหกรรมการ
ก่อสร้าง ระบบสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐาน โรงไฟฟ้า โรงกลัน่น ้ามนั โรงแยกก๊าซ โรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ปัจจุบนับริษทัไดรั้บสัญญาวา่จา้งใหด้ าเนินการก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป 
(Module) ส าหรับแยกก๊าซแอลเอน็จี (LNG) เพื่อส่งออกไปติดตั้งยงัต่างประเทศ 

 

 
 
ภาพท่ี 1-1  ระบบท่อโรงกลัน่น ้ามนั และโรงแยกก๊าซ (Central control administration of the  
                  fuel and energy complex, 2016) 
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 ภาพท่ี 1-1 แสดงลกัษณะงานก่อสร้างโรงกลัน่น ้ามนัและโรงแยกก๊าซธรรมชาติ โดยงาน
การแปรรูปและประกอบโรงงานส าเร็จนั้น จะมีลกัษณะของกลุ่มงานหลกัในการก่อสร้างท่ีเป็นองค ์
ประกอบของตวัโรงงานส าเร็จรูป คือ งานโครงสร้าง งานระบบท่อ งานระบบไฟฟ้า งานติดตั้ง
อุปกรณ์งานสีและงานหุม้ฉนวน 
 งานหุม้ฉนวน (Insulation) ส าหรับอุตสาหกรรมการผลิตก๊าซและน ้ามนั (Oil and gas 
industries) มีวตัถุประสงคห์ลกั คือการอนุรักษพ์ลงังานเพื่อ ลดความสูญเปล่าจากการถ่ายเทความ
ร้อนออกจากระบบ การสูญเสียความเยน็จากการรับความร้อนภายนอกเขา้สู่ระบบ ลดมลพิษทาง
เสียงอนัเกิดจากเสียงดงั จากการด าเนินกิจกรรมการผลิต  และการรักษาระดบัอุณหภูมิในระบบการ
ผลิตใหเ้สถียรตามมาตรฐานการด าเนินงาน เพื่อใหด้ าเนินกิจกรรมการผลิตไดต่้อเน่ือง ซ่ึงการควบ
ควบอุณหภูมิของระบบ มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อกระบวนการผลิต โดยรูปแบบงานหุม้ฉนวนจะ
แบ่งออกเป็น 3 ประเภทหลกั ๆ คือ 

1. การหุม้ฉนวนส าหรับงานร้อน (High temperature insulation) มีช่วงอุณหภูมิการ
ด าเนินกระบวนการระหวา่ง อุณหภูมิบรรยากาศ  ถึง 1,400 องศาเซลเซียส 

2. การหุม้ฉนวนส าหรับงานเยน็ (Low temperature insulation) มีช่วงอุณหภูมิการด าเนิน
กระบวนการระหวา่ง -230 องศาเซลเซียส ถึงอุณหภูมิบรรยากาศ 

3. การหุม้ฉนวนส าหรับงานควบคุมเสียง (Acoustic Insulation) มีช่วงความถ่ีเสียง
ระหวา่งการด าเนินกระบวนการระหวา่ง 250 Hz.-8000 Hz. 
 การหุม้ฉนวนนอกจากวตัถุประสงค ์การอนุรักษพ์ลงั และการควบคุมอุณหภูมิในระบบ
แลว้ งานหุม้ฉนวนเยน็ยงัเป็นการป้องกนัการกลัน่ตวัเป็นหยดน ้า (Condensation) บนผวิของฉนวน 
และป้องกนัการแทรกซึมของน ้า (Water ingress) เขา้ไปในระบบฉนวน ซ่ึงถา้เกิดการแทรกซึมของ
ความช้ืนหรือน ้า จะเป็นสาเหตุใหเ้กิดการกดักร่อนอยา่งรุนแรงบนท่อโลหะหรือ การกดักร่อนใต้
ฉนวน (Corrosion Under Insulation: CUI) จะท าใหอ้ายกุารใชง้านของท่อทั้งระบบสั้นลงกวา่ท่ีควร
จะเป็นและตอ้งเสียค่าใชจ่้ายมหาศาลในการซ่อมบ ารุง รวมทั้งค่าใชจ่้ายจากการเสียโอกาสจากการ
ผลิตก่อนก าหนดดว้ย การหุม้ฉนวนส าหรับงานควบคุมเสียง เป็นการลดระดบัความถ่ีเสียงท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งกิจกรรมการผลิต เพื่อควบคุมมลพิษทางเสียงท่ีเกินกวา่มาตรฐานก าหนดและเป็นอนัตราย
ต่อสุขภาพ ของผูป้ฏิบติังานในบริเวณนั้นได ้โดยขั้นตอนการด าเนินการตอ้งเป็นไปตามมาตรฐาน 
สากลท่ีทัว่โลกยอมส าหรับใชใ้นอุตสาหกรรม ก๊าซและน ้ ามนั เช่น CINI, ASTM, ISO 
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ภาพท่ี 1-2  งานหุม้ฉนวนท่อ ในอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั 
 

 
 
ภาพท่ี 1-3  ปัญหาการกดักร่อนของท่อในอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั (Amrcell Engineering  
  Ing., 2016) 
 
 ดงัแสดงในภาพท่ี 1-2  เป็นลกัษณะงานหุม้ฉนวนท่อและถงัชนิดต่าง ๆ และ ภาพท่ี 1-3 
แสดงถึงระบบงานหุม้ฉนวนลม้เหลว (Failure of insulation system) และเกิดการกดักร่อนอยา่ง
รุนแรงบนผวิท่อ ดงันั้นงานหุ้มฉนวนจึงมีความจ าเป็นท่ีตอ้งใชพ้นกังานท่ีมีความรู้ และมีความ
ช านาญ ในการติดตั้ง จึงจะไดง้านท่ีมีคุณภาพเพียงพอ ตามมาตรฐานท่ีตอ้งการ 
 การเติบโตทางดา้นธุรกิจ งานหุม้ฉนวนในอุตสาหกรรมการผลิตก๊าซและน ้ามนั (Oil and 
gas industries) จะมีแนวโนม้ความเติบโตไปในทิศทางเดียวกนักบัอุสาหกรรมการผลิต และปริมาณ
การบริโภครวมผลิตภณัฑท่ี์เก่ียวขอ้งกบั ก๊าซและน ้ามนั จากรายงานขอ้มูลในอดีตและการพยากรณ์
แนวโนม้ปริมาณการใชว้ตัถุดิบหุม้ฉนวนทุกประเภททัว่โลก มีแนวโนม้สูงข้ึนต่อเน่ืองทุก ๆ ปี 
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ภาพท่ี 1-4  ขอ้มูลปริมาณการใชว้ตัถุดิบหุม้ฉนวนและพยากรณ์ปริมาณการใชใ้นอนาคต 
  (UN, IHS CERA, Mckinsey global institute, 2016) 
 
 ภาพท่ี 1-4  แสดงถึงขอ้มูลการใชว้ตัถุดิบหุม้ฉนวนทุกประเภท ทัว่โลก และจากการ
พยากรณ์ การใชง้านในอนาคตมีแนวโนม้สูงเพิ่มข้ึนเร่ือยทุกปี นัน่ยอ่มท าใหค้วามตอ้งการพนกังาน
ท่ีมีความช านาญการในการติดตั้งฉนวนเพิ่มข้ึนดว้ยเช่นกนั 
 การด าเนินงานในโครงการก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับแยกก๊าซ แอล
เอน็จี (LNG) บริษทัไดว้า่จา้ง บริษทัผูรั้บเหมาช่วงต่อ (Lower tier sub-contractor) ส าหรับงานติดตั้ง
งานหุม้ฉนวน เป็นผูด้  าเนินการทั้งหมดตั้งแต่การจดัหาวตัถุดิบ การจดัการดา้นก าลงัคน การ
ด าเนินการติดตั้ง การบริหารควบคุมความกา้วหนา้ของงานตามแผน การตรวจและควบคุมคุณภาพ 
ซ่ึงจากการด าเนินงานไดป้ระสบกบัปัญหาหลายดา้น เช่น ปัญหาการจดัการดา้นการวางแผน และ
การควบคุมงานใหไ้ดต้ามแผน เพราะทางผูรั้บเหมาไม่สามารถสรรหา พนกังานท่ีมีความสามารถใน
ดา้นน้ี ในปริมาณท่ีเพียงพอได ้จึงเกิดปัญหาการขาดแรงงานฝีมือ แลว้ส่งผลกระทบโดยรวมต่อ
ความกา้วหนา้ของโครงการ และเส่ียงต่อการโดนปรับ จากทางบริษทัผูว้า่จา้งงาน ปัญหาดา้นการ
จดัการคุณภาพ ประสบกบัปัญหาคุณภาพไม่สามารถท าไดต้ามความตอ้งการ ของสเปคโครงการ 
อนัเน่ืองมาจากมีพนกังานจ านวนมากขาดความรู้ และทกัษะท่ีเพียงพอในการท างาน และปัญหาการ
จดัการระบบคุณภาพโดยรวมท่ีขาดประสิทธิภาพ  
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ภาพท่ี 1-5  เปรียบเทียบแผนการเพิ่มก าลงัคนและก าลงัคนท่ีรับไดจ้ริง  
 
 ภาพท่ี 1-5  แสดงกราฟการเปรียบเทียบระหวา่งก าลงัคนท่ีวางแผนส าหรับการสรรหา 
วา่จา้ง เขา้มาท างานในแต่ละช่วงเวลา เปรียบเทียบกบัก าลงัคนท่ีสรรหาไดจ้ริง จะเห็นไดว้า่ตั้งแต่
ช่วงเร่ิมตน้ จนเกือบถึงช่วงทา้ยโครงการ ก าลงัคนท่ีสรรหาไดจ้ริงจะต ่ากวา่ท่ีวางแผนเอาไว ้ท าให้
ส่งผลกระทบต่อความกา้วหนา้ของโครงการและก าหนดการส่งมอบงานใหก้บัลูกคา้ จึงตอ้งขยาย
ช่วงเวลาด าเนินงานออกไป ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรง ต่อเป้าหมายหลกัของงานจดัการโครงการ 
รวมคือ ใชเ้วลา เพิ่มมากข้ึน ตน้ทุนค่าแรงในการรักษาแรงงานไวสู้งข้ึน ค่าเช่าเคร่ืองจกัรอุปกรณ์
เพิ่มข้ึน และความล่าชา้ในการส่งมอบ ส่งผลกระทบต่อแผนโดยรวมของลูกคา้ อนัก่อใหเ้กิดความ
พึงพอใจลูกคา้ลดต ่าลงและเส่ียงต่อการฟ้องร้อง เพื่อขอค่าปรับเน่ืองจากงานล่าชา้ ความพยายามใน
การเพิ่มก าลงั คน เพื่อใหก้ารด าเนินโครงการมีความกา้วหนา้ตามแผน ยงัท าใหต้อ้งมีการรับแรงงาน
ดอ้ยฝีมือเขา้มาท างานเพราะขาดแคลนแรงงานท่ีมีฝีมือ ยอ่มส่งผลกระทบโดยตรงกบัคุณภาพของ
งาน จากขอ้มูลบนัทึกปัญหาคุณภาพและสาเหตุของการเกิดปัญหาคุณภาพ พบวา่พนกังานส่วนใหญ่
ยงัเป็นแรงงานดอ้ยฝีมือ ขาดความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 

 แผนก าลงัคนท่ีตอ้งการ 
 ก าลงัคนท่ีสรรหาไดจ้ริง 

ช่วงขยายเวลาเพ่ิม 
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ภาพท่ี 1-6  ประเภทสาเหตุของต าหนิ และสัดส่วนเปอร์เซ็นตท่ี์เกิดข้ึน (บริษทั AAA, 2559) 
 

 
 
ภาพท่ี 1-7  การจดัเรียงสาเหตุของปัญหาตามหลกัการพาเรโต ้(บริษทั AAA, 2559) 
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 ภาพท่ี 1-6 และ ภาพท่ี 1-7  แสดงถึงสาเหตุหลกัท่ีท าใหเ้กิดปัญหาคุณภาพ ท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งด าเนินการ โดยการแสดงสัดส่วนเปอร์เซ็นตข์องสาเหตุปัญหา และเรียงล าดบัความส าคญั
ของปัญหาโดยใชห้ลกัการพาเรโต ้จากขอ้มูลจะพบวา่สาเหตุอนัดบัหน่ึง ท่ีมีผลกระทบท าใหเ้กิด
ปัญหาดา้นคุณภาพคือ ฝีมือแรงงานไม่ดี (Poor workmanship) สูงถึง 67 เปอร์เซ็นต ์ของสาเหตุท่ีท า
ใหเ้กิดปัญหาคุณภาพทั้งหมด จากทั้งปัญหาขาดแคลนแรงงานมีฝีมือในปริมาณตามท่ีตอ้งการตาม
ช่วงและปัญหาคุณภาพท่ีเกิดข้ึน อนัเน่ืองมาจากสาเหตุฝีมือแรงงานไม่ดี ผูว้ิจยัมุ่งหวงัท่ีจะแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ เหล่าน้ีใหล้ดลงในอนาคต 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา ”แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงาน
หุม้ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั: กรณีศึกษางานก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป (Module) 
ส าหรับแยกก๊าซ แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA” เพื่อประโยชน์ในดา้นการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ คุณภาพงาน และเพื่อแกปั้ญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ ในการท างานของงานหุม้
ฉนวน 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

  1.  แนวทางในการพฒันาขีดความสามารถของธุรกิจงานหุม้ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรม
ก๊าซและน ้ามนั 
  2.  แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและ
น ้ามนั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 ในการศึกษาวจิยัเร่ือง “แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงานหุม้
ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั: กรณีศึกษางานก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป (Module) 
ส าหรับแยกก๊าซ แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA” มีกรอบแนวความคิด ดงัน้ี 
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แบบเก่า 
 
แบบใหม่ 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-8  กรอบแนวความคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
  1.  เพิ่มขีดความสามารถของธุรกิจงานหุม้ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั ให้
เท่าเทียม หรือสามารถแข่งขนักบับริษทัขา้มชาติ 
  2.  สามารถสร้างแนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวนส าหรับ
อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั เพื่อน าไปฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

ปัจจัย :  

ทฤษฎสีมรรถนะ 

 ความรู้(Knowledge) 

 ทกัษะ(Skill) 

 คุณลกัษณะเฉพาะ(Attribute) 

ประเภทสมรรถนะ 

 สมรรถนะหลกั               

(Core competency) 

 สมรรถนะบริหาร

(Managerial competency) 

 สมรรถนะในหนา้ท่ี 

(Function competency) 

(McClelland, 1973) 

 ยงัไม่มีแนวทางการพฒันาความรู้ ทกัษะ ท่ีเป็นรูปแบบ

ท่ีชดัเจน 

 แนวทางการพฒันาฝีมือแรงงานจะเป็นการฝึกโดยการ

ใหเ้รียนรู้จากการท างานจริงจากเพ่ือนร่วมงาน 

 อตัราปัญหาคุณภาพสูง อตัราการร้องเรียนจากลูกคา้สูง

และเส่ียงต่อค่าปรับจากปัญหาคุณภาพสูง 

 แนวทางในการพฒันาขีดความสามารถของธุรกิจงานหุม้ฉนวน

ส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ ามนั 

 แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวนส าหรับ

อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ ามนั 

 ลดปัญหาคุณภาพและสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัลูกคา้ 
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  3.  สามารถปรับปรุงปัญหาคุณภาพของงานหุม้ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและ
น ้ามนั ใหไ้ดคุ้ณภาพตามมาตรฐานสากล สามารถควบคุมตน้ทุนทางดา้นคุณภาพใหแ้ข่งขนัไดแ้ละ
ลดความเส่ียงต่อค่าปรับหลงัการส่งมอบงานจากปัญหาคุณภาพ 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 ศึกษาสมรรถนะประกอบไปดว้ย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ
เฉพาะของบุคคล (Attributes) และประเภทของสมรรถนะ 3 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั (Core 
competency) สมรรถนะบริหาร (Managerial competency) และสมรรถนะในหนา้ท่ี (Function 
competency) ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานหุม้ฉนวนในอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั อนัจะน ามาซ่ึง
แนวทางการพฒันาสมรรถนะใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 
 ขอบเขตด้านประชากร 

ผูว้จิยัก าหนดขอบเขตดา้นประชากรโดย เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหารโครงการและ
ผูจ้ดัการ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นงานหุม้ฉนวน วศิวกรโครงการ และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จนกวา่จะได้
ขอ้มูลท่ีอ่ิมตวั โดยกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมาจากบริษทัผูใ้หส้ัญญาวา่จา้งงานรับเหมา (Contractor), บริษทั
ผูรั้บสัญญารับเหมางานก่อสร้าง (Module sub-contractor) และบริษทัผูรั้บสัญญารับช่วงงานเหมาต่อ 
(Lower tier sub-contractor)  ท่ีมีส่วนร่วมท างานในโรงประกอบ โรงงานส าเร็จรูป (Module) 
ส าหรับแยกก๊าซ แอลเอ็นจี บริษทัก่อสร้าง AAA 
 ขอบเขตด้านเวลา 
 การศึกษาคร้ังน้ีใชเ้วลาในการศึกษา ระหวา่ง 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 ถึง 31 มกราคม      
พ.ศ. 2560 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 สมรรถนะ (Competency) คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะของ
บุคคล (Attributes) ซ่ึงบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็นวธีิคิดและพฤติกรรมในการท างานท่ีจะส่งผลต่อ
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคล และมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อนัจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จ
ตามมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดเอาไว ้
 สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี เพื่อ
แสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 
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 สมรรถนะบริหาร (Professional/ Managerial competency) คือ คุณสมบติัความสามารถ
ดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อใหง้านส าเร็จ และ
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์าร 
 สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) คือคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการขีดความสามารถ 
(Capability) คือ สมรรถภาพขององคก์ร ท่ีไดม้าจากกระบวนการท างานร่วมกนัของบุคลากรใน
องคก์ร ผา่นการใชค้วามรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) ของแต่ละคน 
และองคก์รไดมี้การประสานและบูรณาการ ความสามารถของบุคลากรของทุกหน่วยงาน 
(Integrated competencies) ใหร้วมเป็นหน่ึง ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดการผนึกพลงัหรือการสนธิก าลงั 
(Synergy) เพื่อร่วมมือกนัในการด าเนินกลยทุธ์ใหบ้รรลุผลตามวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
 งานหุม้ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั (Insulation work for oil and gas 
industries) คือหุม้วสัดุฉนวนบนท่อหรืออุปกรณ์ในระบบโรงงานผลิตน ้ามนัและโรงแยกก๊าซ โดย
วตัถุประสงคคื์อการอนุรักษพ์ลงังาน และการควบระดบัอุณหภูมิในระบบการผลิตให้เสถียรตาม
มาตรฐานการด าเนินงาน โดยรูปแบบงานหุม้ฉนวนจะมี 3 ประเภทหลกั ๆ ไดแ้ก่ 
  1.  การหุม้ฉนวนส าหรับงานร้อน (High temperature insulation) มีช่วงอุณหภูมิการ
ด าเนินกระบวนการระหวา่ง อุณหภูมิบรรยากาศ  ถึง 1400 องศาเซลเซียส 
  2.  การหุม้ฉนวนส าหรับงานเยน็ (Low temperature insulation) มีช่วงอุณหภูมิการด าเนิน
กระบวนการระหวา่ง -230 องศาเซลเซียส ถึงอุณหภูมิบรรยากาศ 
  3.  การหุม้ฉนวนส าหรับงานควบคุมเสียง (Acoustic insulation) มีช่วงความถ่ีเสียง
ระหวา่งการด าเนินกระบวนการระหวา่ง 250 Hz-8000Hz. 
 อุตสาหกรรมการผลิตก๊าซและน ้ามนั (Oil and gas industries) คืออุตสาหกรรมการผลิต
แปรรูปก๊าซธรรมชาติ (Natural gas) และน ้ามนัดิบ (Crude) ใหเ้ป็นผลิตภณัฑด์า้นพลงังานประเภท
ต่าง ๆ เช่น ก๊าซแอลเอน็จี ก๊าซเอน็จีว ีก๊าซแอลพีจี น ้ามนัเบนซิล หรือน ้ามนัดีเซล เป็นตน้ 
 พนกังานหุม้ฉนวน (Insulator) คือพนกังานท่ีปฏิบติังานโดยตรง ในการน าวสัดุฉนวนไป
หุม้บนท่อหรืออุปกรณ์ในระบบโรงงานผลิตน ้ามนัและโรงแยกก๊าซ 
 โรงงานส าเร็จรูป (Module) คือส่วนของโรงงานท่ีประกอบข้ึนมาจากส่วนประกอบยอ่ย
ต่าง ๆ เช่นโครงสร้าง ระบบท่อ อุปกรณ์ ระบบไฟฟ้า ในโรงงานประกอบ เพื่อน าส่งไปติดตั้งยงั
สถานท่ีก่อสร้างโรงงานจริง 
 ก๊าซแอลเอน็จี (LNG: Liquefied Natural Gas) คือก๊าซธรรมชาติเหลว โดยน าก๊าซ
ธรรมชาติ ท่ีถูกน ามาผา่นกระบวนการลดอุณหภูมิ ใหก้ลายเป็นของเหลวท่ี -161.5 องศาเซลเซียส  
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ท่ีความดนับรรยากาศ หลงัจากนั้นจึงถูกบรรจุลงถงัเพื่อขนถ่ายทางเรือไปยงัแหล่งท่ีมีความตอ้งการ
ใช ้ซ่ึงก๊าซธรรมชาติเหลว จะถูกน าเขา้สู่กระบวนการเพิ่มความร้อนอีกคร้ัง เพื่อท าใหก้ลบัมีสถานะ
เป็นก๊าซดงัเดิม 
 บริษทัผูใ้หส้ัญญาวา่จา้งงานรับเหมา (Contractor) คือ บริษทัผูไ้ดรั้บวา่จา้งใหด้ าเนินการ 
ออกแบบและควบคุมงานก่อสร้างโรงแยกก๊าซและโรงผลิตน ้ามนั บริษทัผูรั้บสัญญารับเหมางาน
ก่อสร้าง (Module fabricator) คือ บริษทัผูไ้ดรั้บวา่จา้งเหมา ในงานก่อสร้างโรงแยกก๊าซและโรงผลิต
น ้ามนั 
 บริษทัผูรั้บสัญญารับช่วงงานเหมาต่อ (Lower tier sub-contractor) คือ บริษทัผูไ้ดรั้บ
วา่จา้งงานเหมาช่วงต่อ กลุ่มงานต่าง ๆ ในงานก่อสร้างโรงแยกก๊าซและโรงผลิตน ้ามนั 
มาตรฐานสากลส าหรับงานหุ้มฉนวน (Insulation international standard) คือมาตรฐานท่ีใชอ้า้งอิง
ในการด าเนินงานหุม้ฉนวน ท่ีทัว่โลกยอมส าหรับใชใ้นอุตสาหกรรม ก๊าซและน ้ามนั เช่น CINI, 
ASTM, ISO 



บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัเร่ือง “แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงานหุม้ฉนวนส าหรับ
อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั: กรณีศึกษางานก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับแยกก๊าซ
แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA” ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  ทฤษฎีสมรรถนะ 
 2.  ทฤษฎีแห่งการเรียนรู้ 
 3.  เก่ียวกบัธุรกิจหุม้ฉนวน 

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ทฤษฎสีมรรถนะ (Competency) 
 แนวความคิด และความหมายของสมรรถนะ 
 ตน้ศตวรรษท่ี 1970 ไดเ้กิดแนวความคิดเก่ียวกบั สมรรถนะ หรือขีดความสามารถในการ
ท างาน (Competency) โดยท่ีเป็นแนวคิด ท่ีของนกัวชิาการ นามวา่ David McClelland ไดต้ั้ง 
สมมติฐานเก่ียวกบัผลของการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัของคน แต่ละคน การศึกษาวจิยัมุ่งเนน้ถึง
สาเหตุวา่ท าไมบุคลากร แต่ละคนท่ีท างานในต าแหน่งเดียวกนั ในองคก์ร จึงมีผลงานท่ีแตกต่างกนั 
ในการศึกษาวจิยั McClelland ไดท้  าการศึกษาวจิยัโดยวธีิการแยกกลุ่มบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ดี ออกจากกลุ่มบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานพอใช ้แลว้จากนั้นจึงศึกษาวา่บุคลากรจากทั้ง 2 กลุ่ม  
มีผลกาท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งไร จากผลการศึกษาวจิยัท าใหค้น้พบและสรุปไดว้า่ กลุ่มบุคลากร 
ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี จะมีส่ิงหน่ึงท่ีเรียกวา่ “สมรรถนะ” (Competency) นัน่เอง (จิรประภา  
อคัรบวร, 2549, หนา้ 58) ผลการวจิยัดงักล่าวท าให ้McClelland ไดเ้ขียนบทความวชิาการเร่ือง 
“Testing for competence rather than intelligence” และตีพิมพจ์นเป็นท่ีรู้จกัทัว่ไป ในปี ค.ศ. 1973 
ซ่ึงถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของแนวคิดเก่ียวกบั ”สมรรถนะ” ท่ีสามารถอธิบายเปรียบเทียบบุคลิกลกัษณะ
ของแต่ละคนเสมือนเช่นดัง่ภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg) 
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ภาพท่ี 2-1  แบบจ าลองภูเขาน ้าแขง็ (The iceberg model) (ชูชยั สมิทธิไกร, 2550: 29) 

 
 จากภาพท่ี 2-1 สามารถอธิบายไดว้า่คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนดัง่ภูเขา
น ้าแขง็ท่ีลอยอยูใ่นน ้าทะเล ส่วนท่ีมองเห็นเพียงส่วนนอ้ย ลอยอยูเ่หนือน ้า ซ่ึงท าใหส้ามารถ
สังเกตเห็นดว้ยตาและวดัขนาดหรือค่าไดง่้าย อนัไดแ้ก่ องคค์วามรู้ในสาขาดา้นต่าง ๆ ท่ีไดร้ ่ าเรียน
มาจากในอดีต (Knowledge) และอีกส่วนคือส่วนของทกัษะท่ีเกิดจากการฝึกฝนมาเช่นกนั ไดแ้ก่ 
ความเช่ียวชาญ (Expert) ความช านาญพิเศษดา้นต่าง ๆ (Skill) และส าหรับส่วนของภูเขาน ้าแขง็ท่ีจม
อยูใ่ตน้ ้ านั้น ถือเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกวา่หลายเท่า และเป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตหรือมองเห็นได้
ชดัเจนและวดัค่าไดย้ากล าบากกวา่ แต่ก็เป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล แต่ละคนได้
มากกวา่ อนัไดแ้ก่ มุมมองภาพลกัษณ์ของแต่ละบุคคล ท่ีมีต่อตนเอง (Self-image) บทบาทหรือการ
แสดงออกต่อสังคม (Social role) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ในการท า
ส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงรวมแลว้ท่ีเรียกวา่ คุณลกัษณะเฉพาะ (Attributes) ส่วนท่ีโผล่ใหเ้ห็นอยูเ่หนือน ้า จะเป็น
ส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญา ของแต่ละบุคคล ซ่ึงการท่ีแต่ละบุคคลมีความฉลาด สามารถ
เรียนรู้องคค์วามรู้ต่าง ๆ และฝึกฝนทกัษะไดน้ั้น ยงัไม่เพียงพอท่ีจะท าใหมี้ผลการปฏิบติังานออกมา
โดดเด่นได ้จ าเป็นตอ้งมีแรงผลกั ออกมามาจากเบ้ืองลึก ภายในของแต่ละคน คุณลกัษณะส่วน

ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมี

ในสาขาต่าง ๆ 

ความเช่ียวชาญ ช านาญ

พิเศษในดา้นขาต่าง ๆ 

บทบาทท่ีบคุคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น 

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบั

เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน 

ความเคยชิน พฤติกรรมซ ้า ๆ 

ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 

จินตนาการ แนวโนม้วิธีคิด วิธีปฏิบติั

ตนอนัเป็นไปโดยธรรมชาติขิงบุคคล 
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บุคคล มุมมองหรือภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทการแสดงออกต่อสังคมอยา่ง
เหมาะสมดว้ย จึงจะท าใหบุ้คคลกลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้
 การแบ่ง “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งไดห้ลาย อยา่งตามแนว 
ความคิดทฤษฎีของนกัวชิาการแต่ละฝ่าย โดยแยกตามวตัถุประสงคข์องการน าไปใชง้านได ้2 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ การแบ่งสมรรถนะตามแนวคิด ฝ่ังองักฤษและยโุรป จะมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระกาศนียบตัร
รับรองวทิยฐานะของพนกังาน หรือบุคลากร โดยจะก าหนดจากมาตรฐาน ผลการปฏิบติังานท่ี
สามารถยอมรับไดข้องงานและวชิาชีพนั้น สมรรถนะในแนวคิดจึงเป็นการก าหนดเฉพาะงานและ
เป็นไปตามวชิาชีพ และอีกแนวความคิดคือ ส่วนสมรรถนะตามแนวคิด ฝ่ังอเมริกา จะมีวตัถุ 
ประสงค ์เพื่อการพฒันาบุคลากร โดยการก าหนดสมรรถนะจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานดี การพฒันาบุคลากรจะตอ้งเป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์รแต่ละองคก์รตอ้งการจะเป็น 
นัน่หมายความวา่รูปแบบการพฒันาสมรรถนะจะเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์รนั้น ๆ ท่ีตั้ง
เอาไว ้ท าใหส้มรรถนะตามแนวคิดน้ีจึงยากและไม่สามารถลอกเลียนกนัได ้เพราะแต่ละองคก์รยอ่ม
มีความตอ้งการบุคลากรในการปฏิบติังาน ท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัออกไป โดยมีแนวคิดจาก
นกัวชิาการต่าง ๆ ดงัน้ี 
 Boyatzis (1982, p. 58) ใหค้  านิยามวา่ สมรรถนะ คือ ส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลแต่ละคน ซ่ึง
ถือเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ เพื่อใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของงาน ภายใตปั้จจยั
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร และท าให้แต่ละบุคคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
 Mitrani, Dalziel and Fitt (1992, p. 11) กล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะของ
บุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผล หรือผลการปฏิบติังานในการท างาน และไดส้อดคลอ้งกบั
ความหมาย ท่ี Spencer (1993, p. 9) ไดใ้หไ้วว้า่ สมรรถนะเป็น คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์ เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใชแ้ละ/ หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ล
การท างานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม โดย Spencer ยงัไดมี้การขยายความของความหมายของสมรรถนะเพิ่ม
มากข้ึนวา่ Spencer (1993, p. 11) สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของแต่ละบุคคล (Underlying 
characteristic) ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้(Criterion 
reference) และ/ หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลงานสูงกวา่มาตรฐาน (Superior performance) สามารถ
อธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมไดต้ามภาพต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2-2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ (Spencer, 1993, p. 11) 
 
 เม่ือพิจารณาดา้นคุณลกัษณะเฉพาะสามารถจ าแนกออกมาเป็นดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
  1.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นคุณลกัษณะท่ีแต่ละบุคคลคิดหรือตอ้งการอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงถือ
เป็นแรงผลกัดนัออกมาจากภายใน ซ่ึงเป็นตวัการก าหนดทิศทางหรือการเลือกท่ีแสดงออก
พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล โดยการตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือเป้าหมาย การเพิกเฉยไม่สนใจ หรือ
การถอยออกห่างไปจากส่ิงต่าง ๆ  
  2.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลกัษณะภายนอกทางกายภาพของแต่ละบุคคล 
จะมีการการตอบสนอง การแสดงออกเม่ือแต่ละบุคคลไดรั้บขอ้มูลหรือเผชิญกบัสถานการณ์ต่าง ๆ 
  3.  แนวคิดของตนเอง (Self-concept) จะเป็นทศันคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) ความ
เช่ือ และภาพลกัษณ์ของบุคคลนั้น ๆ ท่ีมีมุมมองต่อตนเอง (Self-image) แลว้ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจท่ี
ท าใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ แนวคิดของแต่ละบุคคลท าใหส้ามารถท านาย
พฤติกรรมของเขาเหล่านั้นท่ีจะแสดงออกต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในช่วงระยะสั้น ๆ ได ้
  4.  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูลหรือเน้ือหาดา้นต่าง ๆ ท่ีบุคคลใดบุคคล
หน่ึงมีหรือครอบครองอยู ่หรือสามารถเรียกไดว้า่เป็นองคค์วามรู้ท่ีสั่งสมติดตวัมานัน่เอง 
  5.  ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถ ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ดา้นกายภาพ การใชค้วามคิด และจิตใจของบุคคล ซ่ึงสามารถคิด วเิคราะห์ ใชค้วามรู้ท่ีมีในการ
ก าหนดเหตุผลหรือการวางแผนการในการจดัการ และในขณะเดียวกนัก็มีความตระหนกัถึงความ
ซบัซอ้นของขอ้มูลได ้โดยส่ิงเหล่าจะเกิดจากการฝึกฝน และการปฏิบติัจริงในอดีตท่ีผา่นมา 
 โดยคุณลกัษณะของสมรรถนะทั้ง 5 น้ี สามารถน ามาจดักลุ่มภายใตเ้กณฑข์องพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกและสังเกตเห็นไดง่้ายจ านวน 2 คุณลกัษณะ ดงัน้ี 

แนวความคิดส่วนตวั 

ทกัษะ 

ทศันะคติและค่านิยม 

ความรู้ 

ส่ิงท่ีลึกภายในแต่ละ
คนพฒันายาก 

ส่ิงท่ีมองเห็นภายนอก
สามารถพฒันาได ้

แรงขบัเคล่ือน
ภายใน 
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  1.  กลุ่มสมรรถนะ ท่ีสามารถมองเห็นและสังเกตได ้(Visible) ประกอบไปดว้ย ดา้น
ความรู้ (Knowledge) ดา้นทกัษะ (Skill) ซ่ึงสมรรถนะกลุ่มน้ีมีโอกาสท่ีจะพฒันาไดโ้ดยง่าย 
  2.  กลุ่มสมรรถนะ ท่ีซ่อนลึกอยูภ่ายในตวัแต่ละบุคคล (Hidden) ประกอบไปดว้ย 
แรงจูงใจ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีสามารถวดัและพฒันาไดค้่อนขา้งยาก 
นอกจากน้ี ยงัมีสมรรถนะ อนัไดแ้ก่ ทศันคติ ค่านิยม และแนวคิดของตนเอง (Self-concept) ซ่ึงเป็น
สมรรถนะท่ีปรับเปล่ียนไดแ้ต่ การพฒันาค่อนขา้งยากตอ้งอาศยัการปรับเปล่ียนโดยใช้ระยะ
เวลานานหรืออาจจะท าไดด้ว้ยการฝึกอบรมต่าง ๆ การใชห้ลกัจิตวทิยา หรือการสั่งสมเพลาะบ่มจาก
ประสบการณ์  
 Hes และ Dale (1995, p. 80) ไดอ้ธิบายสมรรถนะวา่คือการคน้หาส่ิงท่ีท าใหเ้กิดการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (Excellence) ในตวัของแต่ละบุคคลแลว้สามารถปฏิบติังานมีผลงานท่ี
เหนือกวา่คาด (Superior performance) และใหค้วามหมายของสมรรถนะในดา้นการประกอบอาชีพ
อาชีพ (Occupational competency) หมายถึงความสามารถ (Ability) ในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ 
ในงานสายอาชีพเพื่อให้เกิดผลของการปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวงัไว ้ซ่ึงค าวา่
มาตรฐานดงัท่ีกล่าวในท่ีน้ี หมายถึงองคป์ระกอบของความสามารถรวมเม่ือเทียบกบัเกณฑก์าร
ปฏิบติังานและค าอธิบายลกัษณะงานหรือขอบเขตงาน (Job description) 
 Scott Parry (1998 อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ 
องคป์ระกอบ ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitudes) ท่ีมีในปัจเจกบุคคล 
อนัจะส่งผลอยา่งยิง่ต่อผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานในหนา้ท่ีต่าง ๆ ของบุคคลนั้น ๆ ผลงานท่ีได้
สามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีตั้งไว ้การพฒันาสามารถท าไดโ้ดยการฝึกอบรม 
 ส านกังาน ก.พ. ใหค้วามหมาย สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ ความสามารถหรือทกัษะ 
รวมถึงทศันคติท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ตามเกณฑต่์าง ๆ ท่ีตั้งไว ้ส่วนคุณลกัษณะของแต่ละบุคคลนั้นจะส่งผลออกมาทางดา้น
พฤติกรรมและผลของการปฏิบติังานของบุคคล คุณลกัษณะเหล่าน้ี ประกอบข้ึนจากทกัษะความรู้ 
ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ พฤติกรรมหรือค่านิยมของแต่บุคคลแลว้ส่งผลต่อเน่ืองต่อผลการ
ปฏิบติังานอนัยอดเยีย่มในงานนั้น ๆ 
 Hay Group อธิบายเก่ียวกบั สมรรถนะ ดงัน้ี สมรรถนะนั้นเป็นลกัษณธชุดของแบบแผน
พฤติกรรม ความสามารถ และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละคนพึงมีในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของตน เพื่อผลของการปฏิบติังานออกมาประสบผลส าเร็จ ในการน ามาใชใ้นการบริหารงานดา้น
ต่าง ๆ เช่น การพฒันาองคก์าร การบริหารงานทรัพยากรบุคคล เพื่อบุคลากรขององคก์รไดเ้กิดการ
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พฒันาตนเองส าหรับการปฏิบติังานในหนา้ท่ีในปัจจุบนั และในอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ตามท่ีองคก์รตอ้งการ 
 Boyatzis (1982) ใหค้วามหมาย สมรรถนะ คือ กลุ่มความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัแต่ละ
ปัจเจกบุคคล และสามารถเป็นตวัก าหนด การแสดงออกและพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหส้ามารถ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือความตอ้งการของงาน ภายใตส้ภาพและปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ี
มีในองคก์ร อนัจะส่งผลท าใหแ้ต่ละบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ จนไปสู่ผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ 
 วฒันา พฒันพงศ ์(2546, p. 33) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ระดบัของความสามารถในการ
ปรับหรือประยกุตใ์ชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) พฤติกรรม ทศันคติ ความรู้ และทกัษะเพื่อการ
ปฏิบติังานใหเ้กิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลใน
องคก์ร 
 ณรงคว์ทิย ์แสงทอง (2546, p. 27) ใหค้วามหมาย สมรรถนะ คือ ความสามารถของผู ้
ด ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ตอ้งการ โดยค าวา่ Competency น้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะ พฤติกรรมท่ี
แสดงออกมา แต่ละมองลึกเขา้ไปถึงความเช่ือส่วนบุคคล ทศันคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนดว้ย 
 ขจรศกัด์ิ หาญณรงค ์(2544) สมรรถนะ คือ ส่ิงท่ีแสดงคุณลกัษณะ และคุณสมบติัของแต่
ละบุคคล อนัประกอบไปดว้ย ความรู้ทกัษะ และพฤติกรรม ท่ีแสดงออกมา ท่ีท าใหบ้รรลุผลส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง กวา่มาตรฐานทัว่ไป 
 บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย ใหค้วามหมายของสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะความสามารถท่ี
องคก์รตอ้งการใหพ้นกังานมีซ่ึงความสามารถนั้น สามารถน าไปปฏิบติังานภายใตค้วามรับผดิชอบ
ไดส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี อนัส่งผลและสนบัสนุนใหเ้ป้าหมายโดยรวมขององคก์รอีกดว้ย 
 สุทศัน์ น าพลูสุขสันต ์ใหค้วามหมายสมรรถนะ คือ คุณลกัษะ ดา้นทกัษะความรู้และ
พฤติกรรมของบุคคล ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จ 
 Gary Hamel และ C.K Prahalad (Harvard business review: 1990) ไดน้ าเสนอวา่องคก์ร
ธุรกิจนั้นจะมีความสามารถในการแข่งขนัได ้จ าเป็นตอ้งมีความสามารถหลกัท่ีเป็นทกัษะ หรือ 
เทคนิคพิเศษท่ียากต่อการลอกเลียนแบบได ้ซ่ึงสามารถน าไปใชเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันาสินคา้
หรือบริการเพื่อการแข่งขนัในตลาด และตอ้งสามารถใชเ้ป็นประโยชน์ในการสร้างประสบการณ์ 
และคุณค่าท่ีดีใหก้บัลูกคา้ได ้
 วฒันา พฒันพงศ ์(2547, p. 33) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) คือ ระดบัของ
ความสามารถในการปรับ ประยกุตใ์ชก้ระบวนทศัน์(Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และ
ทกัษะ เพื่อการปฏิบติังานแลว้ท าใหผ้ลของการปฏิบติังานเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
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ประสิทธิผลสูงสุดของบุคลากรในองคก์ารต่าง ๆ บุคลากรทุกคนจ าเป็นตอ้งมีความสามารถพื้นฐาน
ในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้นและเท่าเทียมกนั จากนั้นควรตอ้งมีการพฒันาตนเองจนใหมี้
ความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานในหนา้ท่ีท่ีท าอยู่
เบ้ืองตน้แลว้ ซ่ึงการพฒันานั้นก็ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ ความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence 
quotient: IQ) และระดบัความสามารถทางอารมณ์ (Emotional quotient: EQ) ของแต่ละคน 
 สรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะของ
บุคคล (Attributes) ท่ีแต่ละบุคคลจะแสดงออกมาทั้งท่ีเป็นวธีิคิดและพฤติกรรมการแสดงออกใน
การท างานอนัส่งผลต่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองจะส่งผลให้
เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานท่ีตั้งเอาไวห้รือแมก้ระทัง่สูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดเอาไว ้
 ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะออกมาตามทศันะของแต่ละคน
ท่ีแตกต่างกนัออกไป โดย ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547, หนา้ 10-11) ไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะ
ออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ี
สะทอ้นออกมาให้เห็นถึงการมีองคค์วามรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือส่วนตวั และอุปนิสัยของบุคคล
นั้น ๆ ในองคก์รโดยภาพรวม ท่ีจะช่วยท าใหเ้กิดการส่งเสริมสนบัสนุนใหอ้งคก์รนั้น ๆ สามารถท่ี
จะบรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงคข์ององคก์รตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไวไ้ด ้
  2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ี
มีการสะทอ้นออกมาใหเ้ห็นถึงการมีองคค์วามรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วย
ส่งเสริมใหบุ้คคลคนนั้น ๆ มีความสามารถดา้นต่าง ๆ ต่อการสร้างผลงานในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งนั้น ๆ ใหอ้อกมาไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดเอาไวห้รือสูงกวา่มาตรฐานนัน่เอง 
  3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของแต่ละ
บุคคลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการมีองคค์วามรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าใหบุ้คคลนั้น 
ๆ มีความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นออกมา และมีความเป็นเลิศกวา่คนทัว่ไป 
 ส่วน จิรประภา อคัรบวร (2549, หนา้ 68) สามารถจ าแนก สมรรถนะในต าแหน่งงาน
หน่ึง ๆ จะประกอบไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมี 
ไวเ้พื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมในองคก์รนั้น ๆ 
  2.  สมรรถนะบริหาร (Professional/ Managerial competency) คือ คุณสมบติัและ
ความสามารถดา้นการบริหารของบุคลากรในองคก์รท่ีในองคก์รจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน แลว้
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สามารถท าใหผ้ลการปฏิบติังานโดยรวมประสบความส าเร็จ และท าใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ 
วสิัยทศัน์ ขององคก์ร 
  3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวชิาชีพต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็น
ในการน าไปปฏิบติังานเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงสมรรถนะดา้นน้ีจะมีความ
แตกต่างกนัออกไปตามลกัษณะงาน จ าแนกได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core 
technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 
 จึงสรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั คือ สมรรถนะหลกั (Core 
competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนท่ีท างานในองคก์รจ าเป็นตอ้งมี เพื่อใหส้ามารถ
ร่วมกนัปฏิบติัหนา้ท่ีของแต่ละคน แต่ละฝ่ายใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดัง่เช่น 
ความรอบรู้เก่ียวกบัองคก์ร ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ และความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี เป็นตน้ ส่วน
สมรรถนะอีกประเภทหน่ึงคือสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) จะเป็นคุณลกัษณะ
ท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์รควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ี
ตอ้งการ อนัประกอบไปดว้ย สมรรถนะบริหาร (Managerial competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิค (Technical competency) 
 

 
 
ภาพท่ี 2-3  โมเดลขีดความสามารถ (Competency model) (ดดัแปลงมาจากจิรประภา อคัรบวร,  
   2549) 
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 นอกจาก สมรรถนะ (Competency) ในแต่ละดา้นท่ีบุคคลพึ่งมีเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมี
คุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลแลว้นั้น พงศศ์รันย ์ พลศรีเลิศ (ม.ป.ป.) ยงัไดเ้สนอ
แนวความคิดเพิ่มเติมในส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท าความเขา้ใจ และน าไปพฒันาใหเ้ป็นจุดแข็งขององคก์ร 
อีก 2 ประการ คือ ขีดความสามารถ (Capability) และ ความสามารถเชิงกายภาพ (Capacity) 
 ขีดความสามารถ (Capability) ซ่ึงเป็นสมรรถภาพขององคก์ร อนัไดม้าจากกระบวนการ
ท างานร่วมกนัของบุคลากรในองคก์ร ผา่นการใชค้วามรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) อุปนิสัย 
(Trait) บทบาททางสังคม (Social role) การรับรู้ตนเอง (Self-image) แรงจูงใจ (Motive) 
ประสบการณ์ (Experience) และความสามารถ (Abilities) ของแต่ละคน ซ่ึงหมายถึง Competency 
ของแต่ละคนนัน่เอง นัน่ก็หมายความวา่ องคก์รจะเป็นองคก์รสมรรถนะสูงได ้(High capability 
organization) ตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง (High competency people) ใหไ้ดเ้สียก่อน และ
องคก์รจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการประสาน และบูรณาการความสามารถของบุคลากรของทุก
หน่วยงานภายในองคก์ร (Integrated competencies) ใหร้วมเป็นหน่ึง อนัจะก่อใหเ้กิดการผนึกพลงั
หรือการสนธิก าลงั (Synergy) เพื่อร่วมมือกนัในการด าเนินกลยทุธ์ใหบ้รรลุผลตามวสิัยทศัน์ของ
องคก์ร 
 ความสามารถเชิงกายภาพ (Capacity) เป็นความสามารถ หรือ สมรรถนะขององคก์รท่ีวดั
ไดใ้นเชิงปริมาณ เช่นก าลงัการผลิต การใหบ้ริการสูงสุด เป็นตน้ การท่ีองคก์รจะมี Capacity สูงได้
ตอ้งอาศยัทรัพยากรอ่ืน ๆ มาประกอบกนัท่ีนอกเหนือจาก Competency บุคลากร อาทิเช่น 
เคร่ืองจกัร เทคโนโลย ีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีจ าเป็นต่อการใชง้าน ธุรกิจทุกแห่งจ าเป็นตอ้งรู้ Capacity 
ของตนเองวา่ มีความสามารถในการผลิต การใหบ้ริการ หรือรองรับค าสั่งซ้ือของลูกคา้ไดใ้น
ปริมาณเท่าไร ไม่วา่จะเป็น ร้านอาหาร ร้านเสริมสวย โรงแรม โรงงานอุตสาหกรรม โรงพยาบาล 
ลว้นแลว้ตอ้งทราบถึง Capacity ขององคก์ร และเม่ือพิจารณาในมุมยอ้นกลบัมาวา่ ตาม ขีด
ความสามารถ (Capacity) ท่ีเรามีอยูน่ั้น เพียงพอต่อการรองรับความตอ้งการของลูกคา้มีอยูใ่น
ปัจจุบนัและท่ีจะเพิ่มข้ึนในอนาคตหรือไม่ และ Capacity ท่ีมีอยูน่ั้นเพียงพอท่ีจะท าให้องคก์รมีผล
ประกอบการทางการเงินท่ีจะอยูร่อดได ้
 ขั้นตอนการก าหนดและพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency development model) 
 การด าเนินงานพฒันาความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคคลากรในองคก์รต่าง ๆ  
ขจรศกัด์ิ ศิริมยั (2556) ไดอ้ธิบายขั้นตอนในการก าหนดและพฒันาระบบสมรรถนะ ไวด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 2-4  แบบการพฒันาสมรรถนะ (Competency development model) (ประยกุตใ์ช ้จาก  
  ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2556) 
 
 รูปแบบหรือขั้นตอนในการพฒันาระบบสมรรถนะขององคก์รนั้นสามารถท าไดห้ลายวธีิ 
โดยบางองคก์รอาจไปวา่จา้งท่ีปรึกษา จา้งเหล่าผูเ้ช่ียวชาญดา้นต่าง ๆ ใหม้าช่วยด าเนินการจดัท า
ระบบพฒันาสมรรถนะ หรือแมก้ระทัง่การใชบุ้คลากรภายในองคก์รเอง โดยรูปแบบการแต่งตั้ง
คณะท างานภายในข้ึนมาเพื่อท่ีจะด าเนินการศึกษาและร่วมกนัพฒันาก็ได ้ซ่ึงแต่ละวธีิท่ีกล่าวนั้น 
ต่างก็จะมีขอ้จ ากดัแตกต่างกนัออกไป โดยขั้นตอนการก าหนดและพฒันาระบบสมรรถนะท่ีเป็นเชิง
รูปธรรมสามารถน ามาประยุกตใ์ชไ้ด ้ดงัน้ี 
 ขั้นตอนที ่1: การเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency kick-off) เป็น
ขั้นตอนเร่ิมตน้ท่ีมีความส าคญัมาก โดยการเปิดตวัโครงการพฒันาระบบสมรรถนะ องคก์รควรหรือ
จ าเป็นตอ้งเชิญทีมงานท่ีปรึกษาหรือวทิยากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกบัระบบการพฒันา
สมรรถนะ มาเป็นวทิยากรเพื่อให้ความรู้เก่ียวกบัแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการ
ด าเนินงานของโครงการ ใหแ้ก่บริหารระดบัตน้ จนถึง สูง โดยวตัถุประสงคข์องขั้นตอนน้ีก็เพื่อเป็น
การปรับพื้นความรู้และท าความเขา้ใจร่วมกนั ใหก้บัผูบ้ริหารทุกระดบั ทุกคนมี ความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัระบบสมรรถนะ ความส าคญั และประโยชน์ รวมทั้งแผนการด าเนินงานของโครงการ
โดยรวมใหทุ้กคนมองเห็นภาพ และยงัมีความคาดหวงัวา่ผูบ้ริหารทุกท่านจะไปถ่ายทอดความรู้ 
นโยบาย แนวทางการด าเนินงานต่อใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบ พร้อมทั้งสามารถตอบค าถาม
หรือขอ้สงสัยในเบ้ืองตน้ได ้รวมทั้งสามารถใหค้วามเห็น/ขอ้เสนอแนะในการพฒันาระบบ

http://competency.rmutp.ac.th/wp-content/uploads/2011/01/Competency-Development-Model.jpg
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สมรรถนะไดอ้ยา่งถูกตอ้งและตรงกบัวตัถุประสงค ์ซ่ึงกลุ่มเป้าหมายท่ีเขา้ประชุมควรเป็นผูบ้ริหาร
ตั้งแต่ ระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน หวัหนา้ฝ่าย รองผูอ้  านวยการ จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง และ 
คณะท างานพฒันาระบบสมรรถนะ เป็นตน้ 
 ขั้นตอนที ่2: ศึกษารวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัขององคก์ร (Organization investigation and 
diagnosis) ทีมท่ีปรึกษาและคณะท างานฯ ตอ้งเร่ิมกระบวนการศึกษา รวบรวมขอ้มูลปัจจุบนัของ
องคก์รอนัประกอบไปดว้ยขอ้มูล เก่ียวกบันโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธะกิจ ยทุธศาสตร์การบริหารงาน 
วฒันธรรมองคก์ร ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล สมรรถนะท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัจากบุคลากร 
และขอ้มูลทัว่ ๆ ไป โดยท าการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารท่ีมี คู่มือการท างาน Website การ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง หรือการใชแ้บบสอบถามกบับุคลากรระดบัต่าง ๆ ขององคก์ร รวมทั้ง
ศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบนัองคก์รคู่แข่ง หรือองคก์รท่ีมีโครงสร้างกิจการด าเนินงานท่ี
คลา้ยคลึงหรือใกลเ้คียงกบัองคก์รของเรา เพื่อน ามาวิเคราะห์และเป็นแนวทางในการให้ค  าปรึกษา
และการเร่ิมตน้ก าหนดสมรรถนะของบุคลากรใหถู้กตอ้ง เหมาะสม และทา้ทายมากข้ึน เม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์รต่าง ๆ 
 ขั้นตอนที ่3: การประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency 
workshop) ในขั้นตอนน้ีควรมีการจดัประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะขององคก์ร 
จะตอ้งเชิญ ผูบ้ริหารระดบัสูงตั้งแต่หวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ ผูอ้  านวยการ ข้ึนไปมาร่วมก าหนด
สมรรถนะองคก์ร (Organizational competency) และคน้หาสมรรถนะหลกั (Core competency) 
ทั้งน้ีเพราะ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะทราบวสิัยทศัน์ พนัธะกิจ ยทุธศาสตร์ ทิศทางนโยบาย และ
เป้าหมายในการ ด าเนินงานขององคก์ร รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ อยา่งดี จึงก าหนดสมรรถนะ
ขององคก์รได ้ชดัเจนและตรงประเด็นมากกวา่บุคลากรกลุ่มอ่ืน ๆ นัน่เอง เม่ือก าหนดสมรรถนะ
องคก์รและสมรรถนะหลกัเสร็จเรียบร้อยแลว้ ขั้นตอนต่อไปก็ควรก าหนดสมรรถนะตามสาย
วชิาชีพ (Functional competency) ทั้งสมรรถนะร่วม และสมรรถนะเฉพาะทางของแต่ละสายวชิาชีพ 
(Common & specific functional competency) โดยกลุ่มเป้าหมายควรเป็น Key persons ท่ีเป็น
ตวัแทนจาก สายวชิาชีพต่าง ๆ 
 ขั้นตอนที ่4: การใหค้  าปรึกษาเพื่อพฒันาระบบสมรรถนะ (Competency development & 
coaching) ภายหลงัจากจบการประชุมเชิงปฏิบติัการแลว้ คณะท่ีปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ ควร
มอบหมายให ้คณะท างานแต่ละสายวชิาชีพกลบัไปปรับปรุง และพฒันาสมรรถนะตามสายวชิาชีพ
ของตน ประมาณ 1-2 สัปดาห์เพื่อเตรียมกลบัมาร่วมพฒันากบัทีมท่ีปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ หลงัจาก
นั้นคณะท่ี ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ ควรใหค้  าปรึกษาและช้ีแนะ (Competency consulting & 
coaching) การพฒันา สมรรถนะในแต่ละวชิาชีพใหถู้กตอ้งและมีความสมบูรณ์มากข้ึนพร้อมกบั
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การเทียบสมรรถนะตาม สายวชิาชีพกบัต าแหน่งงาน (Functional competency mapping with job 
position) 
 ขั้นตอนที ่5: การรวบรวมและจดัท าพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency profile & 
dictionary) คณะท่ีปรึกษาและคณะท างานพฒันาระบบสมรรถนะขององคก์ร ร่วมกนัทบทวน
สมรรถนะ หลกัขององคก์ร การจดัท าพจนานุกรมสมรรถนะแต่ละตวั (ค าอธิบายรายละเอียด
พฤติกรรมเพิ่มเติม วธีิการประเมินผลและแนวทางการพฒันา) และจดัท าการเทียบสมรรถนะหลกั
กบัต าแหน่งงาน (Core competency mapping with job position) โดยพิจารณาวา่แต่ละต าแหน่งควร
จะมีระดบั ความสามารถมาตรฐานอยูใ่นระดบัใด คณะท่ีปรึกษาฯ รวบรวมสมรรถนะทั้งหมด และ
จดัท าคู่มือ พจนานุกรมสมรรถนะขององคก์ร (Competency dictionary) เพื่อจดัเป็นหมวดหมู่
สมรรถนะและใช ้เป็นมาตรฐานกลางเผยแพร่ใหบุ้คลากรทุกหน่วยงานรับทราบ ตลอดจนขออนุมติั
ใชร้ะบบสมรรถนะ ขององคก์รจากผูบ้ริหารระดบัสูง 
 ขั้นตอนที ่6: การส่ือสารและการประเมินสมรรถนะ (Communication & competency 
assessment) ขั้นตอนน้ีเป็นอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ยกวา่ขั้นตอนท่ีกล่าวมาแลว้
กล่าวคือ เม่ือพฒันาระบบสมรรถนะเสร็จแลว้จะตอ้งท าการส่ือสารหรือถ่ายทอดระบบสมรรถนะ
ใหก้บั บุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแต่แนวคิดหลกัการ ประโยชน์
ของ สมรรถนะ ขั้นตอนการพฒันา พจนานุกรมสมรรถนะ วธีิการประเมินสมรรถนะ และนโยบาย
การน า ระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนมีความรู้ 
ความเขา้ใจ เห็นประโยชน์ และใหค้วามร่วมมือในการน าไปใชใ้นการวดัประเมิน และพฒันา
สมรรถนะ ของตนเอง เม่ือส่ือสารใหบุ้คลากรทุกคนมีความรู้ ความเขา้ใจแลว้ก็ท าการประเมิน
สมรรถนะ บุคลากรเป็นรายบุคคล และจดัท าแผนการพฒันาบุคลากร ตามแนวทางท่ีก าหนดไวใ้น
พจนานุกรม สมรรถนะ โดยส่ิงท่ีควรค านึงถึงในการก าหนดสมรรถนะ 
  1.  การก าหนดสมรรถนะนั้นเราตอ้ง มุ่งท่ีอนาคต มิใช่เคร่ืองมือท่ีลอกเลียน (Cloning) 
ความส าเร็จจากอดีต ไม่เช่นนั้นจะไม่มีการพฒันา 
  2.  ควรศึกษาและวเิคราะห์องคก์รก่อน ควรน าจุดอ่อนขององคก์รมาก าหนดเป็น
สมรรถนะเป็นล าดบัแรก ส่วนส่ิงท่ีเป็นจุดแขง็ก็ควรน ามาก าหนดเช่นเดียวกนัเพื่อเป็นการ
เสริมสร้างและรักษาจุดแขง็ใหค้งอยูต่่อไป 
  3.  การก าหนดสมรรถนะตอ้งสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธะกิจ ค่านิยม วฒันธรรม 
องคก์ร ภารกิจ และลกัษณะงานขององคก์ร 
  4.  สมรรถนะท่ีก าหนดข้ึนมานั้นตอ้งไม่ง่ายเกินไปจนไม่เกิดความทา้ทาย หรือยาก 
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เกินไปจนไม่สามารถบรรลุได ้ตอ้งมีลกัษณะท่ีทา้ทายความสามารถของบุคลากรใหท้ าพฤติกรรม
นั้น ๆ 
  5.  การก าหนดสมรรถนะและตวัช้ีวดัพฤติกรรมตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึง พฤติกรรม หรือ
ความสามารถท่ีสูงกวา่/ โดดเด่นกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง 
  6.  สร้างการมีส่วนร่วมดดยบุคลากรควรมีส่วนร่วมในการก าหนดสมรรถนะเพื่อให้เกิด
ขอ้ตกลงร่วมกนั (Commitment) และความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Ownership) 

7.  สมรรถนะท่ีก าหนดข้ึนมาแลว้ควรปรับปรุงและพฒันาใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
 ความหมายของการพฒันาขีดความสามารถ 
 องคก์รท่ีส าคญัระดบัโลกอยา่ง ส านกังานโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) 
ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาขีดความสามารถไวว้า่เป็น  “กระบวนการท่ีท าให ้บุคคล องคก์ร 
สถาบนั และสังคมไดพ้ฒันาความสามารถไม่วา่ส่วนบุคคลหรือการท าร่วมกนั ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ต่าง ๆ ท่ีจะแกปั้ญหา รวมทั้งก าหนดและด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวไ้ด”้ โดยมี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั สามประการ ดงัต่อไปน้ี 
  1.  การพฒันาขีดความสามารถเป็นกระบวนการเรียนรู้และมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
ต่อเน่ืองและตอ้งใชเ้วลา ไม่ใช่กิจกรรมท่ีด าเนินการคร้ังเดียวส าเร็จ 
  2.  การพฒันาขีดความสามารถเป็นกระบวนการท่ีเนน้การใชแ้ละการเสริมสร้างพลงัของ
ทั้งบุคคล องคก์ร และเครือข่ายใหม้าร่วมกนัท า 
  3.  การพฒันาขีดความสามารถตอ้งมีการพิจารณาด าเนินการอยา่งเป็นระบบในการจดัท า 

4. ยทุธศาสตร์และแผนการพฒันาขีดความสามารถล่วงหนา้ก่อนการน าไปปฏิบติัจริง 
 ซ่ึงเม่ือพิจารณาทั้งความหมายและองคป์ระกอบทั้งสามท่ีกล่าวมาแลว้นั้น การจดัใหมี้การ
ฝึกอบรมบุคลากรเพียงอยา่งเดียว จึงถือวา่เป็นเพียงส่วนนอ้ยนิดส่วนหน่ึงของกระบวนการ 
การพฒันาขีดความสามารถเท่านั้น 
 ส่ีมิติในการพฒันาขีดความสามารถอย่างยัง่ยนื 
 นอกจากน้ี ส านกังานโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติยงัไดเ้สนอมิติส่ีดา้นในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดในการพฒันาขีดความสามารถอยา่งย ัง่ยนื ดงัน้ี 
  1.  มิติดา้นปัจเจกบุคคล ในส่วนน้ีนอกเหนือจากการศึกษา การฝึกอบรมระหวา่ง
ประจ าการ และการพฒันาทกัษะ เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัการตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดไดแ้ลว้ บุคคล
จ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเองอยา่งชดัเจนและสามารถท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจดว้ยในขอบเขตของตนรับผดิชอบดว้ย นอกจากน้ียงัจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของ
แรงจูงใจ ความรับผิดชอบ คุณค่า ความคาดหวงั และโครงสร้างความสัมพนัธ์ในเชิงอ านาจดว้ย  
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1. มิติดา้นองคก์รหรือสถาบนั การท่ีบุคคลท่ีไดรั้บการศึกษาและฝึกอบรมมาดีแลว้ จะ
สามารถเปล่งศกัยภาพของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี จะตอ้งมีความสัมพนัธ์หรือปฏิบติังานในกลุ่ม/
องคก์รหรือสถาบนัท่ีมี วสิัยทศัน์ พนัธะกิจ เป้าหมาย หนา้ท่ี ระบบงาน และแหล่งทรัพยากร
สนบัสนุนท่ีชดัเจน นัน่หมายความวา่นอกจากตวับุคคลแลว้ยงัตอ้งการการสนบัสนุนจากองคก์รดว้ย 
กลไก ดงักล่าวนอกจากจะอ านวยใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการฝึกมาดีและสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีแลว้ 
ยงัสามารถระดมขีดความสามารถของแต่ละบุคคลในองคก์รใหเ้กิดขีดความสามารถใหม่ท่ีมีพลงั
มากกวา่ผลรวมของขีดความสามารถของแต่ละคนดว้ย เรียกวา่มีการพฒันาศกัยภาพแบบ “ทวคูีณ” 
  2.  มิติดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล/องคก์ร บุคคล/องคก์รท่ีมีวตัถุประสงคค์ลา้ยกนั 
เม่ือน าเอาขีดความสามารถของแต่ละบุคคล/องคก์รมาร่วมกนัท างานเป็น เครือข่าย (Network) หรือ 
พนัธมิตร (Alliance) อยา่งเป็นระบบ ก็จะเกิดขีดความสามารถแบบ “ทวคูีณ” ยิง่ข้ึนไปอีก 
  3.  มิติดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีหนุนเสริม ภายใตบ้ริบทขององคก์ร/สถาบนัสังคมการเมือง
และเศรษฐกิจ และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอกท่ีคอยเก้ือหนุน ดงัภาพกรอบ
ความคิดต่อไปน้ี 
 

 
 

ภาพท่ี 2-5  กรอบแนวคิดในการพฒันาขีดความสามารถอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable competency  
  development framework) (ประยกุตใ์ชจ้าก วจิารณ์ พานิช, 2555) 
 
 ดงันั้น ไม่วา่หน่วยงานใดจะพิจารณาด าเนินการเพื่อพฒันาขีดความสามารถ ก็ควรจะ
น าเอาความหมายองคป์ระกอบ และแนวคิดท่ีกล่าว ไปท าใหค้รบถว้น จึงจะท าใหเ้กิดการพฒันาขีด
ความสามารถท่ีไดผ้ลและย ัง่ยนือยา่งแทจ้ริง มิฉะนั้น เม่ือพดูถึงการพฒันาขีดความสามารถทีไร ก็
จะคิดแค่การฝึกอบรมเท่านั้น ซ่ึงยงัไม่เพียงพอ ไม่ไดผ้ลเตม็ท่ี และไม่ย ัง่ยนื (วจิารณ์ พานิช, 2555) 
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 แนวทางการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร 
 รูปแบบการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรมในปัจจุบนันั้น มี
รูปแบบวธีิการท่ีหลากหลาย ตวัอยา่งเช่นการทศันะศึกษาดูงานในหน่วยงานอ่ืน (Best Practice) การ
ฝึกอบรมทางเทคนิก (Training) รวมถึงการจดักิจกรรมในลกัษณะต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดการถ่ายทอด
หรือแลกเปล่ียนความรู้ เช่น กิจกรรมแลกเปล่ียนประสบการณ์ (Show & share) กิจกรรมจบัคู่ 
(Buddy) กิจกรรมพี่เล้ียง (Coaching) การมอบหมายงานหรือโครงการใหท้ า (Project assignment) 
และการมอบหมายงานใหท้ ากิจกรรมร่วมกบัผูอ่ื้น (Team Base activity) เป็นตน้ ในส่วนการการ
พฒันาในรูปแบบของการฝึกอบรมแลว้สามารถจดัแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
  1.  การจดัฝึกอบรมในสถานประกอบการ (In-house training) โดยสถานประกอบการณ์
นั้น ๆ เป็นผูจ้ดัการฝึกอบรม และใชว้ทิยากรภายในของสถานประกอบการณ์เองซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็น
หวัหนา้งานหรือวศิวกรท่ีท างานในหนา้ท่ีนั้นแบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ 
   1.1  การฝึกอบรมหนา้งาน (On the job training) หรือ OJT คือการฝึกอบรมเพื่อ
ถ่ายทอดทกัษะการท างานท่ีมีขั้นตอนง่าย ๆ ไม่ซบัซอ้นมากนกั โดยจะจดัอบรมในท่ีปฏิบติังานจริง
เลยหรือระหวา่งปฏิบติังานไปพร้อมกนั 
   1.2  การฝึกอบรมในหอ้ง (Off the job training) หรือ OFF-JT คือการฝึกอบรมเพื่อ
ถ่ายทอดความรู้และทกัษะการท างานท่ีมีขั้นตอนยุง่ยาก หรือมีความซบัซอ้นข้ึน ส่วนใหญ่จะตอ้งมี
การสอนทฤษฎี ดว้ย จะตอ้งมีการเตรียมส่ือการสอน อุปกรณ์ หรือการสาธิต 
  2.  การจดัฝึกอบรมนอกสถานประกอบการณ์ (Class room training) ส่วนใหญ่เป็น
หน่วยงาน สถาบนัของรัฐหรือเอกชน รวมทั้งสถาบนัการศึกษา เป็นผูจ้ดัการฝึกอบรม โดยจดัข้ึนท่ี
หน่วยงาน วทิยากรท่ีใชจ้ะเป็นครู อาจารย ์หรือผูเ้ช่ียวชาญมืออาชีพท าหนา้ท่ีถ่ายทอดความรู้และ
ทกัษะใหก้บัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 จากรูปแบบการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลากรภาคอุตสาหกรรมในปัจจุบนันั้น 
บทบาทภาครัฐท่ีเนน้การพฒันาในเชิงตั้งรับมากเกินไป พร้อมทั้งดว้ยขอ้จ ากดัดา้นทรัพยากร เช่น 
บุคลากร งบประมาณ และการบริหารจดัการ จึงท าใหก้ารพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร ใน
ภาครัฐท่ีมีรูปแบบตั้งรับ ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของภาคอุตสาหกรรมท่ีมีความ
หลากหลายตามสาขาอาชีพ และในอนาคตอาจส่งผลกระทบต่อการปรับตวัเพื่อรองรับความ
เปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ การคา้ การลงทุน และการแข่งขนัของประเทศได ้ 
 การพฒันาศักยภาพเพือ่ความส าเร็จในการท างาน 
 การบริหารจดัการมีการปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบักระแสโลก โดยการพฒันายกระดบั
มาตรฐานของบุคลากรในองคก์ร และกระบวนการต่าง ๆ ใหก้า้วล ้า เพื่อปรับกลยทุธ์การแข่งขนั
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แห่งสากล ซ่ึงส่ิงส าคญัท่ีสุดในการพฒันาองคก์รคือ การพฒันาคุณภาพบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองและ
จริงจงั ดว้ยเหตุน้ีการบริหารแห่งอนาคต จึงเนน้การพฒันาบุคลากรไปพร้อม ๆ กบัการพฒันาระบบ
และการพฒันากิจการ โดยควรมุ่งเนน้ปลูกฝังจิตส านึก ใน 3 ดา้นเพื่อดึงศกัยภาพในตวับุคลากรมา
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดงัน้ี (สุภคัศิริ ยทุธิวจัน์, 2552, หนา้ 1-15) 
  1.  จิตส านึกในการพฒันาตนเอง คือ การมีจิตส านึกในการพฒันาตนเองและตระหนกัใน
คุณค่าแห่งตน ซ่ึงหากบุคลากรมีจิตส านึกในการพฒันาตนเองก็ยอ่มจะท าใหต้วัเองมีความสุขในการ
พฒันาตน การด ารงชีวติและส่งผลไปสู่องคก์รท าใหมี้ก าลงัการผลิตท่ีสูงข้ึน 
  2.  จิตส านึกในการพฒันางาน คือการรู้และเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีรับผิดชอบ ในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้เกิดผลงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยตอ้งรู้และเขา้ใจในส่ิง
ต่อไปน้ี 
   2.1  ตอ้งรู้และเขา้ใจในภารกิจ (Cross function) ของหน่วยงานของตนอยา่งถ่องแทว้า่
มีอะไรบา้ง งานรับผดิชอบอยูมี่ส่วนประสานสัมพนัธ์และสอดคลอ้ง ตลอดจนมีส่วนใหอ้งคก์รใน
ภาพรวมทั้งหมดบรรลุ ผลส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งไร มีส่วนประสานและสอดคลอ้งสัมพนัธ์กบั
ภารกิจฝ่ายอ่ืนอยา่งไรและมีส่วนช่วยภารกิจรวมขององคก์รใหบ้รรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งไร เพื่อ
เป้าหมาย และนโยบายขององคก์รโดยรวม 
   2.2  ตอ้งรู้และเขา้ใจในหนา้ท่ีงานของตนอยา่งชดัเจนวา่ มีภาระและความรับผิดชอบ
งานส่วนไหน มีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังานคนอ่ืนอยา่งไรและอยูใ่นส่วนใดของภาพรวมทั้งหมด
ของฝ่ายและโยงไปถึงองคก์รในภาพรวมทั้งหมด 
   2.3  เตม็ใจท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย พร้อมน ามาปฏิบติัใหบ้งัเกิดผลส าเร็จเป็น
ผลงานออกมาใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรม มีความพอใจและชอบงานท่ีท า 
   2.4  ตอ้งวางแผนก าหนดตารางท างาน แผนงาน และขั้นตอนล าดบังานในส่วนท่ีตน
รับผดิชอบ เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย 
   2.5  ตอ้งเอาใจใส่กบังาน ปรับปรุงพฒันา พิจารณาคิดคน้และสร้างสรรคใ์นส่ิงท่ีท าอยู่
เสมอ 
   2.6  ตอ้งเขา้ใจการท างานเป็นทีม โดยใหค้วามร่วมมือกนัอยา่งดีท่ีสุดในส่วนหรือ
แผนกท่ีรับผิดชอบและขณะเดียวกนัตอ้งฝึกเรียนรู้งานในแผนกเพื่อการเปล่ียนหรือไดรั้บการ
มอบหมายในขณะท่ีบุคลากรอ่ืนไม่สามารถปฏิบติังานได ้
  3.  จิตส านึกในการพฒันาองคก์ร คือ การตระหนกัรู้ในคุณค่าแห่งองคก์ร โดยธรรมชาติ
ขององคก์รเป็นระบบสังคม และมีพื้นฐานบนความสนใจร่วมกนั การพฒันาองคก์รทั้งระบบไม่ใช่
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เร่ืองของใครเพียงคนเดียว แต่คือ หนา้ท่ีของทุกคนในองคก์รตอ้งร่วมมือกนัและการท่ีจะท าให้
สมาชิกองคก์รร่วมในประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน 
 

ทฤษฎแีห่งการเรียนรู้ 
 การเรียนรู้มีนกัวชิาการไดใ้ห้นิยามค าจ ากดัความท่ีเหมือนและแตกต่างกนัหลายท่าน อาทิ
เช่น  
 Klein (1991, p. 2) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การเรียนรู้ (Learning) คือ กระบวนการของ
ประสบการณ์ท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งค่อนขา้งถาวร ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมน้ีไม่ไดม้าจากภาวะชัว่คราว วฒิุภาวะ หรือสัญชาตญาณ แต่ตอ้งสั่งสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Garmezy และ Kimble ท่ีใหค้  านิยามวา่ การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวร 
โดยเป็นผลจากการฝึกฝนเป็นเวลายาวนานระยะหน่ึงโดยตอ้งไดรั้บการเสริมแรง มิใช่เป็นผลจาก
การตอบสนองตามธรรมชาติท่ีเรียกวา่ ปฏิกิริยาสะทอ้น หรือฉาบฉวย 
 Hilgard and Bower ใหค้วามหมาย การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีท าใหพ้ฤติกรรมบุคคล
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม อนัเป็นผลเน่ืองมาจากการฝึกฝนและประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีประสบมา แต่
มิใช่ผลจากการตอบสนองท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ   
 Cronbach อธิบาย การเรียนรู้เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
อนัเป็นผลเน่ืองมาจากประสบการณ์ท่ีแต่ละคนไดเ้รียนรู้และประสบมา  
 Pressey, Robinson & Horrock (1959) นิยามค าจ ากดัความ การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ี
บุคคลไดพ้ยายามปรับพฤติกรรมของตนเอง เพื่อเขา้กบัสภาพแวดลอ้มตามสถานการณ์ต่าง ๆ จน
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายตามท่ีแต่ละบุคคลไดต้ั้งไว ้โดยความหมายของการเรียนรู้สามารถแจก
แจงออกเป็นขอ้ ๆ ไดด้งัน้ี (Mednick, 1959)  
  1.  การเรียนรู้ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
 2.  การเรียนรู้เป็นผลจากการฝึกฝน 
 3.  การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวรจนเป็นนิสัย มิใช่การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมซ่ือตรง 
  4.  การเรียนรู้ไม่อาจสังเกตไดโ้ดยตรง แต่ทราบจากการกระท าท่ีเป็นผลจากการเรียนรู้
ประสบการณ์นั้น ๆ 

 เพราะฉะนั้นเราสามารถสรุปไดว้า่ การเรียนรู้หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมจากเดิมไปสู่พฤติกรรมใหม่ท่ีค่อนขา้งถาวร และพฤติกรรมใหม่น้ีเป็นผลมาจากการ
เรียนรู้จากประสบการณ์หรือการฝึกฝน มิใช่เป็นผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติหรือ
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สัญชาตญาณ หรือวุฒิภาวะ หรือพิษยาต่าง ๆ หรืออุบติัเหตุ หรือความบงัเอิญ พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไป
จะตอ้งเปล่ียนไปอยา่งค่อนขา้งถาวร จึงจะถือวา่เกิดการเรียนรู้ข้ึน หากเป็นการ เปล่ียนแปลงชัว่คราว
ก็ยงัไม่ถือวา่เป็นการเรียนรู้ เม่ือบุคคลเกิดการเรียนรู้ จะเกิดการเปล่ียนแปลงดงัน้ี (Bloom, 1959) 
  1.  การเปล่ียนแปลงทางดา้นความรู้ ความเขา้ใจ และความคิด (Cognitive domain) 
หมายถึง การเรียนรู้เก่ียวกบัเน้ือหาสาระใหม่ ก็จะท าใหผู้เ้รียนเกิดความรู้ความเขา้ใจส่ิงแวดลอ้ม
ต่าง ๆ ไดม้ากข้ึน เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสมอง 
  2.  การเปล่ียนแปลงทางดา้นอารมณ์ ความรู้สึก ทศันคติ ค่านิยม (Affective domain) 
หมายถึง เม่ือบุคคลไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ก็ท  าใหผู้เ้รียนเกิดความรู้สึกทางดา้นจิตใจ ความเช่ือ ความ
สนใจ 
  3.  ความเปล่ียนแปลงทางดา้นความช านาญ (Psychomotor domain) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดเ้กิดการเรียนรู้ทั้งในดา้นความคิด ความเขา้ใจ และเกิดความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม ความ
สมใจดว้ยแลว้ ไดน้ าเอาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปปฏิบติั จึงท าให้เกิดความช านาญมากข้ึน  

 ธรรมชาติของการเรียนรู้ 
 เป็นกระบวนการชนิดหน่ึง ประกอบดว้ย (Cronbach, 1959)  
  1.  จุดมุ่งหมายของผูเ้รียน (Goal) หมายถึงส่ิงท่ีผูเ้รียนตอ้งการหรือส่ิงท่ีผูเ้รียนมุ่งหวงั 
การเรียนอยา่งไม่มีจุดมุ่งหมาย คือไม่ทราบวา่จะเรียนไปท าไม ยอ่มจะไม่บงัเกิดผลดีข้ึนได ้ครูควร
ช้ีใหผู้เ้รียนเขา้ใจถึงจุดมุ่งหมายในการเรียนวชิาต่าง ๆ วา่คืออะไร เพื่ออะไรจึงจะท าใหส้ัมฤทธ์ิผล
มากกวา่ 
  2.  ความพร้อม (Readiness) เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของนกัเรียนหรือผูเ้รียนแต่ละคนหมาย
รวมถึงวฒิุภาวะของผูเ้รียนดว้ย คนท่ีมีความพร้อมจะเรียนไดดี้กวา่ทั้ง ๆ ท่ีอยูใ่นสถานการณ์
เดียวกนั จึงควรสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบันกัเรียนเพื่อใหเ้ขาพร้อมท่ีจะเรียนไดห้รืออยากท่ีจะ
เรียน 
  3.  สถานการณ์ (Situation) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มหรือส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีมากระท าต่อผูเ้รียน 
เช่น การเรียนการสอน สถานการณ์ต่าง ๆ ฯลฯ คนหรือสัตวจ์ะเรียนรู้ไดดี้เม่ือไดเ้ขา้ไปมี
ประสบการณ์ในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งแทจ้ริง  
  4.  การแปลความหมาย (Interpretation) หรือการตีความเป็นการศึกษาหาลู่ทางใน
สถานการณ์ท่ีก าลงัเผชิญอยูเ่พื่อเขา้ไปสู่จุดมุ่งหมาย หรือการวางแผนการกระท าเพื่อใหบ้รรลุ
จุดมุ่งหมาย โดยพิจารณาน าส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์มาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ การจะบรรลุ
จุดมุ่งหมายนั้นอาจมีหลายวธีิ และอาจจะมีวธีิหน่ึงท่ีดีท่ีสุด การท่ีคนจะเลือกวธีิใดนั้นข้ึนอยูก่บั
ความสามารถในการแปลความหมายเป็นส าคญั 
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  5.  ลงมือกระท า (Action) เม่ือแปลสถานการณ์แลว้ ผูเ้รียนจะลงมือตอบสนอง
สถานการณ์หรือส่ิงเร้าในทนัที การกระท านั้นผูเ้รียนยอ่มจะคาดหวงัวา่จะเป็นวธีิท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าให้
เขาบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
  6.  ผลท่ีตามมา (Consequence) หลงัจากตอบสนองส่ิงเร้าหรือสถานการณ์แลว้ ผลท่ี
ตามมาคือ อาจจะประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย จะเกิดความพอใจ (Confirm) ถา้ไมป่ระสบ
ผลส าเร็จยอ่มไม่พอใจ ผดิหวงั (Contradict) ถา้ประสบผลส าเร็จก็จะเป็นแรงจูงใจใหท้  ากิจกรรม
อยา่งเดิมอีก ถา้ไม่บรรลุจุดมุ่งหมายอาจหมดก าลงัใจ ทอ้แทท่ี้จะตอบสนองหรือท าพฤติกรรม
ต่อไป 
  7.  ฏิกิริยาต่อความผิดหวงั (Contradict) ซ่ึงจะกระท าใน 2 ลกัษณะคือ ปรับปรุงการ
กระท าของตนใหม่เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายหรือไม่ยอ่ทอ้ โดยการยอ้นไปพิจารณาหรือแปล
สถานการณ์หรือส่ิงเร้าใหม่ จากนั้นวธีิกระท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย
ปลายทางใหไ้ด ้หรืออีกประการหน่ึง อาจเลิกไม่ท ากิจกรรมนั้นอีก หรืออาจจะกระท าซ ้ า ๆ อยา่ง
เดิมโดยไม่เกิดผลอะไรเลยก็ได ้

 

เกีย่วกบัธุรกจิหุ้มฉนวน 
 ความรู้เบือ้งต้นเกีย่วกบัฉนวนกนัความร้อน 
 การก าหนดนิยามหรือความหมายของฉนวนกนัความร้อนโดยทางกระทรวงวทิยา 
ศาสตร์เทคโนโลย ีและส่ิงแวดลอ้ม (2547, หนา้ 7) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความ ฉนวนกนัความร้อน 
หมายถึง วสัดุท่ีสามารถสกดักั้นความร้อนท่ีผา่นจากดา้นหน่ึงไปยงัอีกดา้นหน่ึงของวสัดุ หรือ
หมายถึงการกั้นการถ่ายเทความร้อน (Heat transfer) ระหวา่งวสัดุ 
 ส่วน สถาบนัสิงแวดลอ้มไทย ส านกังานมาตรฐานผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม (2554, หนา้ 
8) ไดอ้ธิบายความหมายของฉนวนกนัความร้อน หมายถึงวสัดุหรือผลิตภณัฑท่ี์ใชป้ระโยชน์เพื่อลด
หรือปิดกั้นการถ่ายเทความร้อนผา่นโครงสร้างต่าง ๆ ของวสัดุจากท่ีหน่ึงไปอีกท่ีหน่ึง โดยท่ี
อุณหภูมิทั้งสองดา้นจะตอ้งแตกต่างกนั 
 ประเภทของฉนวนกันความร้อน 
 การจ าแนกประเภทฉนวนกนัความร้อนไดถู้กแบ่งออกหลายรูปแบบ โดยสถาบนั
ส่ิงแวดลอ้มไทย ส านกังานมาตรฐานผลิตภณัฑ์อุตสาหกรรม (2554, หนา้ 8) ระบุในขอ้ก าหนด
ส าหรับผลิตภณัฑฉ์นวนกนัความร้อนโดยมีการจ าแนกประเภทของฉนวนกนัความร้อนหลายวธีิ
ข้ึนอยูก่บัวา่จะยดึถือสมบติัดา้นใดของวสัดุมาจ าแนก ดงัน้ี 

1.  จ  าแนกตามโครงสร้างและหลกัการท างาน 
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 การจ าแนกฉนวนกนัความร้อนตามโครงสร้างและหลกัการท างานสามารถแบ่งออกเป็น 
6 ประเภทดงัน้ี 
   1.1  ฉนวนชั้นอากาศ (Air) เป็นฉนวนท่ีประกอบเป็นพื้นผวิเดียวหรือพื้นผวิหลายชั้น
ซ่ึงมีอากาศอยูร่ะหวา่งชั้นของพื้นผวิความตา้นทานความร้อนจะเกิดจากชั้นของอากาศในลกัษณะน า
ความร้อนหรือพาความร้อนคร่อมระหวา่งชั้นอากาศ 
   1.2  ฉนวนแบบเซลล ์(Cellular material) เป็นฉนวนท่ีประกอบดว้ยเซลลเ์ล็ก ๆ ท่ีผลึก
ติดกบัเซลลอ่ื์น ๆ ฉนวนแบบเซลลผ์ลิตข้ึนจากวสัดุไดจ้ากหลายชนิด เช่น แกว้ พลาสติกและยาง
ตวัอยา่ง ของฉนวนชนิดน้ีเช่นเซลลูลาร์กลาส (Cellular glass) ยางอิลาสโตเมอร์ (Elastomeric) แบบ
ขยายตวัโฟมโพลิสไตรีน (PS foam) โฟมโพลิไอโซไซยานูเรตโฟม(PIR foam) โพลิยรีูเทนโฟม 
(PUR foam) โพลิเอทิลีนและโฟมยเูรียฟอร์มาลดีไฮด์ 
   1.3  ฉนวนแบบเส้นใย (Fibrous material) เป็นฉนวนท่ีประกอบดว้ยเส้นใยท่ีมีเส้น
ผา่นศูนยก์ลางเล็ก ๆ จ านวนมากเส้นใยเหล่าน้ีอาจน ามาจากวสัดุอินทรียเ์ช่นเส้นใยพืชต่าง ๆ หรือ
อาจท าจากวสัดุสังเคราะห์เช่นใยแกว้ ใยหิน ใยข้ีโลหะ, ใยอลูมินาซิลิกา, แอสเบสทอส (Asbestos), 
ใยคาร์บอน เป็นตน้ 
   1.4  ฉนวนแบบเกล็ด (Flake material) เป็นฉนวนท่ีประกอบดว้ยอนุภาคขนาดเล็ก
อนุภาคหรือเกล็ดเหล่าน้ีอาจถูกเทเขา้ไปในช่องอากาศหรือท าใหเ้กาะตวัเขา้ดว้ยกนั เพื่อท าเป็น
รูปทรงฉนวนท่ีแขง็สามารถใชง้านเป็นฉนวนท่อหรือใชง้านดา้นอ่ืน ๆ ในลกัษณะเป็นบล็อกหรือ
แผน่อดัฉนวนแบบเกล็ดท่ีรู้จกักนัทัว่ไปคือเพอร์ไลตแ์ละเวอร์มิคูไลด์ 
   1.5  ฉนวนแบบกรานูลาร์ (Granular material) เป็นฉนวนท่ีประกอบดว้ยอนุภาคขนาด
เล็กซ่ึงเป็นโพรงหรือกลวงซ่ึงช่องกลวงเหล่าน้ีสามารถถ่ายเทอากาศระหวา่งกนัและกนัไดจึ้งท าให้
แตกต่างจากฉนวนแบบเซลลว์สัดุท่ีใชท้  าฉนวนชนิดน้ีเช่นแมกนีเซียมแคลเซียมซิลิเคตดินไดอะตอ
เมเซียส (Diatomaceous earth) ไมค้อร์ก (Vegetable cork) วสัดุ 3 ชนิดแรกส่วนใหญ่จะใชฉ้นวนใน
ระบบท่อทางดา้นอุตสาหกรรมส่วนไมค้อร์กจะใชง้านกบัการท าความเยน็ท่ีอุณหภูมิต ่า 
   1.6  ฉนวนแผน่บางผวิสะทอ้นรังสี (Reflective foils) เป็นฉนวนท่ีประกอบดว้ยแผน่
บางขนานท่ีมีสภาพการสะทอ้นรังสีความร้อนสูงหรือสภาพการแผรั่งสีต ่าโดยแผน่บางเหล่าน้ีช่วย
สะทอ้นรังสีความร้อนกลบั ส่วนใหญ่ใชใ้นงานหลงัคาอาคาร 
  2.  จ  าแนกตามอุณหภูมิของงานท่ีจะใช ้ซ่ึงสามารถจ าแนกออกมาได ้4 กลุ่ม คือ 
   2.1  การใชง้านท่ีอุณหภูมิต ่ามาก (Cryogenic range) คือฉนวนท่ีใชง้านระหวา่ง
อุณหภูมิ -230 องศาเซลเซียส ถึง -65 องศาเซลเซียส 
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   2.2  การใชง้านท่ีอุณหภูมิต ่า (Low temperature range) คือ ฉนวนท่ีใชง้านระหวา่ง
อุณหภูมิ -65 องศาเซลเซียส ถึง 100 องศาเซลเซียส 
   2.3  การใชง้านท่ีอุณหภูมิสูงปานกลาง (Medium temperature range) คือ ฉนวนท่ีใช้
งานระหวา่งอุณหภูมิ 100 องศาเซลเซียส ถึง 550 องศาเซลเซียส 
   2.4  การใชง้านท่ีอุณหภูมิสูงมาก (High temperature range) คือ ฉนวนท่ีใชง้าน
ระหวา่งอุณหภูมิ 550 องศาเซลเซียส ถึง 1,400 องศาเซลเซียส 
  3.  จ  าแนกตามสารเคมีตั้งตน้ของวตัถุดิบ 
   3.1  ประเภทสารอินทรียไ์ดแ้ก่ ไมค้อร์ก (Core board) 
  3.2  ประเภทสารอนินทรียไ์ดแ้ก่ ใยแกว้ (Glass wool), ใยหิน (Rockwool), แคลเซียม
ซิลิเคต 
  3.3  ประเภทโลหะไดแ้ก่ อะลูมิเนียมฟอยล ์(Aluminum foil) 
 ซ่ึงสถาบนัส่ิงแวดลอ้มไทยส านกัมาตรฐานผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม (2554, หนา้ 32) ได้
ก าหนดประเภทผลิตภณัฑฉ์นวนกนัความร้อนไวว้า่เน่ืองจากมีการผลิตฉนวนกนัความร้อนออกมา
เป็นจ านวนมาก มีสมบติัหลากหลาย และรูปแบบแตกต่างกนั เช่นแบบแขง็ก่ึงแขง็เส้นใยอดัแน่น
โฟมเป็นจริงจ าแนกกลุ่มประเภทวสัดุฉนวนกนัความร้อน โดยเปรียบคุณสมบติั และความเหมาสม
ในการน าไปใชง้านดงัตารางต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 2-1  เปรียบเทียบขอ้ดี ขอ้เสีย และขอ้จ ากดัของฉนวนกนัความร้อน (สถาบนัส่ิงแวดลอ้ม 
    ไทย ส านกังานมาตรฐานผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรม, 2554, หนา้ 33) 
 

ฉนวน ข้อดี ข้อเสีย ข้อจ ากดั 

แคลเซียมซิลเิกต ไม่ติดไฟ อุณหภูมิใชง้าน
สูง แหง้แลว้คุณสมบติั
ทางกายภาพและความ
ร้อนไม่เปล่ียน มี
เสถียรภาพเม่ือแหง้ 

สภาพน าความร้อนปาน
กลาง สภาพการซึมผา่นของ
ไอน ้ าและการดูดซึมน ้ าสูง 
ราคาแพง ความหนาแน่นสูง 

มาสามารถใชใ้นน ้ าเช่น
ฝังโดยตรง ใชเ้ป็นฉนวน
ไดไ้ม่ดีเม่ือเปียก 

เซลลูลาร์กลาส ไม่ติดไฟ ความช้ืนไม่
แทรกซึมได ้มี
เสถียรภาพ ทนแรงกด
อดัสูง ไม่มีพิษเม่ือใช้
งานท่ีอุณหภูมิสูง  

สภาพน าความร้อนปาน
กลาง ราคาแพง 

อาจแตกเม่ือเกิดการ
แขง็ตวัและมีการละลาย
ของน ้ าในช่องฉนวน 

ใยเซลลูโลส สภาพน าความร้อนต ่า 
ราคาต ่าถึงปานกลาง ไม่
เป็นพษิ 

ติดไฟได ้แต่ความสามารถ
ในการสนัดาปลดลงเม่ือใช้
สารหน่วงไฟไหม ้ซึมเขา้ไป
ไดข้องน ้ าและสภาพการดูด
ซึมน ้ าสูงอาจยบุตวัตามอาย ุ

สารหน่วงไฟไหมท่ี้ใช้
อาจเร่งการกดักร่อน
เหลก็กลา้ อลูมิเนียม และ
ทองแดง ไม่เหมาะสมกบั
การใชง้านในอาคาร 

โฟมแบบยดืหยุ่น  
(ยาง) 

สภาพน าความร้อนต ่า 
ราคาต ่า ติดตั้งและผนึก
ง่าย สภาพซึมเขา้ไปได้
ของไอต ่า เสถียรภาพ ไม่
เป็นพษิ  

ติดไฟได ้ระดบัการเกิดควนั
สูง เม่ือลูกไหมไ้วต่อ
แสงอลัตร้าไวโอเลต็ 

อุณหภูมิใชง้านสูงสุด
จ ากดัเพียง 105 องศา
เซลเซียส ผลจากการติด
ไฟท าใหมี้ขอ้บงัคบัใน
การใชง้านภายในอาคาร 

ใยแก้ว 
 

สภาพน าความร้อนต ่า 
ราคาต ่าในรูปของเสน้ใย
อดัแผน่แบบคลุม 
แบบลูสฟิลล ์ และ
ส าหรับหุม้ฉนวนท่อ ถา้
ไม่มีวสัดุฉาบจะไม่ติด
ไฟ ไม่เป็นพิษ การดูด
ซึมน ้ าต ่า เสถียรภาพดี 

วสัดุส าหรับฉาบของเสน้อดั
แผน่อาจติดไฟ และตวั
ประสานอาจลุกไหม ้อากาศ
ท่ีเคล่ือนท่ีอาจลดสมรรถนะ
ทางความร้อนถา้ไม่ใช้
เปลือกหุม้กนัการแทรกซึม
ของอากาศ ราคาปานกลาง
ถึงสูงในรูปแบบแผน่แขง็ 

ตอ้งใชเ้ปลือกหุม้กั้นไอ
น ้ า เน่ืองจากสภาพซึม
ผา่นของไอน ้ าสูง เม่ือใช้
กบัตวัประสานหรือวสัดุ
ส าหรับฉาบ จ ากดั
อุณหภูมิเพียงปานกลาง 



34 
 

ตารางท่ี 2-1 (ต่อ) 
 

 
 

 
 

 
 

ฉนวน ข้อดี ข้อเสีย ข้อจ ากดั 

ร็อควูล, ใยหินหรือ
ใยแร่ 

สภาพน าความร้อนต ่า 
ราคาต ่าในรูปของเสน้ใย
อดัแผน่แบบคลุม 
แบบลูสฟิลล ์ ถา้ไม่มี
วสัดุฉาบจะไม่ติดไฟ ไม่
เป็นพษิ เสถียรภาพ 

วสัดุส าหรับฉาบของเสน้อดั
แผน่อาจติดไฟ และตวั
ประสานอาจลุกไหม ้อากาศ
ท่ีเคล่ือนท่ีอาจลดสมรรถนะ
ทางความร้อนถา้ไม่ใช้
เปลือกหุม้กนัการแทรกซึม
ของอากาศ ราคาปานกลาง
ถึงสูงในรูปแบบแสลบ
บลอ็กและแผน่แขง็ 

ตอ้งใชเ้ปลือกหุม้กั้นไอ
น ้ า เน่ืองจากสภาพซึม
ผา่นของไอน ้ าสูง เม่ือใช้
กบัตวัประสานหรือวสัดุ
ส าหรับฉาบ จ ากดั
อุณหภูมิเพียงปานกลาง 

เพอร์ไลท์ สภาพน าความร้อนต ่า 
ไม่ติดไฟ ไม่เป็นพิษ 
เสถียรภาพดี 

สภาพแทรกซึมเขา้ไปของไอ
น ้ าและการดูดซึมสูงราคา
ปานกลาง 

ตอ้งการเปลือกหุม้กั้นไอ
น ้ า และอุปกรณ์บรรจุ
ทางกายภาพในกรณี
แบบลูสฟิลล ์

ฟีนอลกิโฟม สภาพน าความร้อนต ่า 
ไม่ติดไฟ ไม่เป็นพิษ  

ไวต่อแสงยวู ีการแทรกซึม
เขา้ของน ้ าสูง 

อุณหภูมิใชง้านสูงสุด
จ ากดัเพียง 135 องศา
เซลเซียส 

โฟมโพลสีไตรีน สภาพน าความร้อนต ่า 
ใชเ้ป็นตวัผนึกและกนั
ซึมได ้สภาพซึมเขา้ไป
ไดข้องน ้ าและการดูดซึม
น ้ าต ่า  

ราคาปานกลางถึงสูง ติดไฟ 
อุณหภูมิใชง้านต ่า 

อุณหภูมิใชง้านสูงสุด
จ ากดัเพียง 82 องศา
เซลเซียส 

โฟมโพลยูีรีเทน/  
โพลไีอโซไซยานู
เรด 

สภาพน าความร้อน
ต ่าสุด ใชเ้ป็นตวัผนึก
และกนัซึมได ้สภาพซึม
เขา้ไปไดข้องน ้ าและการ
ดูดซึมน ้ าต ่า 

ราคาปานกลางถึงสูง ติดไฟ 
ตอ้งการเปลือกหุม้กนัไฟ
เม่ือติดตั้งในอาคารท่ีบงัคบั 

จะเกิดควนัท่ีเป็นพิษ
ขณะลุกไหม ้

เวอร์มคูิไลท์ อุณหภูมิใชง้านสูงสุด 
ไม่ติดไฟ ไม่เป็นพิษ 
เสถียรภาพ 

สภาพการน าความร้อนสูง 
การดูดซึมน ้ าสูง ราคาปาน
กลาง 

ตอ้งการอุปกรณ์บรรจุ
ทางกายภาพ 
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 เม่ือน าฉนวนกนัความร้อนแต่ละชนิดมาแจกแจงคุณลกัษณะของวสัดุสามารถจ าแนกได้
ดงัน้ี 
   1.  ฉนวนกนัความร้อนใยแกว้ผลิตจากทรายหลอมในอุณหภูมิ 800 องศาเซลเซียส มา
ผา่นวธีิการผลิตใหเ้ป็นเส้นใยลกัษณะโครงสร้างเป็นเซลลเ์ปิด โดยใชเ้ส้นใยประสานกบักาวชนิด
หน่ึงท าใหเ้กิดเป็นโพรงอากาศเล็ก ๆ กระจายอยูใ่นช่องวา่งของการประสานของเส้นใย สามารถกนั
ความร้อนไม่ใหผ้า่นไปไดโ้ดยโพรงอากาศระหวา่งเส้นใย จะเป็นตวักกัเก็บความร้อนและท าให้
พลงังานความร้อนสูญเสียจึงท าใหอุ้ณหภูมิความร้อนท่ีแผก่ระจายจากแหล่งความร้อนสูง 
(อุณหภูมิ) ลดนอ้ยลง 

 
 
ภาพท่ี 2-6  ฉนวนกนัความร้อนใยแกว้ แบบแผน่และแบบท่อ (บริษทัปูนซีเมนตไ์ทยจ ากดั มหาชน,  
  2557) 
 
  2.  โฟมฉีดหรือเรียกวา่ “PU foam” ลกัษณะโครงสร้างเป็นก่ึงเซลลเ์ปิดมีค่าการน าความ
ร้อนต ่าคือ 0.027 วตัตต่์อเมตรเคลวนิ ลกัษณะการใชง้านใชส้ารเคมีผสมฉีดพน่หลงัคาหรือผนงัท่ี
ตอ้งการลดการถ่ายเทความร้อนท าใหเ้กิดการพองตวัระดบัหน่ึงมีสมบติัไม่เหมาะท่ีจะใชเ้ป็นฉนวน
ใตห้ลงัคาเพราะการตา้นทานการดูดซึมผา่นของไอน ้าต ่า 
 

                                            
 
ภาพท่ี 2-7  ฉนวนกนัความร้อนโฟมฉีด หรือ PU foam (P.U.FOAM insulation and trading co., Ltd,  
  2015) 
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  3.  ฟอยลท์  าจากอะลูมิเนียมซ่ึงเป็นโลหะท่ีมีผวิมนัวาวท าใหมี้ค่าการน าความร้อนไดดี้มี
สมบติัสะทอ้นรังสีความร้อนได่ดีโดยใชค้วามมนัวาวของตวัเองสะทอ้นคล่ืนรังสีท่ีแผก่ระจายจาก
แหล่งความร้อนแต่ความร้อนส่วนหน่ึงจะแผก่ระจายสู่ดา้นล่างในการติดตั้งจะติดตั้งใตห้ลงัคาโดยมี
ระยะห่างจากหลงัคาเพื่อให้อากาศช่วยถ่ายเทความร้อนออกนอกจากน้ีมกัน ามาใชร่้วมกบัฉนวน
ประเภทใยแกว้ ฉนวนร็อควลูหรือแคลเซียมซิลิเกตโดยใชเ้ป็นผวิฉาบดา้นหนา้ของฉนวนเพื่อช่วย
ในการสะทอ้นรังสีความร้อน 
  4.  โฟมโพลิเอทิลีนหรือเรียกวา่ “PE foam” ผลิตจากสารสังเคราะห์โฟมโพลิเอทีลีนซ่ึงมี
สมบติัพิเศษทนต่อสารเคมีทุกชนิดและไม่ท าปฏิกริยาต่อวสัดุตวัอ่ืนไม่เป็นพิษต่อส่ิงมีชีวติ
โครงสร้างเป็นเซลลปิ์ดเป็นฟองอากาศขนาดเล็กท่ีเกาะกนัต่อเน่ืองซ่ึงฟองอากาศเหล่าน้ีสามารถ
สกดักั้นความร้อนท่ีแพร่กระจายจากภายนอกและยงัมีฉนวนกนัความร้อนอีกหลากหลายชนิด 
(ตระการ กา้วกสิกรรม, 2537, หนา้ 51-70) ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
  5.  ฉนวนแคลเซียมซิลิเกต (Calcium silicate) โดยธรรมชาติถือเป็นฉนวนแบบแกรน 
นูลาร์ ประกอบดว้ย ไฮดรัสแคลเซียมซิลิเกต โดยระหวา่งกรรมวธีิการผลิต ไอน ้าจะเปล่ียนรูป
หินปูนและซิลิกาไปเป็นไฮดรัสแคลเซียมซิลิเกตซ่ึงสารประกอบชนิดน้ีนบัวา่เป็นองคป์ระกอบท่ี
แขง็แรงทนทาน นอกจากน้ียงัมีความสามารถทนทานต่อความเปียกช้ืนท่ีเกิดข้ึนบ่อย ๆได ้แคลเซียม
ซิลิเกตใชง้านไดท่ี้อุณหภูมิสูงสุดประมาณ 650 องศาเซลเซียส ไม่เป็นวสัดุมีพิษ และไม่ประกฎวา่ 
สมรรถนะ ทางความร้อนจะลดลงตามอายุ 
  6.  ฉนวนเซลลูลาร์กลาส (Cellular glass) เป็นวสัดุท่ีลกัษณะเป็นโฟมแขง็ก่อตวัข้ึนโดย
การเป่าแกว้ท่ีมีไฮโรเจนซลัไฟดใ์หเ้กิดเป็นโฟมท่ีมีขนาดเล็กมาก โฟมแกว้ท่ีไดน้ี้จะมีความจุของ
เซลลท่ี์ชิดกนั 100 เปอร์เซ็นต ์และเน่ืองจากเป็นฉนวนท่ีมาจากสารอนินทรียจึ์งเป็นฉนวนท่ีสามารถ
กนัความช้ืนไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ทั้งยงัไม่ติดไฟดว้ยฉนวนเซลลูลาร์กลาสสามารถใชง้านท่ีอุณหภูมิ
สูงสุดประมาณ 650 องศาเซลเซียส  
  7.  ฉนวนใยเซลลูโลส (Cellulosic fiber) ผลิตข้ึนมาจากการน าไมห้รือกระดาษท่ีใชแ้ลว้
น ากลบัมาใชใ้หม่หรือรีไซเคิล (Recycle) ดว้ยการแผเ่ละดึงใหก้ระจายออกท าการยอ่ยละเอียดจน
เป็นปุย จากนั้นท าการประสานเขา้ดว้ยกนัดว้ยกรดบอแร็กซ์ บอแร็กซ์ 5 โมล หรือส่วนผสมของ
วสัดุทั้งสองน้ี ซ่ึงจะช่วยใหมี้สภาพตา้นทานการลุกไหมก้ารดูดซบัความช้ืนและยบัย ั้งการ
เจริญเติบโตของเช้ือรา (Fungi) ไดใ้นบางส่วนดว้ย 
  8.  โฟมชนิดสารยืดหยุน่ (Elastomeric foam) หรืออีกช่ือหน่ึงคือโฟมยางแบบขยาย 
(Expanded rubber foam) เป็นฉนวนท่อท่ียดืหยุน่ไดด้ว้ยการอดัรีดยางแขง็ (Extruded) และให้
ขยายตวัดว้ยการอบดว้ยความร้อนประมาณ 150 องศาเซลเซียสเซลเซียส ฉนวนชนิดน้ีสภาพการน า
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ความร้อนปรากฏอยูร่ะหวา่ง 0.033-0.039 วตัตต่์อเมตรเคลวนิ ซ่ึงสมนยักบัการตา้นทานความร้อน
ระหวา่ง 27.03-25.72 วตัตต่์อเมตรเคลวนิ ท่ีความหนาแน่นประมาณ 48-64.0 กิโลกรัมต่อลูกบาศก์
เมตรทฉนวนประเภทน้ีมีความจุเซลลท่ี์ชิดกนัมากกวา่ 90 เปอร์เซ็นต ์ฉะนั้นค่า แทรกซึมความช้ืน
ของไอน ้าจึงต ่ามาก (ระหวา่ง 0.18-0.25 perm-cm) เปอร์เซ็นตก์ารดูดซึมน ้าอยูร่ะหวา่ง 3-6 
เปอร์เซ็นต ์ส าหรับอุณหภูมิท่ีเหมาะกบัการใชง้านจะอยูร่ะหวา่ง -57 องศาเซลเซียส ถึงสูงสุดท่ี 125 
องศาเซลเซียส 
 

 
 
ภาพท่ี 2-8  โฟมชนิดสารยดืหยุน่ (Elastomeric foam) (บริษทั อาร์มาเซล (ประเทศไทย) จ ากดั,  
   2559) 
 
  9.  ฉนวนเพอร์ไลท ์(Perlite) หรือซิลิกาโฟม (Expanded silica) ฉนวนเพอร์ไลทแ์บบลู
สผา่นของน ้าและป้องกนัไม่ใหค้วามช้ืนทะลุผา่นเขา้มาไดแ้ละเน่ืองจากเพอร์ไลทเ์ป็นสารอนินทรีย์
จึงไม่ใชส้ารท่ีติดไฟ รวมทั้งไม่ช่วยใหแ้บคทีเรียหรือเช้ือราเจริญเติบโต เพอร์ไลทแ์บบลูสฟิลลมี์
อุณหภูมิใชง้านสูงสุดในราว 980 องศาเซลเซียส ขณะท่ีเพอร์ไลทแ์บบแผน่อดัท่ีใชก้บัหลงัคามี
อุณหภูมิใชง้านสูงสุดราว 93 องศาเซลเซียส 
  10.  ฉนวนฟีโนลิคโฟม (Phenolic foam) เป็นฉนวนประเภทท่อท่ีมีกระบวนการผลิตโดย
การหล่อแขง็ข้ึนรูปมาเป็นลกัษณะท่อดว้ยวสัดุฟีโนลิค ท่ีมีค่าความเป็นกลางทางเคมี โดยมี
กระบวนการในการผลิตอนัประกอบไปดว้ยการน าเอาวตัถุดิบเรซินเหลวท่ีเยน็ไปผสมลงใน
แม่พิมพปิ์ดจากนั้นท าให้เป็นสูญญากาศ แลว้ปล่อยใหส้ารเคมีเกิดปฏิกริยาและท าการผสมสารคงจุด
เดือดและเดือดท่ีอุณหภูมิต ่า และสารผสมคงจุดเดือด (Zoetrope) น้ียงัท าหนา้ท่ีเป็นตวัเป่าใหเ้กิดเป็น
โฟมข้ึนมา จากนั้นก็จะใหค้วามร้อนกบัแม่พิมพแ์ลว้ท าการอดัรีดพร้อมปล่อยใหส้ารเคมี
เกิดปฏิกิริยาใหส้มบูรณ์ 
  11.  ฉนวนโพลิสไตรีนโฟม (Polystyrene foam) สามารถผลิตข้ึนมาไดใ้น 2 รูปแบบ คือ
แบบโฟมอดัรีด (Extruded)  และแบบโฟมหล่อ (Molded) ซ่ึงโฟมท่ีผลิตดว้ยกระบวนการอดัรีด จะ
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มีความหนาแน่นบรรจุมากกวา่ มีรูปร่างท่ีคงท่ีมากกวา่และสามารถทนแรงดึงและแรงกดไดม้ากกวา่
โฟมท่ีผลิตดว้ยกระบวนการหล่อแบบ 
  12.  ฉนวนร็อควลู (Rockwool) หรืออาจเรียกวา่ฉนวนใยหิน (Mineral wool) หรือฝอยข้ี
โลหะ (Slag wool) หรือฉนวนสโตนวลู (Stone wool) ถูกผลิตข้ึนมาในลกัษณะคลา้ยคลึงกบัฉนวน
ใยแกว้โดยทัว่ไปวสัดุท่ีน ามาใชใ้นการผลิตฉนวนร็อควลูคือ หินจากภูเขาไฟ ข้ีโลหะจากการผลิต
เหล็กกลา้ ซ่ึงหากพิจารณาตั้งแต่วตัถุดิบท่ีใชหิ้นภูเขาไฟและกระบวนการผลิตท่ีไม่มีการใชแ้อสเบส
ตอส (Asbestos) หรือแร่ใยหินแลว้จะเห็นวา่ฉนวนร็อควลูมีความปลอดภยัและไม่เป็นสารก่อมะเร็ง
ซ่ึงมีการวจิยัจากสถาบนั IRAC ท่ีระดบัความปลอดภยักลุ่มท่ี 3 
 ฉนวนใยแร่แบบเส้นใยอดัเป็นแผน่และเป่าฝอยท่ีผลิตข้ึนมาจะมีความหนาแน่นในช่วง
24-150 กิโลกรัมต่อลูกบาศกเ์มตร ส าหรับแบบเส้นใยอดัเป็นแผน่จะมีสภาพตา้นทานความร้อน
ประมาณ 22.4 ถึง 25.72 วตัตต่์อเมตรเคลวนิ ท่ีอุณหภูมิ 24 องศาเซลเซียส และมีสภาพน าความร้อน
ในช่วง 0.034-0.040 วตัตต่์อเมตรเคลวนิ ส่วนแบบเป่าฝอยจะมีสภาพการน าความร้อนเท่ากบั 0.04-
0.05 วตัตต่์อเมตรเคลวนิ ท่ีอุณหภูมิ 24 องศาเซลเซียส มีสภาพตา้นทานความร้อนเท่ากบั 20.42 
m2K/W 
 

 

 
 
ภาพท่ี 2-9   ฉนวนร็อควลู(Rockwool) หรืออาจเรียกวา่ฉนวนใยหิน (Mineral wool) 
   (ROCKWOOL Malaysia Sdn Bhd, 2016) 
 
  13.  ฉนวนเวอร์มิคูไลท(์Vermiculite) ท่ีมาจากไมกาซ่ึงเป็นแร่ชนิดหน่ึงเป็นเกล็ด ๆ 
คลา้ยกระจกเหมือนอนุภาคซิลิเกตท่ีมีน ้าเป็นส่วนประกอบ ในกระบวนการผลิตอนุภาคจะไดรั้บ
ความร้อนอยา่งรวดเร็วจนมีอุณหภูมิสูงระหวา่ง 370 องศาเซลเซียส ถึง 540 องศาเซลเซียส ลกัษณะ
น้ีเป็นสาเหตุใหน้ ้าถูกปิดกั้นแลพกลายเป็นไอและล่อนเป็นเกล็ดชั้นไมกา ดว้ยการควบคุมดีกรีของ
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การล่อนเป็นเกล็ด โดยวสัดุท่ีมีความหนาแน่นต ่าจะมีขนาดอนุภาคเฉล่ียประมาณ 6.5 มิลลิเมตร 
ส าหรับสภาพน าความร้อนปกติจะอยูร่ะหวา่ง 0.048 ถึง 0.0696 วตัตต่์อเมตรเคลวนิ ณ อุณหภูมิ
บรรยากาศ 
 หลกัการถ่ายเทความร้อนของฉนวนความร้อน 
 การอธิบายเร่ืองการถ่านเทความร้อนในคู่มือฉนวนกนัความร้อน (ตระการ กา้วกสิกรรม, 
2537, หนา้ 5) ไดอ้ธิบายวา่ การถ่ายเทความร้อนโดยธรรมชาติ จะเคล่ือนท่ีหรือถ่ายเทจากบริเวณท่ีมี
อุณหภูมิสูงไปยงับริเวณท่ีมีอุณหภูมิต ่า เช่นเดียวกบัน ้าท่ีไหลจากท่ีสูงไปยงัท่ีต ่า วธีิการถ่ายเทความ
ร้อน แบ่งออกเป็น 3 วธีิหลกั ๆ คือ การน าความร้อน (Conduction) การพาความร้อน (Convection) 
และการแผรั่งสีความร้อน (Thermal Radiation)  
 การน าความร้อน คือปรากฏการณ์ท่ีพลงังานความร้อนท่ีถ่ายเทโดยอาศยัการเคล่ือนท่ี
ของระหวา่งวตัถุท่ีสัมผสักนัเช่นเม่ือน ้าร้อนหกลดมาท่ีมือคนก็จะรู้สึกร้อนนั้นคือความร้อนถูกถ่าย
จากวสัดุหน่ึงไปวสัดุหน่ึงนัน่เอง 
 การพาความร้อน คือปรากฏการณ์ท่ีพลงังานความร้อนถ่ายเทโดยอาศยัการเคล่ือนท่ีของ
มวลสารของของไหล หรือก๊าซท่ีมีพลงังานบรรจุอยูจ่ากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึงเช่นการยกกาตม้น ้า
ร้อนจากท่ีหน่ึงไปอีกท่ีความร้อนก็จะไปกบักาตม้น ้าร้อนนั้นดว้ย 
 การแผรั่งสีความร้อน คือการถ่ายเทความร้อนโดยอาศยัสเปคตรัมการแผรั่งสี คล่ืน
แม่เหล็กไฟฟ้าท่ีเปล่งออกมาจากพื้นผวิของวตัถุท่ีถูกกระตุน้ทางความร้อนรังสีคล่ืนแม่เหล็กไฟฟ้าน้ี  
(ซ่ึงรวมแสงท่ีตามองไม่เห็น คล่ืนวทิย ุและรังสีเอกซ์) จะกระจายออกทุกทิศทาง และเม่ือรังสีน้ีไป
กระทบอีกวตัถุหน่ึง บางส่วนอาจสะทอ้นกลบั บางส่วนอาจส่งผา่นทะลุไป และบางส่วนอาจถูกดู
ดกลึนไว ้ถา้รังสีท่ีตกกระทบคือรังสีความร้อน รังสีท่ีถูกดูดกลืนไวจ้ะปรากฏเป็นความร้อนภายใน
วตัถุท่ีดูดกลืนรังสีนั้นไว ้เช่นการแผรั่งสีของดวงอาทิตย ์
 การประยกุตใ์ชง้านฉนวนกนัความร้อนสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระบบใหญ่ คือระบบ
ฉนวนอาคาร ระบบฉนวนอุปกรณ์เชิงกลและระบบฉนวนพิเศษอ่ืน ๆ 
  1.  ระบบฉนวนอาคาร (Building Insulation ) คือระบบฉนวนท่ีติดตั้งภายในหรือกบั
อาคารท่ีปิดมิดชิดประกอบดว้ยฉนวนท่ีใชง้านกบัผนงัเพดานหลงัคาเป็นการประยกุตใ์ชง้านกบั
อาคารท่ีท าจากโครงไมตึ้กหรือโลหะตามประเภทการใชง้านคือเป็นอาคารท่ีพกัอาศยัอาคารพานิชย์
และอาคารทางอุตสาหกรรม แสดงการจ าแนกของฉนวนท่ีใชใ้นส่วนยอ่ยของอาคารการแยก
ลกัษณะฉนวนส าหรับอาคารท่ีพกัอาศยักบัอาคารพานิชย/์ อุตสาหกรรมออกจากกนัเน่ืองจากความ
แตกต่างของโครงสร้างของอาคารในการก่อสร้างมีการใชฉ้นวนกนัความร้อนดงัน้ี 

  1.1  งานหลงัคา (Roof insulation)  
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  1.2  งานปูนเหนือฝ้า (Attic insulation)  
  1.3  งานแผน่ฝ้าเพดาน (Ceiling board)  
  1.4  งานกรอบอาคาร (Curtain wall insulation) 

1.5   งานบุผนงั (Interior Wall insulation) 
  2.  ระบบฉนวนอุปกรณ์เชิงกล (Mechanical insulation) เป็นระบบฉนวนทาง
อุตสาหกรรมมีขอ้แตกต่างหลกัจากระบบฉนวนภายในอาคาร คือตอ้งเลือกฉนวนท่ีใชใ้หเ้หมาะสม
กบังานท่ีใชหุ้ม้หรือบุเน่ืองจากความสามารถในการใชง้านฉนวนแต่ละชนิดมีขอ้จ ากดั โดยทัว่ไปท่ี
อุณหภูมิสูงสุดหรือต ่าสุดตามสภาพของฉนวน หากใชง้านเกินขอ้จ ากดัของอุหภูมิโครงสร้างฉนวน
จะไม่เสถียรภาพ หรือไม่มีสภาพเป็นฉนวนอีกต่อไปโดยทัว่ไปแบ่งสเกลช่วงอุณหภูมิท่ีใชด้งัน้ี 
   2.1  ช่วงอุณหภูมิต ่ามากและอุณหภูมิต ่า -270 องศาเซลเซียส ถึง -100 องศาเซลเซียส 
ประเภทของฉนวนท่ีใชคื้อ 
   2.1.1  แบบถ่ายเทอากาศออก (Evacuated) ไดแ้ก่ใชแ้ผน่บางหลายชั้นใชผ้งทึบ
บรรจุ 

2.1.2  แบบมวลไดแ้ก่โฟมสารอินทรียใ์ยแกว้ลูสฟิลลไ์มส้น 
   2.2  ช่วงอุณหภูมิกลางฉนวนท่ีใชคื้อสารพวกอนินทรียท์ั้งหมดไดแ้ก่เพอร์ไลท ์
แคลเซียม-ซิลิเคทโฟม กล๊าสวลู ร็อกวลู แนวนผวิสะทอ้นรังสีลูสฟิลลฉ์นวนอิฐทนไฟ 
   2.3  ช่วงอุณหภูมิสูงฉนวนท่ีใชคื้อสารพวกอนินทรียท์ั้งหมดคาร์บอน หรือโลหะ
ไดแ้ก่ลูสฟิลล ์ฉนวนผวิสะทอ้นรังสีฉนวนอิฐทนไฟ โฟมเซรามิกใยเซรามิก 
  งานอุปกรณ์เชิงกลมีการใชฉ้นวนกนัความร้อนดงัน้ี 
    2.3.1  งานหุม้ท่อระบบการท าความร้อนการระบายอากาศและการปรับอากาศ 
(Heating Ventilating and Air-Conditioning: HVAC) ใชท้่อส่งลมภายนอกท่อ (Duct wrap) เพื่อลด
การสูญเสียความเยน็ของลมภายในท่อระหวา่งจุดก าเนิดลมเยน็และจุดปล่อยลมออกให้อุณหภูมิของ
ลมเยน็ท่ีปลายท่อจ่ายลมภายในท่อมีความเยน็ตามท่ีตอ้งการอีกทั้งป้องกนัปัญหาการกลัน่ตวัเป็น
หยดน ้า (Condensation) ท่ีผวิท่อส่งลมหรืออาจบุภายในท่อส่ง (Duct liner) เพื่อดูดซบัเสียงของ
แรงลมภายในท่อลดความดงัของแรงลมท่ีปลายท่อจ่ายลมภายในท่อเพื่อท าใหล้มเยน็ท่ีเงียบข้ึน 
    2.3.2  งานระบบท่อ (Plumbing) ใชเ้พื่อรักษาอุณหภูมิภายในท่อน ้าร้อน (Hot pipe) 
ท่อน ้าเยน็ (Cold pipe) 
    2.3.3  งานทนอุณหภูมิสูงช่วยรักษาและควบคุมอุณหภูมิและป้องกนัอนัตรายจาก
ความร้อนของเคร่ืองจกัรในบางคร้ังใชเ้พื่อลดเสียงดงัอนัเกิดจากการท างานของเคร่ืองจกัรหุม้ท่อ
ปล่อยลมร้อนในโรนงปูนโรงผลิตไฟฟ้า 
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  3.  ระบบฉนวนพิเศษอ่ืน ๆ 
   3.1  ใชใ้นงานอุปกรณ์ไฟฟ้าเช่นบุในตูล้  าโพงบุในหมอ้หุงขา้วบุผนงัของเคร่ืองปรับ
และเป่าลม (Air handing unit) 
   3.2  ใชใ้นงานช้ินส่วนรถยนตเ์ช่นแผน่ป้องกนัความร้อนใตฝ้ากระโปรง บุกนัความ
ร้อนจากหอ้งเคร่ืองเขา้มาในหอ้งโดยสารบุในท่อไอเสียรถยนต ์
 ข้อมูลการศึกษาแนวทางการด าเนินธุรกจิหุ้มฉนวนในอุตสาหกรรมก๊าซและน า้มัน 
 จากการศึกษาแนวทางการบริหารการด าเนินธุรกิจ วสิัยทศัน์ (Vision) พนัธะกิจ 
(Mission) คุณค่าหลกั (Core value) และกลยทุธ์ (Strategy) ขององคก์ร  ของบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจ
ดา้นงานก่อสร้างและงานหุม้ฉนวน จ านวน 5 บริษทั ดงัน้ี 
  1.  บริษทัเคเฟอร์ เอ็นจิเนียร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั (KAEFER Engineering (Thailand) 
Limited) 
 บริษทัมีรากฐานการเจริญเติบโตจากอุตสาหกรรมครอบครัว โดยการบริหางานใน
รูปแบบเยอรมนั ดว้ย ปรัชญาการบริหาร “ สืบทอดรูปแบบการท างานเป็นประเพณีท่ียาวนานและ
สร้างความเขม้แขง็ดว้ยคุณค่าทางจริยธรรม สร้างความจงรักภกัดี และการร่วมงานกนัในระยะยาว 
โดยการมุ่งเนน้ดูแลดา้นสุขภาพพลานามยั ความปลอดภยัและสวสัดิภาพในการท างานของพนกังาน
เป็นส่ิงส าคญัอนัดบัแรก ขบัเคล่ือนธุรกิจดว้ยระบบ ลีน เนน้ปรับปรุงประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง
และการมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศทางธุรกิจ” โดยมี วสิัยทศัน์ คือ “ลดการสูญเปล่าทางดา้นพลงังาน 
ดว้ยการช่วยใหลู้กคา้ใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่หคุ้ม้ค่าสูงสุด” พนัธะกิจ คือ ส่งมอบความส าเร็จใหก้บั
ลูกคา้ดว้ย บริการและผลิตภณัฑ ์ดา้นอุตสาหกรรมรม แท่นขดุเจาะกลางทะเล และธุรกิจก่อสร้าง 
ทัว่โลกดว้ยการท างานอยา่งมืออาชีพ 
 กลยทุธ์ คือ เพิ่มความเขม้แขง็ทางการแข่งขนั ดว้ยการสร้างช่ือเสียง การยอมรับ 
ประสิทธิภาพ และความแตกต่าง 
 แนวทางการบริหารหลกั คือ  
 ใส่ใจในสวสัดิภาพ ความปลอดภยัของพนกังานและส่ิงแวดลอ้ม 
 สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระยะยาวกบัลูกคา้ สร้างผลก าไรจากความเป็นเลิศดา้นคุณภาพ
และการปรับปรุงกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง 
  เคารพในวฒันธรรมท่ีแตกต่าง ส่งเสริมการสร้างคุณค่าและสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของแก่
พนกังาน 
  2.  บริษทัออสกรู๊ฟคอร์เปอเรชัน่ จ  ากดั (เอจีซี) (AusGruop Corporation Co., Ltd.) 
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 บริษทัแนวทางการด าเนินการบริหารงาน ส่งผลต่อพฤติกรรมองคก์รรวม  โดยด าเนินการ
การตามคุณค่าหลกัขององคก์ร คือ 
  ดา้นความเป็นอยู ่และความปลอดภยั (Safety and wellbeing) ใส่ใจต่อความเป็นอยู ่ 
ความปลอดภยั และสวสัดิภาพของพนกังาน ทั้งในท่ีท างาน ผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม และชุมชน 
สร้างโอกาส สนบัสนุน ส่งเสริมใหเ้กิดการมีส่วนร่วมและมุ่งมัน่เพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร 
  ดา้นความซ่ือสัตย ์ (Integrity)  ยดึมัน่และรักษาค าพดู มีความซ่ือสัตย ์มีความยติุธรรม มี
ความสม ่าเสมอ พร้อมเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ และนอ้มรับค าแนะน าต่างเพื่อน ามาเป็นแนวทางแกไ้ข
ต่อไป 
  ดา้นความรับผดิชอบ (Accountability) พร้อมรับผิดชอบในงานท่ีเราท า  รับผิดชอบต่อ
ค าพดู และทุก ๆ การกระท า 
  ดา้นการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous improvement) คน้หาส่ิงต่างท่ีสามารถ
ปรับปรุงไดต้ลอดเวลา และพยายามท ามนัใหดี้ท่ีสุดดว้ยตวัเรา ท าเป็นทีมยอ่ย และท าในระดบัทั้ง
บริษทั 
  ดา้นความกลา้หาญ (Courage) สร้างนวตักรรม สร้างความทา้ทาย และพร้อมปรับปรุงทุก
ส่ิงใหดี้ข้ึน โดยการเร่ิมตน้ตั้งเป้าหมายทา้ทาย ขยายขอบเขตงานออกไป ก าจดัขอ้จ ากดั ส่ิงกีดขวาง
ออกไป ปรับปรุงตวัเองและบริษทัอยา่งต่อเน่ือง 
  ความวอ่งไว (Agility) มุ่งเนน้สร้างคุณค่าในงานตลอดเวลา โดยพร้อมรับต่อการ
เปล่ียนแปลง ดว้ยความยดืหยุน่ และคล่องแคล่ว เพื่อสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในงาน 
  3.  บริษทัอินซูลเทค อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ( Insultec International Ltd.) 

 บริษทัมีแนวทางด าเนินการบริหารงาน ดว้ย ปรัชญาการท างาน “สร้างช่ือเสียงระดบัโลก 
ดว้ยความเป็นเลิศทางดา้นศิลปะวศิวกรรม, ใชต้น้ทุนท่ีคุม้ค่า และ ส่งมอบทนัเวลาดว้ยคุณภาพ
มาตรฐาน” และมีแนวทางดงัต่อไปน้ี 
  สร้างความสามารถในการ รับงานท่ีทา้ทายมากข้ึน พร้อมปฏิบติังานในท่ีท่ีห่างไกลและ
เขา้ถึงยาก 
  สร้างความสามารถในการ รับงานท่ีสเปคยุง่ยาก มีความสลบัซบัซอ้นของงาน และมี
ขอ้จ ากดัดา้นเวลา 
  สร้างมูลค่าบริการดว้ยการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี
  มุ่งเนน้การท างานดว้ยวธีิการท่ีรักษาส่ิงแวดลอ้ม และระเบียบดา้นความปลอดภยัและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
  4.  บริษทัเมเซ่ อินดสัทร้ีจ ากดั (Meisei Industrial Co., Ltd.) 
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 บริษทัมีแนวทางด าเนินการบริหารงาน ดงัต่อไปน้ี 
 เพิ่มประสิทธิภาพงานและคุณภาพงานหุม้ฉนวนความร้อน การใชง้านท่ียาวนานข้ึน 
 ตระหนกัและสร้างคุณค่าให้กบัสังคมดว้ยการรักษาส่ิงแวดลอ้ม 
 สร้างความเป็นเลิศและส่งมอบงานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บักลุ่มลูกคา้ดา้นพลงังาน ดว้ย
ความสามารถทางดา้นเทคโนโลยี 
 น าเสนอสินคา้ท่ีหลากหลาย โดยเครือข่ายและหุน้ส่วนภายในกลุ่มธุรกิจ 
  5.  บริษทัเคปอิสท ์(ประเทศไทย)  จ  ากดั (Cape East (Thailand) Ltd.) 
 บริษทัมีแนวทางด าเนินการบริหารงาน ดว้ยความรับผดิชอบต่อธุรกิจตาม หลกัการ
ท างาน “ ด าเนินธุรกิจดว้ยความซ่ือสัตย ์ดว้ยทีมงานท่ีแขง็แกร่ง” ตามแนวทางดงัต่อไปน้ี 
  ดา้นความซ่ือสัตย ์(Integrity): ด าเนินธุรกิจดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสัตย ์เพื่อสร้างความเช่ือ
ใจ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สร้างมาตรฐานทางจริยธรรม ไม่ใช่แค่ท าครบตามกฎหมายท่ีก าหนด
เท่านั้นแต่ ตอ้งท ามากกวา่กฎหมายก าหนด 
  ดา้นค ามัน่สัญญาต่อการส่งมอบ (Commitment delivery) สร้างช่ือเสียงและความ
ไวว้างใจใหเ้ป็นท่ียอมรับ โดยการร่วมกนัมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศและส่งมอบคุณค่าใหแ้ก่ลูกคา้
ทนัเวลาท่ีก าหนด 
  ดา้นความสู้งานและมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ (Relentless pursuit of excellence)  บริษทัมี
ความมุ่งมัน่ทะเยอทะยานท่ีจะเป็นผูน้ าธุรกิจในระยะยาว ดว้ยแนวทางใหม่ ๆ การสร้างสรรคส่ิ์งท่ี
ดีกวา่ ดว้ยวธีิการท่ีมีประสิทธิภาพสูงกวา่ และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  
  ดา้นค ามัน่สัญญาต่อพนกังาน (Commitment to our people)  เน่ืองดว้ยบริษทัสร้างธุรกิจ
ดว้ยคน จึงมุ่งหวงัอยา่งยิง่และรับผดิชอบในการท าใหทุ้กคนท างานอยา่งปลอดภยัในสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดี พร้อมทั้งสนบัสนุนดา้นเคร่ืองมืออุปกรณ์ การพฒันาความรู้ พฒันาทกัษะ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในงานท่ีท าและความกา้วหนา้ในสายงาน 
  ดา้นการสร้างทีมท างานท่ีมีประสิทธิและเป็นเอกภาพ (One high performing team)  
มุ่งเนน้สร้างความหลากหลาย เพิ่มขีดความสามารถและถ่ายทอดองคค์วามรู้ขององคก์ร ไปสู่ทุก
หน่วยธุรกิจไปสู่ทัว่โลก เพื่อใหเ้กิดการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือสนบัสนุนกนัและกนั พร้อมทั้งการ
แลกเปล่ียนความรู้ สนบัสนุนทรัพยากร เพื่อผลลพัธ์ท่ีเป็นเลิศแก่ลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบั
ธุรกิจ 
 เม่ือถอดเอาประเด็นส าคญัจากการ แนวนโยบาย กลยทุธ์ และวสิัยทศัน์ แลว้น ามาสร้าง
ตารางเพื่อหาความสอดคลอ้งกนั ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2-2   แนวนโยบาย กลยทุธ์ และวสิยัทศัน์ขององคก์ร ของแต่ละบริษทัผูรั้บเหมางาน 
      หุม้ฉนวน 
 
ล าดบั
ที ่

แนวนโยบาย กลยุทธ์ และวสัิยทศัน์ บริษัท 
Keafer 

บริษัท
Aus 

Group 

บริษัท
Insulte

c 

บริษัท
Meise

i 

บริษัท
Cape 
East 

รวม 

1 ใส่ใจสวสัดิภาพและความปลอดภยั
ในการท างาน 

     5 

2 รักษาและเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม      5 
3 สร้างความสมัพนัธ์อนัดีระยะยาวกบั

ลูกคา้ 
     2 

4 มุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศดา้นคุณภาพ 
ประสิทธิภาพและสร้างความ
แตกต่าง 

     5 

5 การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง      3 
6 การเคารพในวฒันธรรมการท างาน

ท่ีแตกต่าง 
     1 

7 การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของ
ใหก้บัพนกังาน 

     1 

8 การยดึมัน่และรักษาค าพดู ค  ามัน่
สญัญาและความยติุธรรม 

     2 

9 การสร้างคุณค่าดว้ยความรับผิดชอบ      1 
10 การด าเนินธุรกิจดว้ยความยดืหยุน่ 

พร้อมรับความเปล่ียนแปลง มีความ
คล่องแคล่วปรับตวัไดเ้ร็ว 

     2 

11 สร้างระบบเครือข่ายและพนัธมิตร
สนบัสนุนเพื่อความไดเ้ปรียบ 

     3 

12 น าเทคโนโลยเีขา้มาใช ้      2 
13 เนน้บริหารงานดว้ยตน้ทุนท่ีดีกวา่ 

ถูกกวา่ 
     1 

 
 สรุป จากการตารางท่ี 2-1  แสดงการวเิคราะห์แนวนโยบาย กลยทุธ์ และวสิัยทศัน์ ทั้ง 5 
บริษทั ผูรั้บเหมาท่ีด าเนินธุรกิจดา้นงานก่อสร้างและงานหุม้ฉนวน พบวา่ แนวนโยบายท่ีพร้อง



45 
 

ตรงกนัทั้ง 5 บริษทั มีอยู ่3 เร่ือง คือ การใส่ใจสวสัดิภาพและความปลอดภยัในการท างานของ
พนกังาน รักษาและเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม และมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และสร้างความแตกต่าง ซ่ึงดา้นนโยบายความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม ถูกก าหนดใหด้ าเนินการ
อยา่งเขม้งวดส าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั ดงันั้นทุกบริษทัจึงตอ้งด าเนินนโยบายดา้นน้ี
อยา่งจริงจงัอยูแ่ลว้ ส่วนนโยบาย มุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพ และสร้างความ
แตกต่าง ถือเป็นแนวด าเนินการท่ีสร้างความแขง็แกร่งและขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บั
ธุรกิจ ดงันั้นทุกบริษทัจึงตอ้งหาแนวทางในการพฒันา เพื่อใหธุ้รกิจมีความไดเ้ปรียบคู่แข่ง เช่น การ
มุ่งเนน้แนวทางการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง แนวทางการสร้างเครือข่ายสนบัสนุน การน าเทคโนโลยี
เขา้มาใช ้และการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ เป็นตน้ 

 

เกีย่วกบับริษทั AAA 
 บริษทั AAA ไดท้  าสัญญาวา่จา้งบริษทัรับเหมาช่วงเหมาเพื่อมาด าเนินการงานหุม้ฉนวน
ในโครงการ โดยบริษทัมีหน่วยงานท าหร้าท่ีเป็นผูค้วบคุม การด าเนินงานของผูรั้บเหมาช่วงให้
เป็นไปตามความตอ้งการของโครงการ (Project requirement)  ซ่ึงตอ้งด าเนินการตั้งแต่การสรรหา
ทรัพยากรทั้งวตัถุดิบ แรงงาน เคร่ืองจกัรอุปกรณ์ การด าเนินงาน การควบคุมความกา้วหนา้ตาม
แผนงานและการควบคุมคุณภาพ โดยมีบุคคลากรของบริษทัคอยก ากบัดูแล อีกขั้นหน่ึง 
 ข้อมูลด้านบุคคลและด้านการฝึกอบรม 
 บริษทัผูรั้บเหมาช่วง ไดมี้การจดัสรร บุคลากรในดา้นต่าง ๆ เพื่อรองรับการด าเนินงาน
โครงการดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2-3  จ  านวนพนกังานในส่วนงานก่อสร้าง ดา้นงานหุม้ฉนวน  
 
ต าแหน่งงาน (Position) จ านวนพนักงาน 
ผูจ้ดัการโครงการ (Project manager) 1 
ผูจ้ดัการแผนกก่อสร้าง (Construction manager) 1 
ผูจ้ดัการภาคสนาม (Site manager) 5 
ผูเ้ช่ียวชาญงานหุม้ฉนวน (Specialist) 2 
วศิวกรโครงการ (Project engineer) 2 
วศิวกรภาคสนาม (Field engineer) 4 
วศิวกรส านกังาน (Office engineer) 2 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ (Supervisor) 24 
โฟร์แมน (Foreman) 68 
พนกังานหุม้ฉนวน (Insulator) 1277 
พนกังานผูช่้วย (Helper) 324 
พนกังานสนบัสนุน (Supporter) 9 

รวม (Total) 1719 
            

 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งงานวจิยัภายในประเทศและงานวิจยัจาก
ต่างประเทศ ดงัต่อไปน้ี 
 เก้ือกลู ชีระกาญจน์ (2555) ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในปัจจุบนัของผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในกลุ่มธนาคารพานิชยใ์นประเทศไทย ซ่ึงพบวา่ รายการขีดสมรรถนะของผูจ้ดัการ
ทรัพยากรบุคคล อยูใ่นระดีบมากโดยเรียงตามล าดบัความคิดเห็นดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ Teamwork 
ล าดบัท่ี 2 คือ Leadership ล าดบัท่ี 3 คือ Innovation และ Performance management ล าดบัท่ี 5 คือ 
Building relationship ล าดบัท่ี 6 คือ Technical skill ล าดบัท่ี 7 คือ Flexibility และ Motivation ล าดบั
ท่ี 9 คือ Communication ล าดบัท่ี 10 คือ Focus on customer ล าดบัท่ี 11 คือ Talent management 
ล าดบัท่ี 12 คือ Learning and development และรายการสมรรถนะท่ีมีความแตกต่างกนั ดงัน้ี Focus 
on customer, Teamwork, Leadership, Learning and development, Innovation และ Talent 
management โดยองคป์ระกอบดา้นความรู้ (Knowledge) พบวา่ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้าหนกัส าคญัไดแ้ก่ 
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Technical skill ลองมาคือ Focus on customer องคป์ระกอบดา้นทกัษะ (Skill) ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้าหนกั
ส าคญัไดแ้ก่  Communication รองลงมาคือ Teamwork องคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ 
(Attribute) ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้าหนกัส าคญัไดแ้ก่ Innovation leadership flexibility motivation building 
relationship ตามล าดบั 
 สิทธิชยั ธรรมเสน่ห์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง สมรรถนะของผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่ม ประเภทกิจการสถานบริการสปา ในจงัหวดัชลบุรีกบัขีดความสามารถอนัพึง
ประสงคข์องผูบ้ริหาร จากผลการวจิยั สามารถสรุปประเด็นสาคญัไดด้งัน้ี  
  1.  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ระกอบการ ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของประกอบการ 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์ในธุรกิจสปาและระดบัการศึกษา พบวา่ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี เท่ากบัอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มีประสบการณ์ใน
ธุรกิจสปา ต่ากวา่ 1 ปี และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากวา่ กิจการสปา 
นอกจากจะเป็นกิจการเพื่อสุขภาพแลว้ ยงัรวมถึงการดูแลดา้นความสวยความงาม ซ่ึงเหมาะกบัเพศ
หญิง ดงันั้นจึงมีเจา้ของกิจการท่ีเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย และการเป็นเจา้ของกิจการในปัจจุบนั
น้ี เพศหญิงสามารถเป็นเจา้ของกิจการไดไ้ม่ต่างกบัเพศชาย นอกจากนั้นกิจการสปายงัเป็นธุรกิจท่ี
ค่อนขา้งใหม่ ผูป้ระกอบการจึงเป็นคนวยัหนุ่มสาวและวนัท างานท่ียงัมีประสบการณ์ไม่มากท่ี
ประกอบธุรกิจน้ี  
  2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขีดความสามารถท่ีมีอยูจ่ริงของผูป้ระกอบวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มประเภทกิจการสถานบริการสปา 
  2.1  สมรรถนะหลกั/ ขีดความสามารถหลกั ผูป้ระกอบการมีขีดความสามารถหลกั
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ผูป้ระกอบการมีขีดความสามารถดา้นความ
ซ่ือสัตยต่์อลูกคา้และจรรยาบรรณในวชิาชีพมากท่ีสุดเพราะเป็นธุรกิจบริการจึงตอ้งพึ่งพาลูกคา้ ไม่
สามารถทาใหลู้กคา้เสียความรู้สึกต่อสถานประกอบการ 
   2.2  ขีดความสามารถทัว่ไปผูป้ระกอบการมีขีดความสามารถทัว่ไปอยูใ่นระดบัมาก
แสดงวา่ประกอบการมีขีดความสามารถท่ีจะช่วยส่งเสริมใหกิ้จการมีการพฒันาและเจริญเติบโต 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ผูป้ระกอบการมีขีดความสามารถดา้นการตลาด การจดัการธุรกิจ ใน
ระดบัมาก อนัจะเป็นประโยชน์ ต่อการดาเนินกิจการ เช่น การใชก้ลยทุธ์ทางการตลาดท่ีเหมาะสม
กบัสภาพการณ์ของสังคมท่ี สถานประกอบการตั้งอยู ่และกลยทุธ์ในการบริการลูกคา้ การวางแผน
งานของกิจการ การดาเนินงานตามแผนงานเพื่อใหกิ้จการบรรลุวตัถุประสงค ์ 
   2.3  ขีดความสามารถท่ีพึงประสงค ์ขีดความสามารถท่ีพึงประสงคข์องผูป้ระกอบการ
ในภาพรวมอยูใ่นเกณฑดี์ ลูกคา้ส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นวา่สถานประกอบการใหบ้ริการลูกคา้ไดเ้ป็น
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อยา่งดี ดา้นความสะอาดมีขอ้ตอ้งปรับปรุงเร่ืองผา้ปูเตียงและผา้เช็คตวับา้ง แต่ความสะอาดของการ
บริหารในสภาพรวมนั้นลูกคา้มีความพอใจ ดา้นการบ าบดัดว้ยวธีิต่าง ๆ ก็พอใจเช่นกนั และลูกคา้มี
ความประทบัใจในการตอ้นรับและเอาใจใส่มากท่ีสุด แสดงวา่ผูป้ระกอบการมีทกัษะบริการเป็น
อยา่งดีและสามารถถ่ายทอดฝึกอบรมใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีบริการไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย ดา้นการใช้
เคร่ืองมือและผลิตภณัฑ์นั้นลูกคา้ส่วนใหญ่เห็นวา่มีความปลอดภยัดีและผลิตภณัฑท่ี์ไดรั้บมีคุณภาพ
ดี แสดงใหเ้ห็นถึงการมีความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองมือท่ีใชบ้ริการเป็นอยา่งดีและมีจรรยาบรรณดีต่ออาชีพ
ท่ีค านึงถึงความปลอดภยัของลูกคา้ขณะเขา้รับบริการ แต่ถา้ดา้นผลิตภณัฑ์นั้นจากขอ้มูลของลูกคา้
ส่วนพบวา่บางสถานประกอบการใหข้อ้มูลดา้นผลิตภณัฑ์แก่ลูกคา้ไม่ครบถว้น และไม่ถูกตอ้งขณะ
แนะนาสินคา้ในคร้ังแรก นัน่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความขดัแยง้กบัขอ้มูลจากผูป้ระกอบการท่ีประเมิน
ตนเองดา้นความรู้เก่ียวกบัผลิตภณัฑแ์ละเคร่ืองมือ ไวใ้นระดบัมาก  
 อจัฉรา หล่อตระกุล (2557) ศึกษาการพฒันาสมรรถนะพนกังานมหาวทิยาลยัของรัฐ  
พบวา่ 
 1.  ผลการศึกษาสภาพและปัญหาอุปสรรคของสมรรถนะของพนกังานมหาวทิยาลยัของ
รัฐ พบวา่  การพฒันาสมรรถนะของพนกังานมหาวทิยาลยัของรัฐมีปัญหาและอุปสรรคในเร่ืองของ
เวลา เน่ืองจาก ภารกิจหลกัของพนกังานมหาวทิยาลยัในปัจจุบนั ประกอบไปดว้ย งานสอน งานวจิยั 
งานบริการวชิาการ งานทานุบารุงศิลปวฒันธรรม จึงท าใหไ้ม่มีเวลาในการพฒันาตนเอง หรือเขา้รับ
การพฒันา โดยเฉพาะงานสอน ซ่ึงจะตอ้งใชเ้วลาในการเตรียมการสอน การออกขอ้สอบ การ
ตรวจขอ้สอบ งานวจิยั ท่ีจะตอ้งใชเ้วลาในการเตรียมขอ้มูล งานบริการวชิาการท่ีไม่มีพนกังานสาย
สนบัสนุนมาช่วยแบ่งเบา และในบางคร้ังตวัพนกังานมหาวทิยาลยัเอง ก็ไม่ไดใ้หค้วามสาคญัในการ
พฒันาตนเอง รวมถึงไม่ใส่ใจท่ีจะพฒันา   
 2.  ผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลกัพุทธธรรม ส าหรับการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานมหาวทิยาลยัของรัฐ จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล พบวา่ การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ เป็น
รูปแบบการพฒันาท่ีเหมาะสม เพราะจะท าใหผู้รั้บการพฒันา ไดเ้รียนรู้จากการฟังและการปฏิบติั
จริงอยา่งถูกตอ้งและเกิดประโยชน์สูงสุด ระดบัความคิดเห็นของพนกังานมหาวทิยาลยัของรัฐท่ีมี
ต่อการพฒันาสมรรถนะพนกังานมหาวทิยาลยั โดยภาพรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก พิจารณารายดา้น 
ดงัน้ี   
  2.1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติังานใหดี้หรือเกินมาตรฐานท่ีมี
อยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีทาง
มหาวทิยาลยักาหนดข้ึน  
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  2.2  การบริการท่ีดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของพนกังานมหาวทิยาลยั
ในการใหบ้ริการต่อนกัศึกษา เพื่อนร่วมงาน หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ระดบัความคิดเห็นของ
กลุ่มตวัอยา่งต่อการพฒันาสมรรถนะการบริการท่ีดีของพนกังานมหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัมาก  
  2.3  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจ ใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ี ดว้ยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองจน
สามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการพฒันาสมรรถนะการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
ของพนกังานมหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัมาก และเป็นดา้นท่ีมีความคิดเห็นเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืน ๆ  
  2.4  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม หมายถึง การด ารงตนและประพฤติปฏิบติั
อยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ ระดบัความคิดเห็น
ของกลุ่มตวัอยา่งต่อการพฒันาสมรรถนะการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมของพนกังาน
มหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัมากอาจเป็นเพราะ สถานศึกษามีขอ้บงัคบัเก่ียวกบัจรรยาบรรณวชิาชีพครู 
ท่ีใหค้วามสาคญักบัจริยธรรมสูง  
  2.5  การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทางานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึง
ของทีม หรือหน่วยงาน โดยพนกังานมหาวทิยาลยัผูป้ฏิบติัมีฐานเป็นสมาชิก ไม่จาเป็นตอ้งมีฐานะ
หวัหนา้ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม ระดบัความ
คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อการพฒันาสมรรถนะการทางานเป็นทีมของพนกังานมหาวิทยาลยัอยูใ่น
ระดบัมาก  
  3.  รูปแบบการพฒันาสมรรถนะของพนกังานมหาวทิยาลยัของรัฐ เป็นการพฒันา
สมรรถนะหลกัทั้ง 5 ดา้น มีส่วนประกอบ 4 ส่วนคือ ส่วนท่ี 1 สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ส่วนท่ี 2 คือ
หลกัพุทธธรรมไตรสิกขา ส่วนท่ี 3 หลกัการของรูปแบบ และส่วนท่ี 4 กระบวนการพฒันา ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะการสร้างรูปแบบจะตอ้งให้มีการกาหนดองคป์ระกอบหรือตวัแปรภายในรูปแบบ และ
ลกัษณะความสัมพนัธ์ ระหวา่งองคป์ระกอบหรือตวัแปรนั้น แลว้คดัเลือกองคป์ระกอบยอ่ย หรือตวั
แปรท่ีสาคญัประกอบข้ึนเป็นโครงสร้างของรูปแบบ  
 พรนารี โสภาบุตร (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแนวทางพฒันาสมรรถนะผูป้ระกอบ
วชิาชีพวศิวกรรม สาขาอุตสาหการ ระดบัภาคีวศิวกร เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ผลจากการศึกษาสมรรถนะในปัจจุบนั และความตอ้งการสมรรถนะในผูป้ระกอบ
วชิาชีพวศิวกรรมอุตสาหการ ระดบัภาคีวศิวกร คร้ังน้ีพบวา่มีความตอ้งการสมรรถนะในระดบัสูง
ทุกดา้นและยงัพบวา่ ดา้นค่านิยม (Value) ทกัษะ (Skill) และดา้นความรู้ (Knowledge) เม่ือ
เรียงล าดบัความตอ้งการจากมากไปหานอ้ย พบวา่มีความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความเห็นของผู ้
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ประกอบวชิาชีพ และผูบ้ริหารองคก์ร ไดแ้ก่ มีความตอ้งการสมรรถนะดา้นความรู้ สูงสุด รองลงมา 
ไดแ้ก่ ดา้นค่านิยมและดา้นทกัษะเป็นล าดบัสุดทา้ย เม่ือพิจารณาแยกตามรายการสมรรถนะพบวา่ 

1. ผูบ้ริหารองคก์รมีความตอ้งการ  
   1.1  สมรรถนะดา้นทกัษะสูงสุด ไดแ้ก่ ทกัษะการเจรจาต่อรอง (4.14) การเรียนรู้  

(4.08) การส่ือสารดว้ยวาจา (4.07) การส่ือสารดว้ยการเขียน (4.07)   
  1.2  สมรรถนะดา้นค่านิยมสูงสุด ไดแ้ก่ การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง (4.25) 

การมุ่งเนน้ลูกคา้ (4.24) การมีวสิัยทศัน์ (4.14) การมุ่งเนน้ผลลพัธ์ (4.13) การมีพฤติกรรมเชิง
จริยธรรม (4.07) การเป็นส่วนหน่ึงของทีม (4.07) และความกลา้เส่ียง (3.96)  
  2.  ผูป้ระกอบวชิาชีพ มีความตอ้งการ  
  2.1  สมรรถนะดา้นทกัษะสูงสุด ไดแ้ก่ การเรียนรู้ (4.67) การสอนแนะ (4.11) การ
แกไ้ขความขดัแยง้ (4.50) การส่ือสารดว้ยวาจา (4.44) การจดัการความเครียด (4.22) และการเจรจา
ต่อรอง (4.17)   
  2.2  สมรรถนะดา้นค่านิยมสูงสุด ไดแ้ก่ การมุ่งเนน้ผลลพัธ์ของงาน (4.72) การมุ่งเนน้
ลูกคา้ (4.67) การท างานอยา่งมีจริยธรรม (4.56) การมีวสิัยทศัน์ (4.56) และการปรับตวัต่อการ
เปล่ียนแปลง (4.33) 
 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัอ่ืนท่ีระบุถึงทกัษะท่ีจ าเป็น และทา้ทายต่อวศิวกรใน
อนาคต ไดแ้ก่ 1) ปรับเปล่ียนจุดเนน้ทั้ง ในดา้นการพฒันาทกัษะความช านาญ การใหค้วามรู้ และใน
การการปลูกฝังอุปนิสัยใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของอุตสาหกรรมโดยเฉพาะทกัษะดา้น
ภาษาต่างประเทศ 2) มุ่งพฒันาทกัษะการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ความคิดสร้างสรรค ์การท างานเป็นทีม การ
คิดเชิงวเิคราะห์ และการแกไ้ขปัญหา 3) ความรู้ทางวชิาการ เนน้ความรู้เฉพาะสาขา วศิวกรรม
พื้นฐาน วทิยาศาสตร์พื้นฐาน การบริหารจดัการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 4) ปลูกฝังอุปนิสัย
ใหก้ลา้แสดงออก พร้อมกบัการมีวนิยั เคารพกติกาของสังคม การมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยา
วชิาชีพ การตรงต่อเวลา มีความรับผดิชอบและตระหนกัในบทบาทต่อสังคม ความอดทน และการมี
มนุษยสัมพนัธ์  
 พเยาว ์สุดรัก (2556) ศึกษาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการศึกษา
ท าใหท้ราบถึงความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูฝ่ายวชิาการ และครูผูส้อน ท่ีมีต่อสมรรถนะ
ของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
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  1.  สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต1 กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดบัมากเรียงตามล าดบัความส าคญั คือการท างานเป็นทีม (4.33) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (4.25)   
การบริการท่ีดี (4.21) และการพฒันาตนเอง (4.09) ตามล าดบั 
  2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต1 ทุกปัจจยัมี
ความสัมพนัธ์กนัในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปาน
กลาง นัน่คือทุกสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาต่างมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ในการท่ีจะ
ส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้สัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะนั้น ๆ 
  3.  ผลการศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต1 พบวา่สมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารดา้นการพฒันาตนเอง ดา้นการท างานเป็นทีม สามารถท านายสภาพการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในระดบัความเช้ือมัน่ 47.2% 
 บดินทร์ อินทร์พนัธ์ (2556) ศึกษาเก่ียวกบั สมรรถนะหลกัและแนวทางการพฒันา
สมรรถนะหลกัของพนกังาน บริษทัมอนซานโตไ้ทยแลนด์ จ  ากดั ไดผ้ลการศึกษาดงัน้ี 
  1.  ความคิดเห็น ของบุคลากรในบริษทัมอนซานโตไ้ทยแลนด์ จ  ากดั ท่ีมีต่อสมรรถนะ
หลกัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัมอนซานโต ้จ ากดั โดยภาพรวมพบวา่ สมรรถนะหลกัทุก
ดา้นมีความส าคญัในระดบัอยูใ่นระดบัมากมี 3 ดา้น คือ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงาน และดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นการบริการท่ีดี 
และดา้นการพฒันาตนเอง 
  2.  ผลการเปรียบเทียบ ความคิดเห็นของบุคลากรในบริษทั มอนซานโต ้ไทยแลนด ์จ ากดั 
ท่ีมีต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ อาย ุเช้ือชาติ/ สัญชาติ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และสถานท่ีปฏิบติังาน ผลการวจิยัในแต่ละดา้นมีดงัน้ี  
  2.1  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั ความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั ไม่แตกต่าง  
  2.2  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุ พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั ไม่แตกต่างกนั  
  2.3  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเช้ือชาติ/สัญชาติ 
แสดงวา่บุคลากรท่ีมีเช้ือชาติและสัญชาติ ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั ไม่แตกต่างกนั  
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  2.4  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
แสดงวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั ไม่แตกต่างกนั  
   2.5  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน แสดงวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั 
ไม่แตกต่างกนั  
   2.6  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
แสดงวา่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั ไม่แตกต่างกนั  
   2.7  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานท่ี
ปฏิบติังาน แสดงวา่บุคลากรท่ีมีสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั  
ไม่แตกต่างกนั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพดว้ยวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 
ซ่ึงเป็นการศึกษาเร่ืองการพฒันาขีดความสามารถหรือสมรรถนะของพนกังาน การไดรั้บขอ้มูลจาก
ผูบ้ริหารโครงการ ผูจ้ดัการหน่วยงานก่อสร้าง ผูเ้ช่ียวชาญและวศิวกรโครงการ ท่ีมีประสบการณ์
และมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังาน โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจะท าใหผู้ว้จิยัไดข้อ้มูลทั้ง
ในดา้นพฤติกรรม กิจกรรม การด าเนินงานในองคก์ร ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าว มีความกวา้งขวางและ
ครอบคลุมประเด็นส าคญั และมีรายละเอียด โดยตรงจากประสบการณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ ผลจาก
การสัมภาษณ์ดงักล่าว นอกจากสามารถน ามา ปรับแนวนโยบายการบริหารใหส้อดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์ององคก์ร อาจก่อใหเ้กิดแนวทางใหม่ ในการด าเนินงาน ตามวตัถุประสงคข์อง
งานวจิยัเร่ือง ”แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน ในธุรกิจงานหุม้ฉนวน ส าหรับ
อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั: กรณีศึกษางานก่อสร้างโรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับแยกก๊าซ
แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA” โดยมีแนวทางการวเิคราะห์และวธีิการด าเนินการวจิยั
ดงัต่อไปน้ี 
  1.  ลกัษณะประชากร 
 2.  ความถูกตอ้งและความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  ธีการรวบรวมขอ้มูล 
 5.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ลกัษณะประชากรและผู้ให้ข้อมูล 
กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ทั้งหมด 15 คนหรือจนกวา่รจะไดข้อ้มูลท่ีอ่ิมตวั จาก

ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานหุม้ฉนวนทั้งหมด 1834 คน ประกอบไปดว้ยกลุ่มผูบ้ริหาร/ผูจ้ดัการ 5 คน 
โดยใชส้ัญลกัษณ์อกัษรแทน กลุ่มคือ “M” วศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ 5 คน โดยใชส้ัญลกัษณ์ อกัษรแทน
กลุ่มคือ “E” และพนกังานระดบัปฏิบตัการ 5 คน โดยใชส้ัญลกัษณ์อกัษรแทนกลุ่มคือ “O” (ตาม
ตารางท่ี 3-1) การเลือกผูใ้หข้อ้มูลแบบใชดุ้ลยพินิจผูว้จิยั (Judgment) โดยผูว้จิยัไดท้  าการแนะน าตวั 
และเอกสารค าถามก่ึงโครงสร้าง (Interview เuideline) ใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง โดยมีกลุ่มประชากร
ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 3-1  ขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

รหัส ระดับพนักงาน ต าแหน่งงาน 
MINP. 1 จดัการ ผูจ้ดัการโครงการ 
MINP. 2 จดัการ ผูจ้ดัการแผนกก่อสร้าง 
MINP. 3 จดัการ ผูจ้ดัการซิปทเ์มน้ต์ 
MINP. 4 จดัการ ผูอ้  านวยการฝ่ายก่อสร้างบริษทัผูรั้บเหมา 
MINP. 5 จดัการ ผูจ้ดัการแผนกสัญญาวา่จา้งและแผนกควบคุมโครงการ 
EINP. 6 วศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญบริษทัเจา้ของงาน 
EINP. 7 วศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ วศิวกรโครงการบริษทัผูรั้บเหมา 
EINP. 8 วศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ ผูเ้ช่ียวชาญบริษทัวา่จา้งรับเหมา 
EINP. 9 วศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ วศิวกรโครงการของบริษทั 
EINP. 10 วศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ วศิวกรภาคสนาม 
OINP. 11 ปฏิบติัการ ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
OINP. 12 ปฏิบตัการ โฟร์แมน 
OINP. 13 ปฏิบติัการ ช่างเทคนิก 
OINP. 14 ปฏิบติัการ พนกังานคิวซี 
OINP. 15 ปฏิบตัการ พนกังานฉนวนระดบัปฏิบติัการ 

 

ความถูกต้องและความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมอืในการเกบ็ข้อมูล 
 ในการเก็บขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการควบคุมคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 2 ส่วน 
คือ 
  1.  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และการตรวจสอบความ 
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยน าค าถามบทสัมภาษณ์ไปสอบถามผูท้รงคุณวุฒิ
เพื่อท าการพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาในค าถามบทสัมภาษณ์ โดยวธีิน าไป
สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ อยา่งนอ้ย 3 คน รวมถึงโครงสร้างของชุดค าถามต่าง ๆ แลว้จึงน าค าถามบท
สัมภาษณ์ไปท าการปรับปรุงแกไ้ขเพื่อใหมี้ความชดัเจน เขา้ใจง่ายและครอบคลุมองคป์ระกอบของ
ตวัแปรอยา่งครบถว้น ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ซ่ึงในการยอมรับของการหาค่าความ
สอดคลอ้ง ของงานเอกสารวิจยัส่วนบุคคลทัว่ไปน่าจะไม่ต ่ากวา่ 0.67  (ธนณฐั ยงัเฟ่ืองมนต์, 2558, 
หนา้ 102-103) 
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  2.  การวเิคราะห์ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC) 
(ธนณฐั ยงัเฟ่ืองมนต์, 2558, หนา้ 102-103) เป็นค่าเฉล่ียคะนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนให ้โดยก าหนด
วา่ ถา้ขอ้ค าถามใดท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ใชไ้ด ้จะให ้1 คะแนน ถา้ไม่แน่ใจให ้0 คะแนน และถา้ไม่
เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นจะให ้-1 คะแนน ซ่ึงถา้ค่า IOC (คะแนนเฉล่ีย) เกิน 0.67 ถือวา่ค าถามนั้น
ใชไ้ด ้ โดยมีสูตรการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิของความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) ดงัน้ี 
 

IOC  = 
∑ 

 
 

  
  R = ค่าคะแนนรวมท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนให ้
 N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 โดยค่า IOC น้ี สามารถก าหนดไดจ้ากการอา้งอิงบุคคล ทั้งน้ีค่าท่ีก าหนดใหผู้เ้ช่ียวชาญ
ใหค้ะแนนนั้นมีดงัน้ี 
 1  ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
 0  ไม่แสดงความคิดเห็น หรือ กลาง ๆ หรือ ขอ้ค าถามไม่ชดัเจน แต่อาจจะใชไ้ด ้  
 -1  ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั 

3.  การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล (Trustworthiness) ดงัน้ี 
 ผูส้ัมภาษณ์สร้างความสัมพนัธ์อนัดี ต่อผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพื่อใหเ้กิดความไวว้างใจในตวั
ผูว้จิยั ซ่ึงจะมีผลต่อความถูกตอ้งและเป็นจริงของขอ้มูลและเม่ือจบการสัมภาษณ์จะมีการ ยนืยนั
ความถูกตอ้งของขอ้มูล (Member checking) โดยการน าขอ้มูลท่ีได ้จดบนัทึกอยา่งละเอียดใหผู้ ้
สัมภาษณ์ยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูล น าขอ้มูลไปตรวจสอบกบั อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์เพื่อ
ยนืยนัความถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์ท่ีตอ้งการศึกษาเพื่อตรวจสอบ ความไวว้างใจไดข้องขอ้มูล
(Dependability)  
 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
  1.  ผูว้จิยัเตรียมการดา้นความรู้เก่ียวกบัทฤษฎี แนวคิด สมรรถนะ/ ขีดความสามารถใน
การปฏิบติังาน การพฒันาการปฏิบติังาน ความรู้ทัว่ไปเก่ียวขอ้ง กบักระบวนการพฒันาการ
ปฏิบติังาน 
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  2.  ผูว้จิยัเตรียมความรู้ใน เร่ืองระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ จรรยาบรรณ ของนกัวจิยั 
วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลจากต ารา และขอค าปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาใน
การวจิยั เพื่อใหเ้ขา้ใจในระเบียบวธีิวจิยั อนัจะน าไปสู่การศึกษาท่ีถูกตอ้งและครอบคลุมประเด็นท่ี
ตอ้งการศึกษาใหม้ากท่ีสุด 
  3.  ผูว้จิยัท  าการศึกษาขอ้มูลยอ้นหลงัจากบนัทึกรายงานต่าง ๆ ในระหวา่งการด าเนินงาน
โครงการ และขอ้มูลทางดา้นบุคคล ในการวเิคราะห์ถึงขอ้เทจ็จริง ของปัญหาเก่ียวกบัสมรรถนะ ท่ี
เกิดข้ึนเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเตรียมค าถามในการสัมภาษณ์ 
  4.  แนวค าถามในการสัมภาษณ์ เป็นเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองโดยการศึกษาประเด็น
ค าถาม จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสร้างเป็นค าถามใหค้รอบคลุม
ตามขอบเขต ของการวิจยัอนัเป็นส่ิง ท่ีตอ้งการศึกษาเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ ท่ีตั้งเอาไว ้มีการ
เรียงล าดบัค าถาม เน้ือหาของค าถาม เป็นลกัษณะของค าถามปลายเปิด ค าถามในการสัมภาษณ์แบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่มไดแ้ก่ 
  4.1  ค  าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับกลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ 
  4.2  ค  าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับกลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นงานหุม้ฉนวน 

4.3  ค  าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการงานหุม้ฉนวน 
5.  อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์คือ เคร่ืองบนัทึกเสียงเล็ก สมุดบนัทึก และปากกา 

 

วธีิการรวบรวมข้อมูล 
 วธีิการรวบรวมขอ้มูลการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัใชแ้หล่งขอ้มูลปฐมภูมิและแหล่งขอ้มูลทุติย
ภูมิดงัน้ี 
 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้
หนงัสือ วารสาร ส่ิงพิมพแ์ละเอกสารตีพิมพเ์ผยแพร่ ของหน่วยงานต่าง ๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
(Review data) 
 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 
  1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสาร (Review data) ผูว้จิยัไดศึ้กษาและเก็บรวบรวม
ขอ้มูลดา้นวชิาการ จากแหล่งขอ้มูล และส่ือส่ิงพิมพต่์าง ๆ เช่น เอกสารทางวชิาการ นิตยสาร 
เอกสารการประชุม วารสาร หนงัสือพิมพ ์บทความต่าง ๆ ขอ้มูลจากทางอินเตอร์เน็ต และงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้งต่าง ๆ 
  2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 



57 
 

   2.1  ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชก้ารสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth 
interview) แบบตวัต่อตวัเพื่อ เปิดเผยส่ิงจูงใจ ความเช่ือ ทศันคติของผูใ้หส้ัมภาษณ์ โดยเตรียม
ค าถามก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) ลกัษณะการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ โดยการ
ก าหนดค าถามออกเป็นประเด็นใหค้รอบคลุม และสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีท าวจิยั ก่อนเร่ิมการท าการ
สัมภาษณ์ผูว้จิยัไดแ้สดงถึง วตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ โดยขออนุญาตในการจดบนัทึก และ
บนัทึกเสียง ระหวา่งการสัมภาษณ์ผูว้จิยัไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ แบบต่อหนา้กบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพื่อเกิดการ
แลกเปล่ียน แสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ และมีการทดสอบค าถาม และค าตอบเพื่อเป็นแนวทาง 
ในการถามค าถามต่อไป โดยใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ  30-60 นาที ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความ
ร่วมมือของผูใ้หส้ัมภาษณ์ การสัมภาษณ์แต่ละรายจะท าการสัมภาษณ์ จนกวา่จะไม่พบขอ้สงสัย
หรือไม่มีขอ้มูลใหม่ เกิดข้ึนท่ีเรียกวา่ขอ้มูลอ่ิมตวั (Data saturation) จึงหยดุการสัมภาษณ์ ซ่ึง  
องอาจ นยัพฒัน์ (2543, หนา้ 223) อธิบายวา่ การอ่ิมตวัของขอ้มูล อาจเกิดจากขอ้มูลท่ีรวบรวมมาได้
มีลกัษณะแบบแผนเป็นอยา่งเดียวกนั (Emergence of regularities) หรืออีกนยัหน่ึงคือขอ้มูลท่ีเก็บ
รวบรวมไดส่้วนใหญ่มีลกัษณะทบัซอ้นสาระในประเด็นเดียวกนั จึงหยดุสัมภาษณ์ 
   2.2  ในการสัมภาษณ์ผูว้จิยัจะใชก้ารจดบนัทึกสรุปสั้น ๆ เฉพาะประเด็นส าคญั และ
เม่ือจบการสัมภาษณ์ จะท าการบนัทึกขอ้มูลอ่ืน ๆ ทนัที เช่นลกัษณะน ้าเสียง ตามความเป็นจริงโดย
ไม่มีการตีความ นอกจากน้ียงัไดบ้นัทึกเก่ียวกบัความคิด ความรู้สึก หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน กบัผูว้จิยั
ขณะท่ีรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงการเขียนบนัทึกสรุปสั้น ๆ ดงักล่าวมีประโยชน์ ส าหรับผูว้จิยั ในการ
มองเห็นความเช่ือโยง ระหวา่งกลุ่มหวัขอ้สรุป (องอาจ นยัพฒัน์, 2543, หนา้ 232; อรุณ อ่อนสวสัด์ิ, 
2551, หนา้ 282) 
   2.3  ขอ้มูลจะถูกน ามาท าการบนัทึกและถอดเทปรายวนั เพื่อท าการตรวจสอบขอ้มูลท่ี
ไม่ชดัเจนหรือไม่ครบถว้น เพื่อน าไปศึกษาเพิ่มเติมในการสัมภาษณ์คร้ังต่อไป และขอ้มูลท่ีไดม้า
ผูว้จิยัจะน ามาถอดเทปค าต่อค า ประโยคต่อประโยค แลว้ตรวจความถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ังดว้ย
การฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้ า 
 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
  1.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดเทปและการบนัทึกภาคสนามมาอ่านหลาย ๆ คร้ังเพื่อให้
เกิดความเขา้ใจในภาพรวมของขอ้มูลท่ีได ้และพิจารณาประเด็นส าคญั 
 2.  น าขอ้มูลกลบัมาอ่านอีกคร้ังโดยละเอียดทุกบรรทดั และจึงตีความพร้อมท าการดึง
ขอ้ความ หรือประโยคท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
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  3.  น าขอ้ความหรือประโยคท่ีมีความหมายเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงกนัมาไวก้ลุ่มเดียวกนั
โดยมีรหสัขอ้มูล ก ากบัทุกขอ้ความ หรือทุกประโยค แลว้จึงตั้งช่ือค าส าคญั ซ่ึงจะจดักลุ่มใหญ่ 
(Themes) และกลุ่มยอ่ย (Sub-theme) ท่ีอยูภ่ายใตค้วามหมายของกลุ่มใหญ่ ซ่ึงกระบวนการดงั
กล่าวคือการสร้างหวัหวัขอ้สรุป และกลุ่มหวัขอ้สรุปแนวคิดในตวัขอ้มูล ดงัท่ี องอาจ นยัพฒัน์  
(2543, หนา้236) อธิบายวา่กระท า โดยอ่าทบทวนขอ้มูลปฐมภูมิ ท่ีอยูใ่นรูปขอ้ความ ทางภาษา 
(Textual primary data) ซ่ึงเกบ็รวบรวมจากแหล่งต่าง ๆ ในภาคสนาม เสร็จแลว้จึงแบ่งแยกขอ้มูล
ดงักล่าวออกเป็นส่วนยอ่ย (Breaking down) ตามหน่วย ความหมาย (Meaning unit) หรือหน่วย
วเิคราะห์ (Analysis unit) ในระดบัเบ้ืองตน้ จากนั้นท าการก าหนดขอ้ความสั้น ๆ เพื่อใชเ้ป็นมโน
ทศัน์ หรือหวัขอ้สรุปแนวคิดท่ีสะทอ้นความหมายส าคญัทั้งท่ีปรากฏชดัแจง้และแฝงอยูใ่นขอ้มูล
ส่วนยอ่ยนั้น แลว้จึงน าหวัขอ้สรุปแนวคิดท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงหรือแตกต่างกนัมาจดัเป็นหวั
ขอ้สรุปแนวคิด (Conceptual categories) ต่าง ๆ กลายเป็นหน่วยความหมายของขอ้มูลท่ีมีขนาดใหญ่
และมีระดบัความเป็นนามธรรมมากข้ึน 
  4.  ใชก้ารเขียนบรรยายส่ิงท่ีคน้พบอยา่งละเอียดและชดัเจน โดยจะไม่มีการน าทฤษฎีไป
ควบคุมปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งยกตวัอยา่งค าพดูประกอบ ค าหลกัส าคญัท่ีได ้เพื่อแสดง
ความชดัเจนของปรากฏการณ์ 
  
 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัเร่ือง “แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงานหุม้ฉนวนส าหรับ
อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั: กรณีศึกษางานก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับแยกก๊าซ
แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA” เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพโดยการศึกษาขอ้มูลยอ้นหลงัจาก
บนัทึกรายงานต่าง ๆ ในระหวา่งการด าเนินงานโครงการ และขอ้มูลทางดา้นบุคคลในการวเิคราะห์
ถึงขอ้เทจ็จริงของปัญหาเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีเกิดข้ึนเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเตรียมค าถามในการ
สัมภาษณ์ และการใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยใชค้  าถามก่ึงโครงสร้าง เป็น
เคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจาก กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ กลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ และกลุ่ม
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหุม้ฉนวนทั้งหมด 15 คน จาก 3 องคก์รท่ีปฏิบติังานใน
โครงการผลิตและประกอบโมดุลผลิตก๊าซแอลเอน็จี ภายในบริษทัก่อสร้าง AAA ดว้ยชุดค าถามก่ึง
สัมภาษณ์ทั้งหมด 3 ชุด ส าหรับผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 3 กลุ่ม จากนั้นน าขอ้มูลมาวิเคราะห์โดย
กระบวนการเชิงคุณภาพ คือการจดักลุ่มขอ้มูลและการจดัการกลุ่มยอ่ยของขอ้มูล สามารถวเิคราะห์
ขอ้มูลไดด้งัต่อไปน้ี 
 

วเิคราะห์ข้อมูลบันทึกรายงานและข้อมูลฝ่ายบุคคล 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลทางดา้นฝ่ายบุคคลของพนกังานในทุกระดบัในส่วนงานหุม้
ฉนวนสามารถระบุตามต าแหน่งงานไดด้งัน้ี 

 
ตารางท่ี 4-1  วเิคราะห์พนกังานในส่วนงานหุม้ฉนวนแจกแจงตามต าแหน่งงานและจ านวน 
 

ต าแหน่งงาน(Position) จ านวนพนักงาน 
ผูจ้ดัการโครงการ (Project manager) 1 
ผูจ้ดัการแผนกก่อสร้าง (Construction manager) 1 
ผูจ้ดัการภาคสนาม (Site manager) 5 
ผูเ้ช่ียวชาญงานหุม้ฉนวน (Specialist) 2 
วศิวกรโครงการ (Project engineer) 2 
วศิวกรภาคสนาม (Field engineer) 4 
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ตารางท่ี 4-1 (ต่อ) 
 

ต าแหน่งงาน (Position) จ านวนพนักงาน 
วศิวกรส านกังาน (Office engineer) 2 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ (Supervisor) 24 
โฟร์แมน (Foreman) 68 
พนกังานหุม้ฉนวน (Insulator) 1277 
พนกังานผูช่้วย (Helper) 324 
พนกังานสนบัสนุน (Supporter) 9 

รวม (Total) 1719 
 
 เม่ือวิเคราะห์ประวติัการฝึกอบรมและบนัทึกผลการประเมินระดบัความสามารถในการ
ปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนท่ีผา่นการฝึกอบรมในงานหุม้ฉนวนแต่ละประเภท พบวา่พนกังาน
มีคะแนนระดบัความสามารถหรือสมรรถนะในการปฏิบติังานหุม้ฉนวนสรุปไดด้งัตารางท่ี 4-2                
 
ตารางท่ี 4-2   วเิคราะห์ขอ้มูลการฝึกอบรมและผลการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของ 
       พนกังาน 
 

Insulation 
type 

Competency 
level 

ต าแหน่งงาน(Position) 
รวม

(SUM) 
เปอร์เซ็นต์ (%) 

Su
pe

rv
iso

r 

Fo
re

ma
n 

In
su

lat
or

 

He
lpe

r 

Su
pp

or
ter

 

Total Insulators 24 68 1277 324 9 1702 100% 
ผู้ชาย (Men) 21 62 845 85 3 1016 60% 
เอฟอี
เอฟ
(FEF) 

1 8 15 279 79 0 381 22% 
2 5 25 300 5 0 335 20% 
3 5 18 250 0 0 273 16% 

พไีออา
(PIR) 

1 2 15 362 60 0 439 26% 
2 3 15 264 17 0 299 18% 
3 4 12 122 0 0 138 8% 
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ตารางท่ี 4-2  (ต่อ) 
 

Insulation 
type 

Competency 
level 

ต าแหน่งงาน(Position) 
รวม

(SUM) 
เปอร์เซ็นต์ (%) 

Su
pe

rv
iso

r 

Fo
re

ma
n 

In
su

lat
or

 

He
lpe

r 

Su
pp

or
ter

 

โฟ
มกล๊าส
(FG) 

1 3 5 109 55 0 172 10% 
2 5 8 72 0 0 85 5% 
3 3 7 95 0 0 105 6% 

ใยแก้ว
(MW) 

1 0 6 180 57 0 243 14% 
2 2 14 232 18 0 266 16% 
3 4 30 324 5 0 363 21% 

งานแฟบ
(MSF) 

1 4 5 137 34 0 180 11% 
2 3 9 123 0 0 135 8% 
3 2 7 46 0 0 55 3% 

ผู้หญิง(Women) 3 6 432 239 6 686 40% 
เอฟอเีอฟ
(FEF) 

1 0 1 227 201 0 429 25% 
2 0 2 143 24 0 169 10% 
3 3 1 53 2 0 59 3% 

พไีออา
(PIR) 

1 0 1 99 149 0 249 15% 
2 1 2 174 30 0 207 12% 
3 2 0 34 0 0 36 2% 

โฟ
มกล๊าส
(FG) 

1 1 0 42 49 0 92 5% 
2 1 1 27 16 0 45 3% 
3 1 0 19 3 0 23 1% 

ใยแก้ว
(MW) 

1 0 1 97 89 0 187 11% 
2 2 2 131 57 0 192 11% 
3 1 0 74 31 0 106 6% 

งานแฟบ
(MSF) 

1 0 0 3 1 0 4 0% 
2 0 0 6 0 0 6 0% 
3 0 0 0 0 0 0 0% 

 
  Level 1    คือพนกังานผา่นการฝึกอบรมแต่ยงัไม่ช านาญงาน ไม่สามารถปฏิบติังานโดย
ล าพงัได ้
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  Level 2    คือพนกังานผา่นการฝึกอบรมสามารถปฏิบติังานไดป้านกลาง ตอ้งการความ
ช่วยเหลือบา้งบางคร้ัง 
  Level 3    คือพนกังานผา่นการฝึกอบรมและสามารถปฏิบติังานไดดี้ 
 จากตารางท่ี 4-2 วเิคราะห์ขอ้มูลการฝึกอบรมและผลการประเมินสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงสามารถแจกแจงออกมาเป็นกราฟเรดา้ไดด้งัน้ี 
 

 
 
ภาพท่ี 4-1  กราฟเรดา้ระดบัขีดความสามารถของพนกังานหุม้ฉนวน 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลทางฝ่ายบุคลพบวา่ถึงแมพ้นกังงานส่วนใหญ่จะผา่นการฝึกอบรมตาม
แผนการฝึกอบรมท่ีด าเนินการอยูใ่นปัจจุบนั แต่พบวา่ระดบัความสามารถหรือสมรรถนะของ
พนกังานหุม้ฉนวนโดยเฉล่ียคือ อยูท่ี่ Level 1 เท่ากบั 47 เปอร์เซ็นต ์Level 2 เท่ากบั 32 เปอร์เซ็นต ์ 
และ Level 3 เท่ากบั 21 เปอร์เซ็นต ์ซ่ึงถือวา่มีพนกังานส่วนใหญ่ถึงแมจ้ะผา่นการฝึกอบรมแต่ก็ยงั
ไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงระดบัความสามารถหรือสมรรถนะท่ีองคก์ร
คาดหวงัคือ Level 3 ซ่ึงจะสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพกลบัมีจ านวนพนกังานมีระดบั
ความสามารถในระดบัน้ีมีสัดส่วนท่ีไม่สูงนกั ยอ่มส่งผลกระทบโดยรวมต่อประสิทธิภาพและ
คุณภาพงาน 
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 วเิคราะห์กลุ่มประเภทงานหุ้มฉนวนพบวา่มีเฉพาะงานหุ้มฉนวนประเภท หุม้ใยแกว้
(MW) เท่านั้นท่ีมีสัดส่วนระดบัความสามารถหรือสมรรถนะของพนกังานทั้ง 3 ระดบัในสัดส่วนท่ี
ใกลเ้คียงกนั ซ่ึงท าใหเ้กิดความสมดูลยใ์นการผสมผสานระดบัความสามารถของพนกังานได้
เหมาะสมท าใหง่้ายแก่การถ่ายความรู้และฝึกฝนทกัษะภายในกลุ่มท างานไดดี้กวา่ 4 กลุ่มประเภท
งานหุม้ฉนวนท่ีพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความสามารถหรือสมรรถนะในการท างานในระดบั 
Level 1 ท าใหเ้ป็นภาระหนกัทั้งในการปฏิบติังาน การถ่ายทอดความรู้และการฝึกฝนทกัษะใหก้บั
กลุ่มพนกังานท่ีมีความสามารถหรือสมรรถนะในการท างานดีแต่มีจ านวนนอ้ยกวา่ จึงจ าเป็นอยา่งยิง่
ท่ีตอ้งมีการปรับปรุงพฒันาความสามารถหรือสมรรถนะของพนกังานใหเ้พิ่มข้ึนมาอยูใ่นระดบั 
Level 2 และ Level 3  
 

วเิคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้บ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ส่วนท่ี  2  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นองคป์ระกอบของสมรรถนะอนัประกอบไปดว้ย ดา้น
ความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นคุณลกัษณะเฉพาะท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงาน (McClelland, 1973) 
  1.  ความส าคญัของแต่ละองคป์ระกอบของสมรรนะต่อความส าเร็จของงานหุม้ฉนวน 
 2.  ประเด็นปัญหาและองคป์ระกอบสมรรนะแต่ละดา้นท่ีมีผลกระทบต่องานหุม้ฉนวน 
 ส่วนท่ี  3  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นประเภทของสมรรถนะอนัประกอบไปดว้ย สมรรถนะ
หลกั สมรรถนะการบริหารและสมรรถนะในหนา้ท่ี ท่ีมีความส าคญัในการท างาน (จิรประภา  
อคัรบวร, 2549: 68) 
 ส่วนท่ี  4  แนวทางด าเนินการพฒันาสมรรถนะแต่ละดา้น 
 1.  วธีิการในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
 2.  ช่วงเวลาและระยะเวลาในการด าเนินงานพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ในงานวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในธุรกิจงานหุม้
ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั: กรณีศึกษางานผลิตและประกอบโมดุลผลิตก๊าซ แอล
เอน็จี บริษทัก่อสร้าง AAA ทั้งหมด 15 คน ไดใ้หค้วามร่วมมือในการใหส้ัมภาษณ์เชิงลึก โดย
แบ่งกลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ออกเป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ (Management level) ผูว้จิยัให้
แทนดว้ยสัญลกัษณ์ “M” กลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ (Engineer/ Expert level) ผูว้จิยัใหแ้ทนดว้ย
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สัญลกัษณ์ “E” และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operation level) ผูว้จิยัใหแ้ทนดว้ยสัญลกัษณ์ 
“O” เม่ือน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ ไดท้  าการก าหนดตวัอกัษร INP.1-INP.15  แทนผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่
ละคน ทั้งน้ีผูว้จิยัไดแ้สดงสัญลกัษณ์แทนกลุ่มของผูใ้หส้ัมภาษณ์ไวคู้่กนัดว้ย เช่น MINP.1 หมายถึง
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ INP.1 ซ่ึงปฏิบติังานในกลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ (Management level) ในการขอ
สัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดท้  าการติดต่อประสานงานไวล่้วงหนา้พร้อมกบัส่งเอกสารค าถามก่ึงโครงสร้าง 
(Interview guideline) ใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่งก่อนการสัมภาษณ์ โดยมีขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-3  วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์

ท างาน 
การศึกษา เพศ อายุ (ปี) 

MINP. 1 ผูจ้ดัการโครงการ 33 ปี ปริญญาตรี 
(วศิวกรรมศาสตร์) 

ชาย 56 

MINP. 2 ผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ 18 ปี ปริญญาตรี 
(โลหะกรรมศาสตร์) 

ชาย 42 

MINP. 3 ผูจ้ดัการซิปทเ์มน้ต ์ 33 ปี ปริญญาตรี 
(วศิวกรรมศาสตร์) 

ชาย 56 

MINP. 4 ผูอ้  านวยการฝ่ายก่อสร้าง 26 ปี ปริญญาตรี 
(การจดัการ) 

ชาย 49 

MINP. 5 ผูจ้ดัการแผนกสญัญาวา่จา้ง
และแผนกควบคุมโครงการ 

23 ปี ปริญญาตรี 
(วศิวกรรมศาสตร์) 

ชาย 47 

EINP. 6 วศิวกรโครงการ 25 ปี ปริญญาตรี 
(วศิวกรรมศาสตร์) 

ชาย 39 

EINP. 7 วศิวกรโครงการ 14 ปี ปริญญาตรี 
(วศิวกรรมศาสตร์) 

ชาย 37 

EINP. 8 วศิวกรโครงการ 12 ปี ปริญญาตรี 
(วศิวกรรมศาสตร์) 

ชาย 34 

EINP. 9 ผูเ้ช่ียวชาญ 29 ปี ปวส. ช่างกล ชาย 49 
EINP. 10 วศิวกรภาคสนาม 2 ปี ปริญญาตรี 

(วศิวกรรมศาสตร์) 
หญิง 25 

OINP. 11 ซุปเปอร์ไวเซอร์ 27 ปี ปวส. ช่างกล ชาย 47 
OINP. 12 โฟร์แมน 29 ปี ปวช. ก่อสร้าง ชาย 47 
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ตารางท่ี 4-3  (ต่อ) 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์

ท างาน 
การศึกษา เพศ อายุ (ปี) 

OINP. 13 ช่างเทคนิก 10 ปี มธัยมปลาย ชาย 28 
OINP. 14 พนกังานคิวซี 19 ปี ปวส. ก่อสร้าง ชาย 39 
OINP. 15 พนกังานหุม้ฉนวน 5 ปี มธัยมปลาย หญิง 26 
      

  จากตารางท่ี 4-3  แสดงใหเ้ห็นขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจากการเก็บขอ้มูลโดย
แบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น เพศชาย 13 คน เพศหญิง 2 คน ประสบการณ์ท างานเร่ิมตน้ท่ี 5 ถึง 33 ปี และ
ช่วงอายอุยูร่ะหวา่ง 25 ถึง 56 ปี ส าหรับปูมหลงัการศึกษาสามารถแบ่งตวัอยา่งไดเ้ป็น 3 กลุ่มคือ 
กลุ่มท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 9 คน  กลุ่มท่ีจบการศึกษาต ่ากวา่ปริญาตรีสายช่าง 4 คน 
และกลุ่มท่ีจบการศึกษาต ่ากวา่ปริญาตรีสายสามญั 2 คน ซ่ึงเม่ือมีการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละ
คนใหผู้ว้จิยัไดส้ัมภาษณ์ในสถานท่ีและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัพร้อมทั้งอธิบายบรรยกาศ และ
บุคลิกลกัษณะแต่ละคนดงัน้ี 
 MINP. 1  ผูจ้ดัการโครงการ ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 56 ปี ด ารง
ต าแหน่งผูจ้ดัการโครงการของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาปริญญาตรีดา้น
วศิวกรรมศาสตร์ โดยการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดอ้นุญาตใหใ้ชห้อ้งส านกังานส่วนตวัในท่ี
ท างานเป็นท่ีสัมภาษณ์ ในช่วงเยน็หลงัเลิกงาน บุคลิกของผูใ้หส้ัมภาษณ์มีลกัษณะหนา้เช่ือถือ พูดจา
ฉะฉานชดัเจน หนกัแน่น มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูงท าให้การตอบค าถามในการการสัมภาษณ์
เป็นไปอยา่งมัน่ใจ พูดจามีหลกัการ พดูชา้ ๆ และเป็นกนัเอง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ผูจ้ดัการโครงการ 
MINP.1, สัมภาษณ์ 10 มกราคม, 2559) 
 MINP. 2  ผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 42 
ปี ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการแนกประกนัคุณภาพของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีโลหะกรรมศาสตร์ โดยการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดอ้นุญาตใหใ้ชห้้องส านกังานในท่ี
ท างานเป็นท่ีสัมภาษณ์ เน่ืองจากผูใ้หส้ัมภาษณ์รู้จกักบัผูส้ัมภาษณ์เป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้อนัเน่ืองมาจาก
การท างานร่วมกนัมาก่อนจึงท าให ้ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์รายน้ี ไดรั้บอยา่ง
ครบถว้นทุกแง่ทุกมุม บุคลิกผูใ้หส้ัมภาษณ์ จะเป็นคนพดูตรง ๆ มีความเช่ือมัน่ในตงัเองสูงและมี
แนวความคิดเป็นของตวัเอง (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ MINP.2, สัมภาษณ์ 12
มกราคม 2559) 
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 MINP. 3  ผูจ้ดัการซิปทเ์มน้ต์ ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 56 ปี ด ารง
ต าแหน่งผูจ้ดัการชิทเ์มน้ตแ์ละผูจ้ดัการโรงงานผลิตของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบั
การศึกษาปริญญาตรีวศิวกรรมศาสตร์ โดยการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดอ้นุญาตใหใ้ชห้อ้ง
ส านกังานท่ีท างานเป็นท่ีสัมภาษณ์ บุคลิกผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นคนละเอียด คิดอยา่งรอบครอบก่อน
ตอบค าถาม อนัเน่ืองมาจากผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ผา่นการท างานจากหลากหลาย
องคก์รธุรกิจ ท าใหไ้ดข้อ้มูลและมุมมองท่ีแตกต่างออกไป (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ผูจ้ดัการชิปทเ์มน้ต ์
MINP.3 สัมภาษณ์ 6 มกราคม 2559) 
 MINP. 4  ผูอ้  านวยการฝ่ายก่อสร้างบริษทัผูรั้บเหมา ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ
ชาวต่างชาติ สัญชาติฟิลิปินส์ อายปุระมาณ 49 ปี ด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการฝ่ายก่อสร้างและฝ่าย
พฒันาบุคลกร สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาปริญญาตรีดา้นการจดัการ การสัมภาษณ์ไดมี้
การนดัหมายล่วงหนา้ 2 วนั และสถานท่ีสัมภาษณ์ ณ ร้านอาหารแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ในช่วง
วนัหยดุวนัอาทิตย ์บุคลิกผูใ้หส้ัมภาษณ์จะเป็นคนชอบสนทนา มีมนุษยสัมพนัธ์ดี ท าใหข้อ้มูลท่ีได้
จากการสัมภาษณ์มีหลากหลายแง่มุม อนัเน่ืองมาจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ผา่นประสบการณ์ท างานใน
ต่างประเทศมาหลายประเทศ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ผูอ้  านวยการฝ่ายก่อสร้าง MINP.4  สัมภาษณ์ 15 
มกราคม 2559) 
 MINP. 5  ผูจ้ดัการแผนกสัญญาวา่จา้งและแผนกควบคุมโครงการ การสัมภาษณ์คร้ังน้ี
เป็นการสัมภาษณ์กลุ่มโดยมีผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษทั้ง 2 คน การสัมภาษณ์ไดมี้การนดัหมาย
ล่วงหนา้ก่อนประมาณ 1 สัปดาห์ โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์อนุญาตใหเ้ดินทางไปพบท่ีส านกังานในท่ี
ท างานบริษทัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ โดย ณ ขณะท่ีผูส้ัมภาษณ์เดินทางไปพบผูใ้หส้ัมภาษณ์นั้นผูใ้ห้
สัมภาษณ์ไดแ้นะน าใหรู้้จกักบัผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2 ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีผูส้ัมภาษณ์ไดน้ดัหมายไว ้
แต่ผูส้ัมภาษณ์ตดัสินใจท่ีจะสัมภาษณ์ทั้ง 2 คน เพราะมัน่ใจในค าแนะน าของผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่านแรก
และยงัมีโอกาสในการเห็นทศันะและขอ้มูลท่ีหลากหลายในวงกวา้งมากข้ึน ผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 2 
ท่านมีบุคลิกท่ีน่าเช่ือถือ มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง พดูจาฉะฉาน และมีลกัษณะเป็นวชิาการ ทั้งสอง
ผา่นประสบการณ์ท างานทั้งในและต่างประเทศมาหลายบริษทั ระหวา่งการสัมภาษณ์ ผูใ้หส้ัมภาษณ์
ไดส้ลบักนัใหข้อ้มลูและมุมมองในทศันะของแต่ละคน  (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ผูจ้ดัการแผนกสัญญาวา่จา้ง
และแผนกควบคุมโครงการ MINP.5 สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2559) 
 EINP. 6  วศิวกรโครงการบริษทัผูใ้หส้ัญญาวา่จา้ง ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ
ชาวต่างชาติ สัญชาติอินเดีย อายปุระมาณ 39 ปี ด ารงต าแหน่งวศิวกรโครงการของบริษทั 
สถานะภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรีดา้นวศิวกรรม การสัมภาษณ์ด าเนินโดยการใชอุ้ปกรณ์
ส่ือสารดา้นอิเล็กทรอนิกส์ (Video call) เน่ืองจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดย้า้ยสถานท่ีท างานไปยงั
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ต่างประเทศแลว้ อยา่งไรก็ตามระหวา่งการสัมภาษณ์โดยอุปกรณ์ส่ือสารดา้นอิเล็กทรอนิกส์ ผู ้
สัมภาษณ์ยงัสามารถมองเห็นสีหนา้ท่าทาง และอากปักิริยาของ ผู ้ใหส้ัมภาษณ์ไดอ้ยา่งชดัเจน (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ วศิวกรโครงการ EINP.6 สัมภาษณ์ 23 มกราคม 2559)  
 EINP. 7  วศิวกรโครงการของบริษทั ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 37 ปี 
ด ารงต าแหน่งวศิวกรโครงการของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี
วศิวกรรมศาสตร์ การสัมภาษณ์ไดมี้การนดัหมายล่วงหนา้ 2 วนั และสถานท่ีสัมภาษณ์ ณ 
ร้านอาหารแห่งหน่ึงในเขตเทศบาลแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ในช่วงหลงัเลิกงานผูใ้หส้ัมภาษณ์
เดินทางมาท่ีร้านอาหารตามนดัดว้ยชุดเคร่ืองแบบพนกังานของบริษทั การสัมภาษณ์เร่ิมด าเนินไป
ก่อนท่ีจะมีการรับประทานอาหารเยน็ บุคลิกผูใ้หส้ัมภาษณ์จะเป็นคนชอบสนทนาในเชิงเน้ือหา 
ทฤษฏี หรือเก่ียวกบังานท่ีท า ซ่ึงบุคลิกของผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นคนค่อนขา้งจริงจงั (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
วศิวกรโครงการ EINP.7 สัมภาษณ์ 13 มกราคม 2559) 
 EINP. 8  วศิวกรโครงการบริษทัผูรั้บเหมาช่วงงาน ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษต่างชาติ 
สัญชาติอินเดีย อายปุระมาณ 34 ปี ด ารงต าแหน่งวศิวกรโครงการของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีวิศกรรมศาสตร์ การสัมภาษณ์ไดมี้การนดัหมายล่วงหนา้ 2 วนั และ
สถานท่ีสัมภาษณ์ ณ ร้านอาหารแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ในช่วงวนัหยดุวนัอาทิตย ์บุคลิกผูใ้ห้
สัมภาษณ์จะเป็นคนมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ยิม้แยม้แจ่มใส ชอบสนทนาในหลากหลายแง่มุม และมี
แนวความคิดท่ีทนัสมยั (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ วศิวกรโครงการ EINP.8 สัมภาษณ์ 15 มกราคม 2559) 
 EINP. 9  ผูเ้ช่ียวชาญบริษทัผูรั้บเหมาช่วงงาน ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 
49 ปี ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการภาคสนามและผูเ้ช่ียวชาญ สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษา
ประกาศนียบตัรวชิาชีพขั้นสูง การนดัสัมภาษณ์ไดมี้การนดัหมายล่วงหนา้ 1 สัปดาห์ สถานท่ี
สัมภาษณ์ ผูใ้หส้ัมภาษณ์อนุญาตใหไ้ปสัมภาษณ์ท่ีบา้นผูใ้หส้ัมภาษณ์เอง ท่ีหมู่บา้นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง ในวนัเสาร์ เม่ือไปพบผูใ้หส้ัมภาษณ์ออกมาตอ้นรับ ในชุดล ารอง และมีท่าทีพดูคุย
แบบเป็นกนัเอง เม่ือทกัทายพดูคุยเร่ืองทัว่ไปไดส้ักพกัจึง เร่ิมการสัมภาษณ์ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ไดแ้สดง
ทศันะของตวัเอง ผา่นประสบการณ์ท างานทั้งในและต่างประเทศมาเป็นระยะยาวนาน (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ผูเ้ช่ียวชาญ EINP.9 สัมภาษณ์ 22 มกราคม 2559). 
 EINP. 10  วศิวกรภาคสนามของบริษทั ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพสตรี อายปุระมาณ 25 ปี 
ด ารงต าแหน่งวศิวกรภาคสนามบริษทั สถานะภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรีโลหะกรรม
ศาสตร์ การสัมภาษณ์ด าเนิน ณ สถานท่ีท างาน ในช่วงพกักลางวนั ผูส้ัมภาษณ์ไดน้ดัหมายผูใ้ห้
สัมภาษณ์ไวล่้วงหนา้ 1 วนั บุคลิกผูใ้หส้ัมภาณ์เป็นคนมีความมัน่ใจ พดูจาชดัเจน และตรงไปตรงมา 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ วศิวกรภาคสนาม EINP.10 สัมภาษณ์ 5 มกราคม 2559) 
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 OINP. 11  ซุปเปอร์ไวเซอร์ ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 47 ปี ด ารง
ต าแหน่งซุปเปอร์ไวเซอร์ของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาระดบัการศึกษา
ประกาศนียบตัรวชิาชีพขั้นสูงการสัมภาษณ์ด าเนิน ณ สถานท่ีท างาน ในช่วงพกักลางวนั ผูส้ัมภาษณ์
ไดน้ดัหมายผูใ้หส้ัมภาษณ์ล่วงหนา้ไวก่้อนแลว้ บุคลิกผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นคนสุขมุ พดูจาชดัเจน ใน
การสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ไดแ้สดงทศันะของตวัเอง ผา่นประสบการณ์ท างานทั้งในและ
ต่างประเทศมาเป็นระยะยาวนาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ซุปเปอร์ไวเซอร์ EINP.11 สัมภาษณ์ 18 มกราคม 
2559) 
 OINP. 12  โฟร์แมน ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 47 ปี ด ารงต าแหน่งโฟร์
แมนของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพ การสัมภาษณ์ด าเนิน 
ณ สถานท่ีท างาน ในช่วงพกักลางวนั ผูส้ัมภาษณ์ไดน้ดัหมายผูใ้หส้ัมภาษณ์ล่วงหนา้ไวก่้อนแลว้ 
บุคลิกผูใ้หส้ัมภาษณ์ค่อนขา้งเงียบขรึมพดูนอ้ย และลกัษณะข้ีอายเล็กนอ้ยการตอบค าถามจะตอบ
เฉพาะตรงประเด็นกบัค าถามท่ีผูส้ัมภาษณ์ถาม (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ โฟร์แมน OINP.12 สัมภาษณ์ 24 
มกราคม 2559) 
 OINP. 13  ช่างเทคนิก ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 28 ปี ด ารงต าแหน่ง
ช่างเทคนิคของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย การสัมภาษณ์
ด าเนิน ณ สถานท่ีพกัของผูใ้หส้ัมภาษณ์เอง ในช่วงเยน็หลงัเลิกงาน ผูส้ัมภาษณ์ไดน้ดัหมายผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล่วงหนา้ไวก่้อนแลว้ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดอ้นุญาตใหไ้ปพบตามเวลาท่ีนดัหมาย เม่ือไปถึง
สถานท่ีผูใ้หส้ัมภาณ์ยงัแต่งตวัในชุดเคร่ืองแบบพนกังานบริษทั การสัมภาษณ์ด าเนินหลงัจากการ
พดูคุยทกัทายสักระยะหน่ึง ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หข้อ้มูลในทศันะของตนเองเก่ียวกบัประสบการณ์ใน
การท างานท่ีผา่นมา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ช่างเทคนิก OINP.13 สัมภาษณ์  24 มกราคม 2559)  
 OINP. 14  พนกังานคิวซี ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพบุรุษ อายปุระมาณ 39 ปี ด ารงต าแหน่ง
พนกังานคิวซีของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพขั้นสูง ผู ้
สัมภาษณ์ไดน้ดัหมายผูใ้หส้ัมภาษณ์ล่วงหนา้ไวก่้อนแลว้ บุคลิกผูใ้หส้ัมภาณ์เป็นคนพูด
ตรงไปตรงมา พดูจาชดัเจน ในการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้สดงทศันะของตวัเอง ผา่น
ประสบการณ์ท างานทั้งในและต่างประเทศมาเป็นระยะยาวนาน (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ พนกังานคิวซี
OINP.14 สัมภาษณ์ 11 มกราคม 2559)  
 OINP.15 พนกังานหุม้ฉนวนระดบัปฏิบติัการ ผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นสุภาพสตรี อายปุระมาณ 
27 ปี ด ารงต าแหน่งพนกังานหุม้ฉนวนของบริษทั สถานะภาพสมรสแลว้ ระดบัการศึกษาระดบั
การศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย การสัมภาษณ์ด าเนิน ณ สถานท่ีท างาน ในช่วงพกักลางวนั ผู ้
สัมภาษณ์ไดน้ดัหมายผูใ้หส้ัมภาษณ์ล่วงหนา้ไวก่้อนแลว้ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หข้อ้มูล ผา่นมุมมองใน
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ทศันะของตวัเอง โดยลกัษณะการพดูชดัท่อยชดัค า (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ พนกังานหุม้ฉนวนระดบั
ปฏิบติัการ. OINP.15 สัมภาษณ์ 27 มกราคม 2559) 
 

ส่วนที ่2 วเิคราะห์ข้อมูลด้านองค์ประกอบของสมรรถนะทีม่ผีลต่อความส าเร็จของงาน 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดใ้หค้วามเห็นตามองคป์ระกอบของ
สมรรถนะ ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงานดงัต่อไปน้ี 

1.  ความส าคญัของสมรรนะแต่ละดา้นต่อความส าเร็จของงาน 
  1.1  ดา้นความรู้ (Knowledge) ผูใ้หส้ัมภาษณ์ทุกคนจ านวนทั้ง 15 คน ระบุวา่พนกังาน
จ าเป็นตอ้งท่ีความรู้ขั้นพื้นฐานในงานท่ีแต่ละบุคคลมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ และเพียงพอท่ีจะสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตวัเองรับผดิชอบใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวไ้ด ้โดยท่ี  
  MINP. 1 ระบุวา่ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานนั้นข้ึนอยูก่บัระดบัในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน ถา้เป็นพนกังานทัว่ไปนั้นมีความจ าเป็นตอ้งรู้ขั้นตอนการปฏิบติังาน 
วตัถุดิบต่างๆท่ีใช ้เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรและเทคนิคเบ้ืองตน้ ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังานได ้
นอกจากนั้นจะเป็นความรู้เก่ียวกบักฏระเบียบต่าง ๆ ท่ีตอ้งปฏิบติัในบริษทัเพื่อรักษาความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยภายในองคก์ร ส่วนระดบัวศิวกรและระดบับงัคบับญัชานอกจากมีความรู้เก่ียวกบั
เร่ืองงานท่ีตอ้งปฏิบติัตามแต่ละหนา้ท่ีแลว้ ยงัมีความจ าเป็นท่ีตอ้งมีการฝึกอบรมความรู้พิเศษหรือ
ความรู้เฉพาะทางเพิ่มมากข้ึน  
  MINP. 2  ระบุวา่พนกังานท่ีเขา้มาร่วมงานในองคก์รโดยเฉพาะกลุ่มท่ีเพิ่งส าเร็จ
การศึกษาใหม่และเพิ่งเร่ิมงาน ส่ิงส าคญัส่ิงแรกท่ีตอ้งเรียนรู้คือการรู้เร่ืองงาน โดยจะเนน้ใหมี้การ
เขา้ไปปฏิบติัจริง โดยการเรียนรู้จากพี่เล้ียงท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อนจนมีความรู้ท่อง
แทใ้นงานนั้นแลว้จึงสับเปล่ียนไปปฏิบติังานยงัต าแหน่งงานอ่ืน(Job rotation) เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้
ในงานใหม่เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรนั้น ๆ สามารถท างานไดห้ลายหนา้ท่ี เม่ือเกิดการขาด
แคลนบุคลากรในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงอนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ จะท าใหบุ้คลากรสามารถ
ทดแทนต าแหน่งงานกนัไดซ่ึ้งระยะเวลาท่ีเหมาะสมควรในช่วงการเรียนรู้จะอยูร่ะหวา่ง 2 - 3 ปี จะ
ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการเรียนรู้ของแต่ละคน เม่ือบุคลากรมีความรู้ในงานเป็นท่ีพอใจแลว้ก็จะ
มีการเร่ิมการฝึกอบรมความรู้เร่ืองการจดัการต่อไป 
  MMINP. 5  ระบุวา่บุคลากรทุกคนไดรั้บความรู้พื้นฐานในแต่ละสาขางานจากการสั่ง
สอน ขดัเกลา จากสถานศึกษาหรือสถาบนัศึกษาต่าง ๆ มาตั้งแต่ยงัเด็ก เม่ือมาเร่ิมท างานการคดัสรร
บุคลากรในแต่ละต าแหน่งงานก็ไดมี้กระบวนการคดัสรรและพิจารณาท่ีเป็นมาตรฐานใหเ้หมาะสม
กบัต าแหน่งงานมาละดบัหน่ึงแลว้ ซ่ึงความรู้ในงานนั้นองคก์รจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งก าหนดให้
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สอดคลอ้งกบันโยบายและวสิัยทศัน์ขององคก์รท่ีถูกก าหนดลงมาจากผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูน้ า
องคก์ร ฉะนั้นผูท่ี้น านโยบายต่าง ๆ มาด าเนินการคือผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีในระดบัจดัการจ าเป็นตอ้ง
ก าหนดองคค์วามรู้ท่ีจ  าเป็นในแต่ละต าแหน่งานและแผนการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม เม่ือมีการ
วางแผนแลว้การด าเนินการจะเป็นหนา้ท่ีฝ่ายทรัพยกรมนุษยห์รือฝ่ายฝึกอบรมพฒันาน าไป
ด าเนินการต่อไป ในส่วนบุคลากรเองก็พึ่งมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายอนาคตการท างานของ
ตวัเองดว้ยโดยการปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาในความตอ้งการหรือสนใจท่ีจะมาพฒันาความรู้
ตนเองในดา้นใด 
  EINP. 7  ระบุวา่พนกังานเกือบ 40% ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นงานหุม้ฉนวนยงั
ขาดความรู้ท่ีเพียงพอในการปฏิบติังานอนัไดแ้ก่ ความรู้ความเขา้ใจในขั้นตอนปฏิบติังาน วตัถุดิบ
ต่าง ๆ และการใชง้านวตัถุดิบ รวมถึงระดบัคุณภาพงานท่ีตอ้งการตรงตามมาตรฐานท่ีก าหนด ส่ิง
สาเหตุท่ีพนกังานจ านวนมากยงัขาดความรู้ในการปฏิบติังานอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการแรงงาน
ในปริมาณมากในบางช่วงเวลา ท าใหมี้พนกังานบางส่วนขาดการฝึกอบรมใหค้วามรู้หรือการขาด
ประสิทธิภาพในการฝึกอบรมซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานไม่ถูกตอ้งและส่งผลใหเ้กิดปัญหา
คุณภาพโดยมีอตัราส่วนของเสียและงานซ่อมสูง จึงตอ้งเพิ่มทั้งวา่ลวัตัถุดิบในการซ่อมงาน ซ่ึงท าให้
ไม่สามารถควบคุมตน้ด าเนินงานได ้ 
  EINP. 9  ระบุวา่ในอดีตแรงงานท่ีเขา้มาท างานหุม้ฉนวนจะมีพื้นฐานทางช่างเทคนิก
โดยส าเร็จการศึกษาประกาศณียบตัรวชิาชีพและประกาศณียบตัรวชิาชีพชั้นสูงเป็นส่วนมาก
เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นงานท่ีอยูใ่นวงเฉพาะของธุรกิจการผลิตแก๊ซและน ้ามนั หรือโรงไฟฟ้าเป็น
ส่วนใหญ่ การท างานตอ้งมีการร่วมท างานกบัชาวต่างชาติท่ีมีความหลากหลายชาติหลากหลายภาษา 
ซ่ึงกลุ่มแรงงานน้ีจะมีการหมุนเวยีนท างานทั้งในประเทศและมีการโอกาสไปท างานในต่างประเทศ 
เม่ือพนกังานมีความรู้ทางสายช่างเทคนิคเป็นพื้นฐานจึงท าใหก้ารเรียนรู้ในงานเป็นไปอยา่งไม่ยาก
เท่าไหร่ ซ่ึงในปัจจุบนัเน่ืองความตอ้งการแรงงานมีจ านวนเพิ่มข้ึนมาก ท าใหมี้แรงงานถ่ายเทมาจาก
ภาคเกษตรกรรมเขา้มาร่วมดว้ยจึงท าใหเ้กิดความหลากหลายและมีความแตกต่างในระดบัพื้นฐาน
ความรู้ของพนกังาน การพฒันาความรู้ในงานใหก้บับุคลากรท่ีมีพื้นฐานความรู้ท่ีหลากหลายจึงมี
ความยากมากข้ึน กรอปกบั ในประเทศไทยยงัไม่มีสถาบนัหรือองคก์รโดยตรงท่ีจะถ่ายทอดความรู้
ในดา้นงานหุม้ฉนวน ท าให้แต่ละองคก์รพยายามท่ีจะพฒันาระบบการฝึกสอนใหก้บัพนกังานใน
องคก์รของตวัเองข้ึนมาแต่ก็ยงัไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  
  EINP. 10  ระบุวา่ความรู้ท่ีจ  าเป็นส าหรับพนกังานในการปฏิบติังานพนกังาน
จ าเป็นตอ้งรู้ขั้นตอนท างานพื้นฐานเป็นอยา่งนอ้ย นอกจากนั้นยงัตอ้งรู้ประเภทวตัถุดิบต่าง 
ขอ้ก าหนดหรือสเปค และคุณภาพของงานท่ีตอ้งการซ่ึงท่ีผา่นมาการปฏิบติังานยงัมีพนกังาน
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บางส่วนเกือบ 30% ขาดการฝึกอบรมท่ีเพียงพอก่อนเร่ิมปฏิบติังาน เพียงแต่เป็นการเรียนรู้ขณะ
ปฏิบติังานกบัพนกังานท่ีมีทกัษะมีประสบการณ์ซ่ึงท าใหไ้ม่เป็นระบบ ซ่ึงบางทีพนกังานท่ีมีทกัษะ
เหล่านั้นก็ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองจึงไม่สนใจท่ีจะสอนงานท าใหค้าดหวงัผลไดย้าก  
  OINP. 11  ระบุวา่ปัจจุบนัแรงงานรุ่นใหม่ไม่ค่อยท่ีจะสนใจใฝ่รู้ในงานดา้นน้ี และไม่
มีความอดทนเพียงพอท่ีจะเรียนรู้ในงานดา้นหุม้ฉนวน ส่วนใหญ่ตอ้งการท่ีจะท างานท่ีสบาย ๆ แต่
ตอ้งการรายไดดี้ และผลกระทบจากการสนใจในการเล่นสมาร์ทโฟนท าใหไ้ม่มีความมุ่งมัน่พอท่ี
เรียนรู้ในงาน ซ่ึงความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานนอกจากความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัขั้นตอนการ
ท างาน วตัถุดิบและเทคนิกต่าง ๆ แลว้ยงัตอ้งมีความรู้ในดา้นคุณภาพงานและความรู้ใน
มาตรฐานสากล โดยควรจะมีการตั้งสถาบนัเฉพาะทางในการฝึกอบบรมพฒันา ใหค้วามรู้ดา้นงาน
หุม้ฉนวนโดยตรง  
  OINP. 14  ระบุวา่ในการปฏิบติังานพนกังานตอ้งมีความรู้ในงานท่ีตวัเองตอ้งปฏิบติั 
และรู้วา่ถา้ปฏิบติัไม่ดีไม่ถูกตอ้งตามขั้นตอนผลท่ีออกมาก็จะตอ้งไม่ดี ไม่มีคุณภาพ เม่ือรู้อยา่งนั้น
แลว้พนกังานก็จะไม่ท าผดิ เพราะถา้ท าผดิจะท าใหเ้กิดงานเสียงานซ่อม ตอ้งท าใหม่เสียเวลาและเสีย
ค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึน 
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ตารางท่ี 4-4  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ความรู้ทีจ่ าเป็น 

ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 

วตัถุดิบและ
การใช้งาน 

เกณฑ์
คุณภาพ 

มาตรฐาน
สากล 

เกีย่วกบังาน
หุ้มฉนวน 

กฏระเบียบ
บริษัท 

MINP. 1       
MINP. 2       
MINP. 3       
MINP. 4       
MINP. 5       
EINP. 6       
EINP. 7       
EINP. 8       
EINP. 9       

EINP. 10       
OINP. 11       
OINP. 12       
OINP. 13       
OINP. 14       
OINP. 15       
รวม 15 14 14 1 8 1 

  
  จากตารางท่ี 4-4  จะเห็นวา่ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงล าดบัคะแนน
ความส าคญัดงัน้ี 1) ขั้นตอนการปฏิบติังาน 2) วตัถุดิบและการใชง้าน 3) เกณฑคุ์ณภาพ 4) เก่ียวกบั
งานหุม้ฉนวน 5) มาตรฐานสากล และ 6) กฏระเบียบบริษทั  
   1.2  องคป์ระกอบดา้นทกัษะ(Skill) ผูใ้หส้ัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ทุกคนจ านวนทั้ง 15 
คน ระบุวา่พนกังานจ าเป็นตอ้งท่ีความช านาญในงานท่ีแต่ละบุคคลท่ีรับผดิชอบเพียงพอต่อการ
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไวไ้ด ้ 
  MINP. 1  ระบุวา่ โดยภาพรวมของบริษทัตอ้งถือวา่บุคลากรในบริษทัมีทกัษะและ
ทกัษะพิเศษเฉพาะสูงอนัเน่ืองจากบริษทัไดก่้อตั้งมายาวนานและพนกังานไดส้ั่งสมทกัษะมาเป็น
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เวลานานเช่นกนั ส่วนทกัษะในดา้นงานหุม้ฉนวนโดยเฉพาะในงานอุตสาหกรรมแก๊ซและน ้ามนั ซ่ึง
อา้งอิงตามมาตรฐานสากลนั้นถือวา่ยงัใหม่ส าหรับบริษทั การพฒันาบุคลากรท่ีมีทกัษะยงัขาดแคลน
ไม่เพียงพอ รวมทั้งปัจจุบนัยงัไม่มีระบบการพฒันาทกัษะของพนกังานท่ีเป็นรูปธรรม โดยการ
ปฏิบติังานในโครงการท่ีผา่นมาจะเป็นการวา่จา้งผูรั้บเหมาใหม้าด าเนินการแทนแต่ก็ยงัถือวา่มี
ปัญหาในช่วงเวลาท่ีตอ้งการใชป้ริมาณพนกังานท่ีทกัษะฝีมือดา้นงานหุม้ฉนวนมาก ๆ แต่ไม่
สามารถสรรหาไดม้ากพออนัเน่ืองมาจากแรงงานไทยท่ีมีความรู้และทกัษะในงานดา้นน้ียงัขาดอยู่
อีกมากท าใหต้อ้งใชพ้นกังานท่ีดอ้ยทกัษะเขา้มาผสมใหพ้อท างานได ้แต่ก็มีผลกระทบตามมาใน
ดา้นปัญหาคุณภาพและการปฏิเสธงานจากทางลูกคา้ท าใหเ้กิดค่าใชจ่้ายในการซ่อมงาน แกง้านเพิ่ม
ข้ึนมา 
  MINP. 2  ระบุวา่การเพิ่มทกัษะโดยเฉพาะพนกังานใหม่หรือเพิ่งส าเร็จการศึกษามา
จะตอ้งท าควบคู่ไปกบัการเรียนรู้เร่ืองงานโดยการเขา้ไปปฏิบติังานจริงประกบคู่กบัพนกังานท่ีมี
ทกัษะสูงหรือพนกังานท่ีมีประสบการณ์นอกจากเป็นการฝึกฝนทั้งความรู้ ทกัษะ ยงัเป็นการเรียนรู้
เร่ืองคนอีกดว้ย  
  MINP. 3  ระบุวา่ พนกังานในระดบัปฏิบตัการซ่ึงรวมตั้งแต่ซุปเปอร์ไวเซอร์ โฟร์แมน 
หวัหนา้งานและพนกังาน จะตอ้งมีทกัษะพื้นฐานในการท างานเพราะลกัษณะงานท่ีท าจะเป็นงานใช้
ฝีมือแรงงานเป็นส่วนใหญ่ฉะนั้นถา้พนกังานไม่มีทกัษะจะไม่สามารถปฏิบติังานไดเ้ลย 
  MINP. 4  ระบุวา่ ในงานหุม้ฉนวนซ่ึงบริษทัเป็นผูด้  าเนินธุรกิจรับตดัตั้งงานดา้นน้ี
โดยเฉพาะและถือวา่เป็นมืออาชีพมีช่ือเสียงไม่ใช่เฉพาะในประเทศไทย บริษทัยงัรับด าเนินงานไป
ยงัต่างประเทศทัว่โลก ดงันั้นการสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัลูกคา้ในแง่การส่งมอบตามก าหนดเวลา
ดว้ยคุณภาพจึงถือเป็นเร่ืองส าคญัมาก ดงันั้นนอกจากบริษทัมีบุคลากรท่ีมีความรู้ในงานหุม้ฉนวน
แลว้ ยงัจ  าเป็นตอ้งมีพนกังานท่ีมีฝีมือ มีทกัษะท่ีเพียงพอในงานแต่ละประเภทท่ีมีความตอ้งการ หรือ
งานท่ีสเปคท่ีแตกต่างกนัออกไป ดา้นงานหุม้ฉนวนประเภทงานร้อนนั้นบุคลากรในบริษทันั้นถือวา่
มีทกัษะท่ีเพียงพอสามารถท างานไดทุ้กประเภท แต่ส าหรับงานหุม้ฉนวนประเภทไครออแกนิกซ่ึง
ถือวา่อุณหภูมิด าเนินการต ่ามาก ๆ เป็นงานท่ีวกิฤติ และเป็นงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนจึง
จ าเป็นตอ้งใชพ้นกังานท่ีมีทกัษะค่อนขา้งสูงซ่ึงในประเทศไทยถือวา่ยงัมีแรงานท่ีมีฝีมือในปริมาณ
นอ้ยไม่เพียงพอ ซ่ึงทางริษทัก็พยายามท่ีจะพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  
  MINP. 5  ระบุวา่ ทกัษะในการท างานของบุคลากรในองคก์รในภาพรวมถือวา่ยงัเป็น
ท่ีน่าพอใจ เพราะบริษทัด าเนินธุรกิจดา้นน้ีมายาวนานพนกังานก็มีการพฒันาทกัษะมาอยา่งต่อเน่ือง 
แต่ส่วนตวัมองวา่ทกัษะท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงใหดี้ข้ึนคือเร่ืองการส่ือสารโดยเฉพาะการส่ือสารดว้ย
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ภาษาองักฤษ เพราะบริษทัด าเนินธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนต่างชาติและคนเหล่านั้นตอ้งเขา้มาร่วม
ท างานในประเทศไทยดงันั้นการส่ือสารใหเ้ขา้ใจในเน้ืองานจึงมีความส าคญั  
  EINP. 8  ระบุวา่สัดส่วนพนกังานท่ีมีทกัษะในการปฏิบติังานกบัพนกังานดอ้ยทกัษะ
ยงัถือวา่มีสัดส่วนท่ีสามารถบริหารจดัการใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพไดแ้ต่ใน
อดีตท่ีผา่นมา ท่ีเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นอยา่งมากคือทกัษะในการควบคุมดูแลงานของ
หวัหนา้งานในระดบัซุปเปอร์ไวเซอร์ โฟร์แมน ท่ียงัอ่อน ขาดประสิทธิภาพ ท าใหผ้ลของการ
ด าเนินงานยงัไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ดงันั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีแผนการพฒันา ปรับปรุง
ทกัษะในส่วนน้ีใหดี้ข้ึนจากเดิม  
  EINP. 9  ทกัษะในงานหุม้ฉนวนของแรงงานไทยนั้นยงัถือวา่ยงัพฒันาไดไ้ม่ทดัเทียม
กบัต่างชาติเช่นอินเดีย มาเลเซีย หรืออินโดนีเซีย อนัเน่ืองจากประเทศเหล่านั้นไดเ้ร่ิมท างานในดา้น
น้ีก่อนมาเป็นระยะเวลานาน พร้อมทั้งในประเทศเหล่านั้นมีการสนบัสนุนจากภาครัฐในการตั้ง
สถาบนัพฒันาฝึกอบรมท่ีเป็นรูปธรรม ซ่ึงบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมจะมีการสอบระดบัทกัษะใน
งานหุม้ฉนวนแต่ละประเภทซ่ึงพนกังานท่ีมีทกัษะจะไดรั้บใบประกาศณียบตัร (Certificate) ดงันั้น
การจา้งงานจะจา้งตามทกัษะท่ีมี ท าใหก้ารจา้งพนกังานไดต้รงกบังานท่ีท า แรงงานก็ตอ้งการท่ีจะ
พฒันาทกัษะของตวัเองเพื่อท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน และมีสถาบนัพร้อมท่ีจะฝึกอบรม แต่ใน
ประเทศไทยยงัขาดการสนบัสนุนในดา้นน้ี ในแต่ละองคก์รก็พยายามพฒันาในส่วนท่ีตนเองท าได้
แต่ก็ยงัไม่เป็นระบบเท่าท่ีควร จึงท าใหก้ารพฒันาทกัษะงานหุม้ฉนวนของแรงงานไทยยงัไปไม่ได้
ไกลมากเท่าไหร่ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  
  OINP. 11  ท่ีเห็นวา่ควรตอ้งมีสถาบนัพฒันาทกัษะงานหุม้ฉนวนพร้อมการทดสอบ
และการใหใ้บประกาศณียบตัรรับรอง กรณีท่ีด าเนินการฝึกอบรมพฒันาภายในองคก์รควรจะใช้
ระยะเวลาฝึกอบรมทั้งภาคทฤศฎีและปฏิบติัไม่ต ่ากวา่ 3 เดือน  
  EINP. 10  ระบุวา่ ในการปฏิบติังานจะตอ้งมีการผสมผสานพนกังานท่ีมีทกัษะและ
พนกังานดอ้ยทกัษะในสัดส่วนท่ีเหมาะสม เช่นพนกังานมีทกัษะ 2 คน ต่อพนกังานดอ้ยทกัษะ 3 คน
เพื่อใหเ้กิดกาถ่ายทอดและเรียนรู้งานระหวา่งปฏิบติังานหรือเรียกวา่การอบรมขณะปฏิบติังาน  
(On the job training: OJT) เม่ือมีการด าเนินงานไปสักระยะหน่ึงพนกังานดอ้ยทกัษะก็จะมีการ
ฝึกฝนและสามารถเพิ่มทกัษะข้ึนมาได ้ 
  OINP. 12  ทกัษะท่ีจ าเป็นในงานหุม้ฉนวนคือตอ้งมีทกัษะพื้นฐานก่อน นั้นหมายถึง
สามารถติดตั้ง ใชเ้คร่ืองมือไดจ้ากนั้นจึงค่อยพฒันาใหสู้งข้ึนซ่ึงทกัษะท่ีจ าเป็นคืองานประดิษฐ์
(Fabrication) งานติดตั้งวตัถุดิบ งานติดตั้งเหล็กแผน่หุม้(Metal jacketing)  
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  OINP. 14  ระบุวา่พนกังานจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีทกัษะในการท างานเพื่อใหเ้ม่ือ
ท างานออกมาแลว้งานจะไดมี้คุณภาพ การด าเนินงานในอดีตถือวา่ใชพ้นกังานดอ้ยคุณภาพเยอะ ยงั
ขาดการพฒันาดา้นทกัษะท าใหมี้งานเสียงานซ่อมออกมาในปริมาณมาก 
  OINP. 15  ระบุวา่จริงแลว้พนกังานแต่ละคนก็มีทกัษะพออยูแ่ลว้เพียงแต่วา่ใคร
อยากจะท าดี ใครตั้งใจท า หรือวา่ใครข้ีเกียจ มากกวา่ บางคนขยนัอยากเจริญเติบโตในหนา้ท่ีก็จะ
พยายามท าใหง้านออกมาดี แต่บางคนพอใจในสภาพปัจจุบนัก็ท าแค่นั้นก็พอ 

 
ตารางท่ี 4-5  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ทกัษะทีจ่ าเป็น 

ทกัษะพืน้ฐาน
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ทกัษะในการ
ประดิษฐ์
ช้ินงาน 

ทกัษะในการ
ติดตั้งช้ินงาน 

ทกัษะในการ
ควบคุมงาน 

ทกัษะการส่ือสาร
ด้วยภาษาองักฤษ 

MINP. 1      
MINP. 2      
MINP. 3      
MINP. 4      
MINP. 5      
EINP. 6      
EINP. 7      
EINP. 8      
EINP. 9      

EINP. 10      
OINP. 11      
OINP. 12      
OINP. 13      
OINP. 14      
OINP. 15      
รวม 15 10 15 5 1 
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 จากตารางท่ี 4-5  แสดงทกัษะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงล าดบัตามคะแนน
ความส าคญัดงัน้ี 1) ทกัษะพื้นฐานในการปฏิบติังาน 2) ทกัษะในการติดตั้งช้ินงาน 3) ทกัษะในการ
ประดิษฐช้ิ์นงาน 4) ทกัษะในการควบคุมงาน 5) ทกัษะการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ 
   1.3  องคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ (Attributes) ผูใ้ห้สัมภาษณ์ 8 คนระบุวา่การ
ท างานเป็นทีมมีความส าคญัต่อความส าเร็จของงาน 
  MINP. 3 ระบุวา่การปฏิบติังานของระดบัปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งท ากนัเป็นทีมเพราะใน
กลุ่มท างานประกอบดว้ยคนท่ีท างานเก่งและคนท่ียงัท างานไม่เก่งถา้มีการคอยช่วยเหลือแนะน าท า
ไปดว้ยกนัก็จะท าใหง้านออกมาดีได ้ 
  EINP. 7 ระบุวา่ เน่ืองจากลกัษณะงานจ าเป็นตอ้งท าร่วมกนัคนหน่ึงจบัวตัถุดิบ คน
หน่ึงทากาว คนหน่ึงเตรียมวตัถุดิบถา้ทั้งหมดร่วมกนัท างาน ช่วยกนัท างานก็จะเสร็จเร็ว งานก็จออก
มาดี  
  OINP. 13 ระบุวา่ ปัญหาท่ีพบคือคนบางคนชอบกินแรงเพื่อน ถา้ทุกคนช่วยกนัท าเป็น
ทีมทุกคนก็จะสบายไม่เหน่ือยมาก 
  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 4 คน ระบุวา่ความใฝ่รู้ ของพนกังานแต่ละคนจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้
และฝึกฝนทกัษะจนสามารถท าใหง้านท่ีท าออกมาดีและมีคุณภาพได ้ 

  MINP. 3  ระบุวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะใฝ่รู้ ชอบท่ีจะเรียนรู้เพื่อพฒันาความรู้และ
ทกัษะของตวัเองก็ยอ่มส่งต่อผลของการปฏิบติังานของบุคคลนั้นยิง่ถา้องคก์รมีคนใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ก็
ยอ่มส่งผลดีต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั 

  MINP.5  ระบุวา่ในการจะท างานใหส้ าเร็จนั้นจ าเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบของ
สมรรถนะทั้ง 3 ดา้นผสมกนัในสัดส่วนท่ีเหมาะสม การท่ีองคก์รมีบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะ
ดา้นการใฝ่รู้จะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเขาเหล่านั้นอยากรู้ถา้องคก์รใหก้ารสนบัสนุน 
เช่นการส่งไปฝึกอบรมเพิ่มเติมก็จะเป็นการเพิ่มศกัยภาพคนในองคก์รและองคก์รดว้ย   

  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 4 คนระบุการสร้างแรงจูงใจทั้งในตวัพนกังานท่ีปฏิบติังานเองและ
หวัหนา้งานสร้างแรงจูงใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานจะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไวไ้ด ้ 
  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 3 คนระบุวา่ภาวะความเป็นผูน้ ามีความส าคญัต่อผลส าเร็จของงาน  
  MINP. 1  ระบุวา่ พนกังานในแต่ละระดบัจ าตอ้งมีคุณลกัษณะเฉพาะท่ีต่างกนัออกไป
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานในแต่ละต ่าแหน่งมีประสิทธิภาพ บุคลกรในต าแหน่งวศิวกร หวัหนา้งาน และ
จดัการจะตอ้งมีคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า  
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  MINP. 2  ระบุวา่ การคดัสรรเพื่อท่ีจะแต่งตั้ง ปรับต าแหน่งผูบ้ริหารจะสังเกตุจากแวว
หรือการแสดงออกของแต่ละคนวา่จะเลือกใครมาเป็นหวัหนา้ทีมซ่ึงตอ้งมีคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า 

 
ตารางท่ี 4-6  วเิคราะห์ขอ้มูลดา้นคุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

คุณลกัษณะเฉพาะทีจ่ าเป็น 

การท างานเป็น
ทมี 

ความใฝ่รู้ การสร้าง
แรงจูงใจ 

ภาวะผู้น า 

MINP. 1     
MINP. 2     
MINP. 3     
MINP. 4     
MINP. 5     
EINP. 6     
EINP. 7     
EINP. 8     
EINP. 9     
EINP. 10     
OINP. 11     
OINP.12     
OINP.13     
OINP.14     
OINP.15     

รวม 8 4 4 3 
 

 จากตารางท่ี 4-6  แสดงคุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน โดยเรียงล าดบั
ตามคะแนนความส าคญัดงัน้ี 1) การท างานเป็นทีม 2) ความใฝ่รู้  3) การสร้างแรงจูงใจ และ 4) ภาวะ
ผูน้ า 
  2.  ประเด็นปัญหาและองคป์ระกอบสมรรนะแต่ละดา้นท่ีมีผลกระทบต่องานหุม้ฉนวน 
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   2.1  องคป์ระกอบดา้นความรู้ (Knowledge) ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์ 6 คน ระบุวา่พนกังาน
บางส่วน ยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในวตัถุดิบและการใชง้านท าใหเ้ม่ือน าไปใชแ้ลว้ใชผ้ดิ ไม่ถูกตอ้ง
ตามความตอ้งการท่ีก าหนดไวห้รือไม่ตรงสเปค  
  EINP. 6  ระบุวา่ เน่ืองจากงานติดตั้งในแต่ละโครงการมีการออกแบบและเลือกใช้
วสัดุท่ีแตกต่างกนัออกไป ถึงแมส่้วนใหญ่จะคลา้ย ๆ กนัแต่ขอ้ก าหนดหรือสเปคก็ต่างกนัออกไป
ดงันั้นการอบรมใหค้วามรู้แก่พนกังานก่อนท่ีจะมีการปฏิบติังานจะลดความผิดพลาดในการท างาน
ลงได ้ 
  EINP. 7 ระบุวา่พนกังานชอบยดืติดกบัประสบการณ์ท่ีผา่นมาเม่ือเปล่ียนการ
ปฏิบติังานในโครงการใหม่ มีขอ้ก าหนดใหม่ วตัถุดิบใหม่ แต่พนกังานยงัท าแบบเดิม ดว้ยองค์
ความรู้เดิม ซ่ึงการฝึกอบรมใหค้วามรู้ไม่เพียงพอโดยเฉพาะช่วงตอ้งเพิ่มก าลงัคนในปริมาณมาก ท า
ใหเ้กิดกิจกรรมระดมคน (Mobilization) จึงมกัเกิดปัญหาท างานผดิพลาดในปริมาณมาก  
  EINP. 10 ระบุวา่ พนกังานบางส่วนไม่มีพื้นฐานความรู้เก่ียววตัถุดิบ ซ่ึงส่วนใหญ่มี
มูลค่าสูง บางคร้ังก็ใชผ้ดิใชถู้ก บางคร้ังไม่ค่อยดูแลรักษาใหดี้ท าใหเ้กิดความเสียหาย  
  OINP. 11 ระบุวา่ ปัญหาคุณภาพโดยเฉพาะเร่ืองสารเคมีไม่แหง้ หรือแขง็ตวัเกิดจาก
การผสมในอตัราส่วนท่ีไม่ถูกตอ้ง พนกังานไม่เขา้ในตวัวตัถุดิบ ท าใหง้านท่ีออกมาเสียหาย ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ 4 คน ระบุวา่พนกังานเกือบ 30% มีความรู้ในขั้นตอนการท างานไม่เพียงพอ  
  EINP. 6  ระบุวา่ ปัญหาคุณภาพท่ีตอ้งมีการซ่อมงานบางส่วนนั้นเกิดจากการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดยท่ีไม่รู้ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งและไม่ไดรั้บการฝึกอบรมท่ี
เพียงพอ  
  OINP. 11  พนกังานบางส่วนไม่ค่อยท่ีจะสนใจเรียนรู้ในขั้นตอนการปฏิบติังานท่ี
ถูกตอ้งและการฝึกอบรมยงัไม่เพียงพอท าใหง้านท่ีออกมามีปัญหา  
  OINP. 14  ระบุวา่แมแ้ต่โฟร์แมนบางคนยงัรู้ขั้นตอนการท างานท่ีถูกตอ้งไม่หมด จึง
ท าใหบ้างคร้ังสอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผดิ และส่งผลใหท้ างานออกมาผิด ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 4 คน ระบุวา่
พนกังานส่วนใหญ่มีความรู้ในคุณภาพและขอ้ก าหนดดา้นคุณภาพท่ีตอ้งการไม่เพียงพอ ท าใหง้านท่ี
ท าออกมาไม่ผา่นการตรวจสอบคุณภาพ  
  OINP. 14  ระบุวา่ พนกังานส่วนใหญ่ถูกตั้งเป้าหมายใหง้านตอ้งเสร็จในปริมาณท่ี
ก าหนดเอาไว ้รวมถึงกลุ่มผูรั้บเหมาท าสัญญาวา่จา้งตามความกา้วหนา้ของงานท าใหต้อ้งเร่งท า
ปริมาณงาน โดยท่ีมีความรู้ดา้นคุณภาพไม่เพียงพอหรืออาจจะไม่ใส่ใจท าใหเ้ม่ือตรวจสอบคุณภาพ
แลว้ไม่ผา่นตอ้งมีงานเสียงานซ่อม  
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  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 1 คนระบุวา่ความรู้ในมาตรฐานสากลยงัไมเ่พียงพอท าใหเ้วลาต่อรอง
กบัทางลูกคา้ท าใหเ้ราไม่ไดเ้ปรียบ  
  MINP. 2  ระบุวา่ ในการรับงานแต่ละโครงการจ าเป็นตอ้งศึกษามาตรฐานต่าง ๆ ท่ี
เป็นมาตรฐานสากล แต่ส่วนใหญ่ไม่ค่อยสนใจศึกษากนัเพราะคิดวา่ไม่จ  าเป็นท าใหเ้ม่ือมีการเจรจา
ต่อรองท าใหไ้ม่เกิดการไดเ้ปรียบ 
  2.2  องคป์ระกอบดา้นทกัษะ (Skill) ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 7 คนระบุวา่พนกังานจ าเป็นตอ้งมี
ทกัษะในการท างานขั้นพื้นฐาน ซ่ึงปัจจุบนัมีพนกังานเกือบ 40% ท่ีเขา้มาท างานในโครงการและยงั
มีทกัษะไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังานท าใหต้อ้งเป็นภาระพึ่งพาการสอนงานจากหวัหนา้งานและ
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ขณะปฏิบติังานจริง  
  EINP. 6  ระบุวา่ เน่ืองจากลกัษณะงานดา้นงานหุม้ฉนวนตอ้งอาศยัทกัษะฝีมือและ
ความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัวตัถุดิบ การใชว้ตัถุดิบและคุณสมบติัต่าง ๆ ของวตัถุดิบ ในการท างาน
ผูป้ฏิบติังาน หรือพนกังานจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีความรู้และทกัษะพื้นฐานเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน จากผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาจะเห็นวา่ยงัมีปัญหาดา้นคุณภาพสูง มีงานเสีย งานซ่อม 
ในปริมาณมากท าใหต้อ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้ายทั้งค่าแรงและค่าวตัถุดิบในการซ่อมงาน นัน่แสดงวา่
พนกังานท่ีปฏิบติังานยงัมีบางส่วนขาดทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
  EINP. 7  ระบุวา่ ทกัษะท่ีจ าเป็นเพียงพอในการปฏิบติังานไดข้องพนกังานโดยรวมก็
ไม่ถือวา่ไม่อยูใ่นเกณฑต์ ่ามากเท่าไร เพียงแต่ตอ้งมีโฟร์แมนหรือหวัหนา้งานใหค้วามใส่ใจ มีส่วน
เขา้มาช่วยสนบัสนุนสอนงานเพิ่มเติมใหก้บัพนกังานอ่ืนท่ียงัมีประสบการณ์ไม่มากใหมี้ความรู้และ
การฝึกเพื่อปรับทกัษะในส่วนงานท่ีเป็นสเปคใหมห่รือวตัถุดิบใหม่ ๆ โดยควรจะมีการท าสเปคใน
รูปแบบสมุดพกเล่มเล็ก ๆ ส าหรับพกพาสะดวกและสามารถน ามีเปิดอ่านไดเ้ม่ือมีขอ้สงสัย ซ่ึง
ในช่วงแรกเร่ิมตน้ของโครงการควรตอ้งมีแผนการฝึกอบรมทั้งดา้นเพิ่มความรู้และพฒันาทกัษะ
ใหก้บัพนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างานทุกคนถึงแมว้า่พนกังานบางคนจะมีประสบการณ์ท างานมาแลว้
ในท่ีอ่ืนก็ตาม โดยการแบ่งช่วงเวลา 1 สัปดาห์แรกส าหรับการฝึกอบรมเพิ่มเติมดา้นความรู้และอีก 1 
สัปดาห์ถนดัมาส าหรับการฝึกฝนทกัษะ 
  EINP. 9   ระบุวา่ โดยพื้นฐานพนกังานบางส่วนก็มีทกัษะในงานตามท่ีพนกังาน
เหล่านั้นมีประสบการณ์ท างานในท่ีอ่ืนหรือโครงการอ่ืนท่ีผา่นมา ซ่ึงส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์
ท างานในประเทศไทยเป็นแต่ส าหรับโครงการใหญ่ ๆ ระดบัโลกการออกแบบและควบคุมจะ
ค่อนขา้งเนน้มาตรฐานท่ีสูงกวา่ และจะมีสเปคแลเขอ้ก าหนดท่ีแตกต่างออกไป เม่ือมีสเปค
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมท าใหพ้นกังานเคยปฏิบติังานหรือมีประสบการณ์ท่ีผา่นมา พนกังานจะขาด
ความรู้และทกัษะเหล่านั้น ซ่ึงในปัจจุบนัยงัไม่กระบวนการการฝึกอบรมทั้งดา้นความรู้และทกัษะท่ี
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เป็นรูปแบบตามมาตรฐานเพียงพอ จะท าใหไ้ม่มีช่องทางในการการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
อยา่งเหมาะสม จึงท าใหก้ารพฒันาและเพิ่มพนกังานท่ีมีฝีมือในงานหุม้ฉนวนยงัไปไดช้า้ และไม่
สอดคลอ้งกบัตลาดแรงงานท่ีมีความตอ้งการพนกังานท่ีมีทกัษะฝีมือแรงงาน หากเปรียบเทียบกบั
แรงงานจากต่างประเทศ เช่น อินเดีย, มาเลเซีย, ฟิลิปินส์ หรือ อินโดนีเซีย 
  EINP. 10  ระบุวา่ การฝึกอบรมเพิ่มทกัษะใหก้บัพนกังานท่ีเป็นระบบ ในปัจจุบนัยงัมี
ไม่ดีพอ และมีระยะเวลาไม่เพียงพอในการพฒันา อนัเน่ืองมาจากลกัษณะของงานท่ีมีเป็นช่วง ๆ ท า
ใหใ้นบางช่วงขาดแคลนแรงงาน และเม่ือรับพนกังานเขา้มาท างานพนกังานตอ้งเร่ิมปฏิบติังานทนัที 
ท าใหรู้ปแบบการฝึกทกัษะในการปฏิบติังานมีจ าตอ้งเป็นการฝึกสอนขณะปฏิบติังานจริงเลย ซ่ึงผล
ของการฝึกอบรมก็ยอ่มมีผลโดยตรงมาจากความสามารถและความเอาใจใส่ของโฟร์แมน หวัหนา้
งานพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท่ีไดรั้บมอบหมายในการฝึกพนกังานใหม่ บางกลุ่มท างานมีหวัหนา้ท่ี
สอนงานดี ไม่มุ่งเฉพาะปฏิบติังานเองการฝึกทกัษะก็จะไปไดเ้ร็ว  
  OINP. 11  ระบุวา่เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่ ถ่ายเทมาจากภาคเกษตรกรรม เขา้มาสู่
สายงานดา้นงานหุม้ฉนวนตามความตอ้งการแรงงานท่ีเพิ่มข้ึนท าใหพ้ื้นฐานความรู้แตกต่างกนั
ค่อนขา้งมาก ปัญหาคือความสามารถในการเรียนของแต่ละคนก็แตกต่างกนัออกไป กอรปกบั การ
ไม่มีแผนการฝึกอบรมท่ีเป็นรูปแบบมาตรฐาน ไม่มีการประเมินระดบัทกัษะแต่ละคนเม่ือเขา้มา
ปฏิบติังานจริงจึงท าใหย้ากท่ีจะจดัคนให้เหมาะสมกบัประเภทงานนั้น ๆ 
  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 3 คน ระบุวา่ พนกังานส่วนใหญ่ยงัขาดทกัษะในการติดตั้งงานหุม้
ฉนวนระบบไครออแกนิกซ่ึงเป็นระบบหุม้ฉนวนท่ีมีความส าคญัในระดบัสูง  
  EINP. 6  ระบุวา่ งานหุม้ฉนวนเป็นงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนในการติดตั้ง และ
ความเขา้ใจในการท างานของระบบหุม้ฉนวน เพราะกระบวนการตรวจสอบคุณภาพงานเกือบ
ทั้งหมดจะเป็นการตรวจสอบดว้ยสายตาโดยอาศยัผูเ้ช่ียวชาญและมีประสบการณ์สูงเฉพาะทางใน
งานหุม้ฉนวน แต่ก็ยงัมีขอ้จ ากดัในเร่ืองจ านวนผูต้รวจสอบท่ีมีปริมาณนอ้ย อนัเน่ืองมาจากบุคลากร
ท่ีเช่ียวชาญมีนอ้ยและตน้ทุนท่ีตอ้งจ่ายค่าผลตอบแทนในระดบัท่ีสูงมาก ในการตรวจสอบคุณภาพ
เม่ือมีการติดตั้งช้ินงานไปก่อนแลว้จะท าใหย้ากมากท่ีจะตรวจสอบขา้งในไดท้ัว่ถึง ซ่ึงอาจจะพอท า
ไดด้ว้ยการสุ่มตรวจแบบท าลายในบางส่วนแต่ก็มีค่าใชจ่้ายตามมาอีก ถา้มีพนกังานขาดทกัษะใน
การท างานจ านวนมากยอ่มท าใหง้านติดตั้งหุม้ฉนวนมีอตัรางานเสียสูงตามมาเช่นกนั และยงัมีความ
เส่ียงสูงคือเม่ืองานเสียแลว้ไม่สามารรถตรวจจบัเจอในกระบวนการตรวจสอบคุณภาพอนั
เน่ืองมาจากเหตุผลท่ีกล่าวมา ถา้เป็นงานหุม้ฉนวนประเภทท่ีมีอุณหภูมิการท างานของระบบท่ีต ่า
มาก หรืองานหุม้ฉนวนระบบไครออแกนิก จะท าใหมี้ความเส่ียงต่อความสูญเสียไดเ้พราะจะท าให้
ระบบการท างานของโรงแยกก๊าซและน ้ามนัลม้เหลวไม่สามารถด าเนินการผลิตไดเ้ลย 
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  EINP. 9  ระบุวา่ งานท่ีเป็นสเปคใหม่ ๆ และลูกคา้มีความตอ้งการงานมาตรฐานสูง
นั้นในประเทศไทย ยงัขาดแคลนพนกังานท่ีมีฝีมือแรงงาน โดยเฉพาะงานหุม้ฉนวนประเภทพีไออา
(PIR) ท่ีมีอุณหภูมิการท างานของระบบท่ีต ่ามาก หรืองานหุม้ฉนวนระบบไครออแกนิก จะเห็นวา่
เม่ือรับพนกังานเขา้มาท างานใหม่มกัจะเกิดงานเสีย งานซ่อมสูง ท าใหต้อ้งเสียค่าใชจ่้ายในการซ่อม 
แต่เม่ือท าไปสักระยะเกิดการเรียนรู้ในงานจากการปฏิบติังานจริงพนกังานก็จะเร่ิมมีทกัษะเพิ่มข้ึน 
ซ่ึงถา้มีแผนการฝึกอบรมใหค้วามรู้และทดลองท าก่อนท่ีจะเร่ิมงาน ส่วนตวัเช่ือวา่ผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานจะดีกและงานซ่อม งานเสียจะเกิดข้ึนไม่มาก 
  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 1 คน ระบุวา่ เน่ืองจากองคก์รตอ้งท าธุรกิจเก่ียวขอ้งกบัต่างชาติและ
พนกังานในทุกระดบัจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัชาวต่างชาติท่ีมาจากหลาหลายประเทศ แต่
ความสามารถในการส่ือสารและการใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสารของพนกังานในองคก์รยงัไม่มี
ประสิทธิภาพเพียงพอต่อการแข่งขนักบัคู่แข่งทางธุรกิจอ่ืน ๆ ทัว่โลก 
  MINP. 5  ระบุวา่ ทกัษะการส่ือสารดา้นภาษาองักฤษของพนกังงานในองคก์รนั้น
จ าเป็นมากเพราะองคก์รตอ้งท าธุรกิจ ติดต่อเจรจาต่อรองและปฏิบติังานร่วมกบัลูกคา้ชาวต่างชาติ 
ท าใหอ้งคก์รไม่มีความไดเ้ปรียบในการปฏิบติังาน การเจรจาต่อรองต่าง ๆ ในระหวา่งปฏิบติังาน 
รวมทั้งการเปิดเออีซี ท าให้องคก์รหรือบุคลากรในองคก์รอาจไดรั้บผลกระทบจากการโยกยา้ยดา้น
แรงงาน ดงันั้นทกัษะในการส่ือสารจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งใหค้วามส าคญัในการพฒันา
ปรับปรุง 
   2.3  องคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ (Attributes) ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดร้ะบุวา่
คุณลกัษณะเฉพาะท่ีส าคญัและองคก์รมีความจ าเป็นพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพใหก้บับุคลากรใน
องคก์รคือ  
  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 7 ระบุวา่ คุณลกัษณะเฉพาะดา้นความเป็นผูน้ า ในส่วนของพนกังานผู ้
ท่ีมีบทบาทหนา้ท่ีในการควบคุมงานบางส่วนยงัไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ เช่น พนกังานบางคนใน
ต าแหน่งวศิวกร ซุปเปอร์ไวเซอร์ หรือ โฟร์แมนยงัขาดคุณสมบติั ความสามารถในดา้นการวางแผน
งานขั้นตน้ การติดตามงานไม่ดี มุ่งเนน้แต่ปริมาณไม่ใส่ใจในการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพ ท าใหง้าน
ท่ีท าออกมามีปัญหาคุณภาพในสัดส่วนสูง หวัหนา้งานบางคนมุ่งไปปฏิบติังานงานเองหรือมวัแต่
ติดตามวตัถุดิบ ปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเองล าพงัจึงท าใหข้าดการควบคุมการท างานใหมี้
ความกา้วหนา้ตามแผนท่ีวางไวแ้ละขาดการควบคุมคุณภาพของงานท่ีท าออกมา 
  MINP. 4  ระบุวา่ ระดบัหวัหนา้งานเช่นซุปเปอร์ไวเซอร์หรือโฟร์แมนเกือบคร่ึงหน่ึง
ยงัมีประสบการณ์ท างานหุม้ฉนวนไม่มากนกั แต่บริษทัก็จ  าเป็นตอ้งวา่จา้งเพื่อใหม้าท างานใน
ต าแหน่งท่ีตอ้งการเพราะมีขอ้จ ากดัในเร่ืองการจ่ายค่าแรงในอตัราท่ีสูงเหมือนกบับริษทัคู่แข่งราย
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อ่ืน ท าใหห้วัหนา้งานท่ีมีประสบการณ์และมีทกัษะฝีมือดีไปอยูก่บับริษทัคู่แข่ง ซ่ึงท าให้มีหวัหนา้
งานบางส่วนท่ีมีประสบการณืไม่มากยงัขาดภาวะความเป็นผูน้ า ไม่กลา้ตดัสินใจ หรือบางคนไม่
กลา้กล่าวตกัเตือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือตอ้งการใหง้านเสร็จตามท่ีให้ค  ามัน่สัญญาเอาไวจึ้งตอ้งลง
มือปฏิบติังานเอง ท าใหก้ลายเป็นจุดอ่อนในการควบคุมดูแล และการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ท างานใหถู้กตอ้ง 
  EINP. 7  ระบุวา่ การสนบัสนุนทั้งเร่ืองวตัถุดิบและการปล่อยใหมี้การตดัสินใจใน
หนา้งานยงัถูกจ ากดัอยูใ่นส่วนผูบ้ริหารชาวต่างชาติท าให้การปฏิบติังานจริงในบางคร้ังด าเนินไปไม่
ต่อเน่ืองจ าเป็นตอ้งรอการตดัสินใจจากผูบ้ริหาร ส่งผลท าใหห้วัหนา้งานไม่กลา้ตดัสินใจ อีกส่วนคือ
การตั้งหวัหนา้งานท่ียงัอ่อนประสบการณ์ในงานท าใหข้าดความสามารถในการควบ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  EINP. 8  ระบุวา่ ตวัขององคก์รเองมีองคค์วามรู้ ความช านาญและประสบการณ์ใน
งานหุม้ฉนวน เพียงพอในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ รวมทั้งคณะผูบ้ริหารเองก็มีประสบการณ์
ท างานในดา้นน้ีมาหลายโครงการทัว่โลก แต่มุมมองส่วนตวัมองวา่จุดอ่อนท่ีท าใหง้านระหวา่งการ
ด าเนินการมีปัญหามากนั้นมาจากระดบัหวัหนา้งานทั้งซุปเปอร์ไวเซอร์และโฟร์แมนไม่สามารถ
ควบคุมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ควบคุมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานยงัไม่ดีพอ 
  OINP. 11  ระบุวา่ พนกังานระดบัหวัหนา้งานบางส่วนนั้นมีประสบการร์ท างานยงัไม่
มากพอท าใหข้าดประสบการณ์ ทั้งในเร่ืองงานและการคุมคน แต่เม่ือบริษทัตอ้งการรับต าแหน่งน้ีก็
สมคัรเพราะหวงัท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ และอีกส่วนเป็นการอาศยัพวกพร้องหรือเครือญาติ
ในการผลกัดนัใหข้ึ้นมารับต าแหน่งในขณะท่ีความสามารถยงัไม่เหมาะสม จึงส่งผลท าใหก้าร
ควบคุมงานท่ีออกมามีปัญหาตามมา 
  ผูใ้หส้ัมภาสณ์ 4 คน ระบุวา่ พนกังานบางส่วนยงัขาดแรงจูงใจ ในการท่ีจะพฒันา
ตนเองใหท้ างานไดดี้ข้ึน 
  EINP. 9  ระบุวา่ เน่ืองจากระบบในการพฒันาความรู้และทกัษะดา้นงานหุม้ฉนวนยงั
ไม่เป็นระบบ ไม่มีสถาบนัการออกใบรับรองหรือประกาศนียบตัร ระดบัความรู้และทกัษะงานหุม้
ฉนวนในประเทศไทย เช่นเดียวกบัการออกประกาศนียบตัรรับรองระดบัช่างเช่ือม ใบรับรองระดบั
เจา้หนา้ท่ีความปลอดภยัวชิาชีพ เป็นตน้ ท าใหพ้นกังานบางส่วนขาดแรงจูงใจท่ีจะพฒันา
ความสามารถตวัเองใหสู้งข้ึน กอรปกบั แรงงานท่ีรับเขา้มาเป็นแรงงานท่ีมาจากภาคเกษตรกรรม ท่ี
วา่งเวน้จากช่วงการท างานเกษตรกรรมจึงท าใหไ้ม่มีแจงจูงใจท่ีจะฝึกฝนตนเองเพราะเขา้มาท างาน
เป็นช่วงเฉพาะกิจเท่านั้นเม่ือมาเจองานท่ียากก็เกิดความทอ้ถอย 
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  EINP. 10  ระบุวา่การใชห้วัหนา้งานท่ีเป็นเครือญาติและพวกพอ้ง แต่ยงัขาด
ประสบการณ์ รวมทั้งหวัหนา้งานบางส่วนขาดความกระตือรือร้น เฉ่ือยชาในการควบคุมงานท าให้
การควบคุมการท างานบางส่วนยงัขาดประสิทธิภาพ  
  OINP.11 ระบุวา่พนกังานทุกวนัน้ีบางส่วนขาดแรงจูงใจในการเรียนรู้ในงาน ไม่
ตอ้งการท่ีจะฝึกฝนพฒันาตวัเองใหเ้ก่งข้ึน อยากท างานสบาย ๆ แต่ไดค้่าจา้งสูง ติดการเล่น
โทรศพัทมื์อถือท าใหข้าดความกระตือรือร้นในการท างานและการพฒันาตวัเองให้เก่งข้ึน กอรปกบั 
ไม่มีระบบการฝึกฝนพฒันาและไดรั้บใบรับรองท่ีเป็นทางการจากสถาบนัต่าง ๆ ก็ยิง่ขาดแรงจูงใจ
ในส่วนน้ีไป 
  OINP. 15  ระบุวา่ พนกังาน หวัหนา้งาน หรือ ผูจ้ดัการ แต่ละคนลว้นมีความสามารถ 
แต่ในการปฏิบติังาน จะข้ึนอยูก่บัทศันะคติของแต่ละคนวา่จะปฏิบติังานออกมาดี หรือไม่ดี บางคน
มีความรู้ มีทกัษะแต่ข้ีเกียจ ไม่อยากเหน่ือยมากก็ไม่ตั้งใจปฏิบติังานใหเ้ร็ว แต่บางคนก็มีแรงจูงใจท่ี
ดี มีความตอ้งการเรียนรู้ ใฝ่รู้ในงานและขยนัท างานใหอ้อกมาไดดี้ได้ 
  ผูใ้หส้ัมภาสณ์ 3 คน ระบุวา่ พนกังานบางส่วนยงัขาดคุณลกัษณะเฉพาะดา้นความใฝ่รู้ 
ท าใหไ้ม่สนใจท่ีจะศึกษาขอ้มูล สเปค รายละเอียดต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจก่อนปฏิบติังาน
บางคร้ังท าใหป้ฏิบติังานผิดพลาดหรือเกิดการรอเพื่อใหมี้ใครมาอธิบายหรือมาสอนใหเ้ขา้ใจ 
  EINP. 10  ระบุวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานบางส่วนยงัขาดการใฝ่รู้ บางทีไม่เขา้ใจในงาน
ก็ไม่ถามหวัหนา้งาน หรือ วศิวกรควบคุมงาน ท าใหง้านท่ีท าเกิดการรอ การปฏิบติังานหยดุชะงกัไม่
ต่อเน่ืองและไม่มีความกา้วหนา้ หรือบางคร้ังไม่เขา้ใจสเปคหรือมีสเปคมาใหม่ก็ไม่สนใจท่ีจะศึกษา
ใหเ้ขา้ใจก่อนปฏิบติังาน จึงท าใหท้  าผดิบ่อยคร้ัง 
  OINP. 11 ระบุวา่ พนกังานรุ่นใหม่ขาดการใฝ่รู้ท่ีจะเรียนรู้และฝึกฝนพฒันาตนเองให้
สามารถปฏิบติังานใหเ้ก่งข้ึน แต่ตอ้งการรายไดท่ี้เพิ่มข้ึน 
  OINP. 15  ระบุวา่ พนกังานบางคนกลวัวา่จะท างานหนกัข้ึนจึงไม่สนใจท่ีจะเรียนรู้ใน
งานใหม้ากข้ึน เพราะกลวัหวัหนา้จะมอบบหมายงานเพิ่มมากข้ึน ท าใหไ้ม่เกิดการพฒันาตวัเองให้
เก่งมากข้ึน 
 

ส่วนที ่3 วเิคราะห์ข้อมูลด้านประเภทของสมรรถนะทีม่คีวามส าคญัในการท างาน 
1. ความส าคญัของแต่ละประเภทของสมรรนะต่อความส าเร็จของงาน 

 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้งหมดระบุวา่ สมรรถนะทั้ง 3 ประเภท มีความส าคญัต่อความส าเร็จของ
งานทั้งส้ินแต่ก็ข้ึนอยูก่บัวา่บทบาทของพนกังานแต่ละคนจะปฏิบติังานในต าแหน่งใด ๆ ท่ีต่างกนัก็
จะใหค้วามส าคญัท่ีแตกต่างกนัออกไป 
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 สมรรถนะหลกั (Core competency) 
 MINP. 1  ระบุวา่ สมรรถนะหลกัขององคก์รนั้นมีความส าคญัต่อการด าเนินธุรกิจ เพราะ
องคก์รเป็นธุรกิจอนัมีวตัถุประสงคเ์พื่อมุ่งผลก าไร (Profitability organization) โดยธุรกิจท่ีองคก์ร
ด าเนินอยูจ่ะมีคู่แข่งทางธุรกิจท่ีไม่ไดมี้เฉพาะในประเทศไทยเท่านั้น ยงัรวมถึงคู่แข่งทางธุรกิจทัว่
โลกดงันั้นการท่ีจะยนืหยดัในการแข่งขนัและสามารถด าเนินธุรกิจไปไดต่้อเน่ืองแบบผลก าไรท่ี
ย ัง่ยนื ผูน้  าองคก์รจะตอ้งมีวสิัยทศัน์และตวัองคอ์งคก์รเองตอ้งมีสมรรถนะหลกั ท่ีมีความแตกต่าง 
และโดดเด่นออกไปจากคู่แข็งอ่ืน ซ่ึงมองวา่ตวัองคก์รมีความโดเด่นในดา้นเทคนิกและทกัษะในการ
ผลิตท่ีเป็นองคค์วามรู้ส าคญั มีบุคลากรท่ีเป็นแกนหลกั (Key people) ท่ีมีประสบการณ์สูง และเป็น
องคก์รท่ีมุ่งเนน้การน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาใชเ้พื่อการท างานท่ีเร็วข้ึน ประหยดัข้ึน และ
คุณภาพสูงข้ึน 
 MINP. 2  ระบุวา่ สมรรถนะหลกัขององคก์รท่ีเห็นไดช้ดัคือความยดืหยุน่ในการรับงานท่ี
มีขนาดตั้งแต่โครงการขนาดเล็ก ไปจนถึงโครงการขนาดใหญ่ระดบัโลก อนัเน่ืองมาจากภาพรวม
ฝีมือแรงงานไทยยงัเป็นท่ียอมรับ รวมทั้งความสามารถในการระดมพลของแรงงานไดใ้นเวลาอนั
สั้นเม่ือมีความตอ้งการเร่งงานจึงท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่จากทางลูกคา้ และช่ือเสียงของบริษทัยงัเป็น
ท่ีรู้จกัไปทัว่โลกจากการท างานโครงการใหญ่มาจึงเป็นจุดเด่นท่ีดึงดุดลูกคา้เพื่อจะน างานหรือ
โครงการใหม่มาสู่บริษทั 
 MINP. 5  ระบุวา่ การท่ีองคก์รจะประสบความส าเร็จและสร้างผลก าไรอยา่งย ัง่ยนืได ้
นอกจากการท่ีผูน้ าองคก์ร จะมีวสิัยทรรศน์ท่ีมองเห็นโอกาสในอนาคตแลว้ตวัองคก์รเองก็ตอ้งมีสม
มรถนะหลกัท่ีท าใหส้ามารถด าเนินธุรกิจแลว้แข่งขนักบัคู่แขง็ได ้ซ่ึงมองวา่องคค์วามรู้และตวั
บุคลากรหลกัขององคก์รในปัจจุบนันั้นเป็นจุดเด่น แต่เม่ือมองสภาพการแข่งขนัและสภาพเศรฐกิจ
โลกท่ีมีผลต่อธุรกิจแลว้ นอกจากสมรรถนะหลกัท่ีมีในองคก์รแลว้ อีกส่ิงหน่ึงท่ีจะท าใหอ้งคก์ร
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัคู่แข่งทางธุรกิจ คือการมีความไดเ้ปรียบทางทรัพยากรณ์ (Resources 
competitiveness) โดยมองวา่องคก์รมีความไดเ้ปรียบทางดา้นสถานท่ีตั้งท่ีเหมาะสมในการสร้างงาน
ผลิตโรงงานส าเร็จรูป (Module) มีโรงประกอบท่ีติดท่าเรือและมีพื้นท่ีขนาดใหญ่ท่ีเหมาะสมต่อการ
เคล่ือนยา้ยวตัถุดิบและงานส าเร็จรูปท่ีมีขาดใหญ่ มีโรงงานผลิตช้ินส่วนกระจายลอ้มรอบ 3 โรงงาน 
มีความไดเ้ปรียบทางภูมิศาสตร์ท่ีไม่ค่อยมีภยัพิบติัร้ายแรง และลกัษณะอุณหภูมิท่ีเหมาะสมในการ
ท างานกลางแจง้ เป็นตน้ 
 EINP. 7  ระบุวา่ การท่ีองคก์รด าเนินธุรกิจมาเป็นระยะเวลานาน ท าใหส้ั่งสมองคค์วามรู้
และบุคลากรท่ีมีความรู้และทกัษะเฉพาะท่ียากท่ีองคก์รอ่ืนจะเรียนรู้ได ้จึงเป็นจุดเด่น กอรปกบั
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ช่ือเสียงท่ีไดรั้บในช่วง 10 ปี หลงัท่ีรับงานขนาดใหญ่ระดบัโลกอยา่งต่อเน่ืองจึงท าใหลู้กคา้เกิด
ความเช่ือมัน่  
 EINP. 8  ระบุวา่คุณค่าหลกัขององคก์รในการด าเนินธุรกิจคือความเป็นบริษทัท่ีเช่ียวชาญ
และเป็นมืออาชีพในงานหุม้ฉนวน โดยการมีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานระดบัโลก และการน า
เทคโนโลยเีขา้มาประยกุตช่์วยในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ดว้ยตน้ทุนท่ีสามารถแข่งขนัได ้
รวมทั้งลกัษณะงานเป็นการท างานกลางแจง้ในสภาพอากาศท่ีแปรผนัแตกต่างกนั การท่ีองคก์ร
สามารถรับงานในสถานท่ีท่ีมียากล าบาก ซ่ึงคู่แข่งอาจจะท าไม่ไดจึ้งเพิ่มโอกาสท่ีไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัมากข้ึน 
 สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency)  
 วเิคราะห์ขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ ระบุวา่ การด าเนิงานทางธุรกิจใหป้ระสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย นโยบายและวสิัยทศัน์ ขององคก์ร ตอ้งมีทีมงานบริหารท่ีมีสมรรถนะดา้นการบริหารงาน
มาขบัเคล่ือนใหกิ้จกรรมต่าง ๆ หรือกลไกรในการด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบเรียบ โดยการ
ประสานทรัพยากรณ์ท่ีมี ทั้งองคค์วามรู้ เทคนิกและความเช่ียวชาญ มาท าใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 MINP. 1  ระบุวา่ ทีงานบริหาร ณ ปัจจุบนัก็ไดพ้ฒันาใหดี้ข้ึนทั้งตวับุคลากรเองและ
ระบบการท างาน โดยการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัต่าง ๆ เขา้สนบัสนุน แต่การพฒันาก็ยงัตอ้งท า
ต่อเน่ืองต่อไปไม่มีหยดุ ให้เป็นองคก์รท่ีมีการขบัเคล่ือนและเป็นพลวตั (Dynamics organization) 
ตลอดเวลาเพื่อใหส้ามารถแข่งขนัได ้
 MINP. 3  ระบุวา่ สมรรถนะทั้ง 3 ประเภทต่างมีความส าคญัซ่ึงองคก์รจ าเป็นตอ้งมีให้
ครบ โดยส่วนตวัมองงวา่ ณ ปัจจุบนัองคก์รควรมีการเนน้พฒันาในสมรรถนะดา้นการบริหารและ
สมรรถนะตามหนา้ท่ีเพื่อจะไดมี้ส่วนเสริมในสมรรถนะหลกัท่ีมองวา่ดีอยูแ่ลว้ใหไ้ดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัมากข้ึน 
 สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ เห็นพอ้งกนัวา่การท่ีแต่ละหน่วยงานจะท างาน
ออกมาแลว้มีประสิทธิภาพพนกังานท่ีอยูใ่นหน่วยงานนั้นตอ้งมีสมรรถนะเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังานใหไ้ดต้ามมตารฐานการท างานท่ีตั้งเอาไว ้เป็นเบ้ืองตน้จากนั้นจึงมีการพฒันาใหแ้ต่ละคน
มีสมรรถนะเพิ่มข้ึนตามศกัยภาพและความสนใจของพนกังานนั้น ๆ หรือใหต้รงกบัเป้าหมายของ
แต่ละหน่วยงานและสอดคลอ้งกบันโยบายหลกัขององคก์ร 
 MINP. 1  ระบุวา่ พนกังานทุกคนตอ้งมีการพฒันาทั้งดา้นความรู้และทกัษะขั้นพื้นฐานให้
เพียงพอต่อการปฏิบติังานให้ไดต้ามเป้าหมายยอ่ยของหน่วยงาน รวมทั้งกฏระเบียบของบริษทั
เพื่อใหทุ้กคนอยูภ่ายใตก้ฏระเบียบอนัเดียวกนั จากนั้นจึงมุ่งพฒันาสมรรนะเฉพาะดา้นเพื่อใหเ้กิด
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ความรู้และทกัษะใหเ้ช่ียวชาญเพิ่มข้ึน เพื่อใหส้ามารถบรรลุตามวสิัยทรรศน์ขององคก์รและเป็น
ประโยชน์กบัตวัพนกังานเอง 
 MINP. 2  ระบุวา่ พนกังานในหน่วยงานจะถูกฝึกฝนทั้งในเร่ืองการท างานจนมีความรู้
และทกัษะท่ีสามารถปฏิบติังานไดจ้ากนั้นจึงมีการสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีการท างานกนั (Job 
rotation) เพื่อใหเ้กิดความรู้และทกัษะใหม ่ๆ เพิ่มมากข้ึนจนเกิดความสามารถในการท างานไดห้ลาย
ดา้น(Multi-skill) เพือ่สามารรถท างานทดแทนกนัได ้
 MINP. 4  ระบุวา่การพฒันาสมรรถนะของพนกังานเพื่อความรู้และทกัษะใหสู้งข้ึนนั้นมี
ความส าคญัเพราะลกัษณะการท างานเป็นการใชฝี้มือแรงงานยิง่ตอ้งฝึกฝนอยูส่ม ่าเสมอ และงานหุม้
ฉนวนแต่ละโครงการจะมีการออกแบบ ปรับเปล่ียนสเปค หรือการใชว้ตัถุดิบท่ีแตกต่างกนัออกไป
ข้ึนอยกูบับริษทัผูอ้อกแบบดา้นวศิกรรม ดงันั้นพฒันาความรู้และทกัษะใหก้บัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง
จึงเป็นส่ิงส าคญั 
 MINP. 5  ระบุวา่ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงานมีผลสัมฤทธิของงาน
สอดคลอ้งกบันโยบายและวสิัยทศัน์ขององคก์ร การพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน ใหป้ฏิบติังานไดมี้
ประสิทธิภาพ นอกจากกระบวนการคดัสรรบุคลากรเขา้มาท างานใหเ้หมาะสมกบัแต่ละต าแหน่ง
งานและการฝึกอบรมพฒันาตามแผนงานของฝ่ายฝึกอบรมแลว้ การพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
ยงัตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ดงันั้นหวัหนา้งานจึงตอ้งรู้วา่ตอ้งการพนกังานท่ีมี
ความรู้ความสามารถในดา้นไหน ระดบัใด พร้อมทั้งสังเกตุความถนดัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน 
หรืออาจจะปรึกษาหารือในบางคร้ังถึงเป้าหมายในอนาคตท่ีเขาตอ้งการจะเป็นเพื่อท่ีจะวางแผนการ
พฒันาสมรรถนะท่ีเหมาะให้กบัแต่ละคน 
 EINP. 10  ระบุวา่ พนกังานหุ้มฉนวนจะตอ้งมีการพฒันาทั้งความรู้และทกัษะเพิ่มข้ึน
เพื่อท่ีจะลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการฏิบติังานในโครงการท่ีผา่นมา เช่นการท างานไม่ได้
ตามแผน ปัญหาคุณภาพ งานซ่อม งานเสียมีอตัราท่ีสูง ซ่ึงท าใหเ้กิดค่าใชจ่้ายในการซ่อมเพิ่มข้ึน 
 OINP. 14  ระบุวา่ปัญหาดา้นคุณภาพเกิดจากการใชแ้รงงานดอ้ยฝีมือท่ียงัไม่ผา่นการ
อบรมพฒันาท่ีเพียงพอ ในสัดส่วนต่อพนกังานมีฝีมือสูงเกินไปจนไม่สามารถถ่ายทอดความรู้และ
ฝึกสอนกนัไดท้นัเวลา ถา้มีการฝึกอบรมพฒันาอยา่งเป็นระบบจะท าใหส้ามารถลดค่าใชจ่้ายจากงาน
เสีย งานซ่อมไดม้าก 
 2.  ประเภทของสมรรนะท่ีมีเห็นควรตอ้งปรับปรุง 
 สมรรถนะหลกั (Core competency)  
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 ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 5 คน ระบุวา่องคก์รมีสมรรถนะหลกัท่ีดีแลว้จึงท าใหบ้ริษทัเจริญเติบโต
มาไดม้ากกวา่ 35 ปี ท าใหเ้กิดการสั่งสมทั้งในดา้นความรู้และทกัษะหรือเทคนิกเฉพาะในการผลิตท่ี
คู่แข่งไม่มี การท างานท่ียาวนานร่วมกนัของพนกังานท าใหเ้กิดค่านิยมรักและผกูพนัในตวับริษทั 
 MINP. 1 ระบุวา่ ถึงแมอ้งคก์รจะมีสมรรถนะหลกัท่ีเป็นจุดเด่นและสามารถแข่งขนักบัคู่
แขง็ได ้แต่ก็ยงัจ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันาต่อไปอีก อยา่งต่อเน่ือง 
 MINP. 5  ระบุวา่ องคก์รมีสมรรถนะหลกัในการด าเนินธุรกิจในดา้นน้ีในระดบัท่ี
สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งไดแ้ต่ธุรกิจในดา้นน้ีก็แปรผนัตรงกบัสภาพเศรฐกิจโลกท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงและแปรผนัไดเ้ร็ว ตลอดเวลา อยา่งเช่นราคาน ้ามนัท่ีแปรผนัแลว้ส่งผลกระทบต่อธุรกิจ
ในอนาคต จะเห็นไดว้า่ในช่วง 2-3 ปีขา้งหนา้ยงัไม่มีการเปิดตวัโครงการใหญ่ ๆ ดา้นธุรกิจก๊าซและ
น ้ามนัเลยเพราะต่างฝ่ายต่างรอดูจงัหวะท่ีเหมาะสมในการลงทุน ยอ่มส่งผลกระทบโดยตรงกบัธุรกิจ
ท่ีด าเนินการอยู ่เน่ืองจากปริมาณงานท่ีลดลง ดงันั้นองคก์รควรมีการปรับตวั ใหส้ามารถอยูร่อดได ้
ซ่ึงอาจจ าเป็นตอ้งปรับรูปแบบธุรกิจใหส้ามารถท างานในรูปแบบอ่ืนเพิ่มมากข้ึนได ้เช่นธุรกิจ
โรงไฟฟ้า หรืออ่ืนข้ึนอยูก่บัวิสัยทศัน์ของฝ่ายบริหาร ถา้เป็นตามน้ีองคก์รก็ตอ้งมีการปรับเปล่ียน
และพฒันาสมรรถนะหลกัเพื่อรองรับกบัสถานะการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 EINP. 7  ระบุวา่ สมรรถนะหลกัขององคก์รยงัเป็นจุดแขง็ท่ีคู่แข่งลอกเรียนแบบไม่ไดไ้ม่
วา่จะเป็นองคค์วามรู้ บุคลากร ผูเ้ช่ียวชาญและความถนดัเฉพาะดา้นท่ีมีอยู ่
 สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency)  
 MINP. 1  ระบุวา่ รูปแบบในการบริหารองคก์รก็มีลกัษณะเฉพาะของตนเอง ท่ีไม่เหมือน
ใคร ผูบ้ริหารแต่ละคนก็ไดรั้บการฝึกฝน พฒันาจากทั้งประสบการณ์ท างานและการฝึกอบรมท่ีเป็น
ระบบ จนสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมายหลกัทางธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง แต่การพฒันาก็ไม่ควร
จะหยดุน่ิง ซ่ึงตนคิดวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้ ระดบักลาง ระดบัสูง ก็ตอ้งมีการพฒันาท่ีเหมาะสมข้ึนอยู่
กบัระดบัและบทบาท ประเด็นท่ีควรตอ้งมีการพฒันา เช่น การเรียนรู้และน าเทคโลโลยีใหม่เขา้มา
ใชส้นบัสนุนการด าเนินงาน การสร้างภาวะผูน้ าใหก้บัคนในองคก์ร การสร้างค่านิยมในการรัก
องคก์ร การสร้างความคิดเร่ืองการท างานเป็นทีม เป็นตน้ 
 MINP. 3  ระบุวา่ สมรรถนะในการบริหารนั้นต่างก็ส าคญั บุคลากรท่ีมีบทบาทเก่ียวขอ้ง
จะตอ้งมีการพฒันาความสามารถและสมรรถนะของตนเองอยา่งต่อเน่ืองไม่เวน้ระดบัผูบ้ริหารก็ยอ่ม
ตอ้งพฒันาตนเอง ในส่วนระดบัจดัการและหวัหนา้งาน ควรมุ่งเนน้พฒันาในดา้นระบบการจดัการ
สมยัใหม่ การวางแผนการติดตามงาน และรายงานผลโดยอาศยัเทคโนโลยดีา้นสารสนเทศเขา้มา
ช่วย รวมทั้งการพฒันาความสามารถในส่วนบุคคล ไม่วา่จะเป็นทกัษะการเป็นหวัหนา้งาน ความ
เป็นผูน้ า การท างานเป็นทีมและเทคนิกการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
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 EINP. 8  ระบุวา่สมรรถนะในการบริหารของบุคลากรในองคก์รโดยภาพรวมก็ยงัตอ้งมี
จุดท่ีตอ้งปรับปรุง พฒันาให้ดีข้ึนโดยเฉพาะในส่วนท่ีเป็นระดบัผูบ้ริหารระดบัตน้ เช่นโฟร์แมน 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ ท่ีมีบทบาทในการควบคุมดูแลงานใหด้ าเนินการอยา่งราบเรียบ มีประสิทธิภาพ
และมีคุณภาพแต่ ยงัพบวา่ปัญหาระหวา่งด าเนินการมากจึงตอ้งควรพฒันาในส่วนน้ีเป็นการเร่งด่วน
ในเร่ือง บทบาทหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน ทกัษะการเป็นหวัหนา้งาน  
 สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency)  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ เก่ียวกบัสมรรถนะตามสายงานท่ีควรตอ้งปรับปรุง 
ดงัน้ี 
 MINP. 1  ระบุวา่ เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นงานโครงการท่ีมีระยะเวลาด าเนินงานเป็น
ช่วงเวลาท่ีชดัเจน จึงท าให้เกิดาภาพการระดมพล (Mobilization) ของแรงงานในช่วงท่ีปริมาณงาน
มากและตอ้งเร่งงานและการลดก าลงัพล (De-mobilization) ในช่วงท่ีงานก าลงัจะเสร็ขและปริมาณ
ลดลง จึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งตวัพนกังานและปริมาณแรงงานอยูเ่สมอ กอรปกบั แต่ละ
โครงการท่ีด าเนินการก็มีรายละเอียดงาน สเปคท่ีแตกต่างกนัออกไป จึงท าใหส้มรรถนะตามสาย
งานของพนกังานไม่น่ิง มีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ดงันั้นการสร้างระบบท่ีมีความยดืหยุน่ต่อการ
เปล่ียนแปลงน้ีเพื่อพฒันาสมรรถนะของพนกังานจึงส าคญั พร้อมทั้งการคงไวส้ าหรับพนกังานท่ี
เป็นแกนหลกัขององคก์ร ท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญในแต่ละหน่วยงาน เม่ือรับโครงการใหม่มาก็ 
สามารถท่ีจะด าเนินการไดเ้ลย 
 MINP. 2  ระบุวา่ พนกังานใหม่ท่ีรับเขา้มาในปัจจุบนั โดยส่วนตวัรู้สึกวา่ไม่ค่อยจะสู้งาน 
ไม่ค่อยอดทน และมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้เพื่อพฒันาตวัเอง เหมือนสมยัก่อน กระทัง่ความรู้ในสายงานท่ี
เรียนมาก็ดอ้ยลงไป ดงันั้นหน่วยงานหรือองคก์รตอ้งวางแผน แนวทางในการพฒันาท่ีท าใหส้ัมฤทธ์ิ
ผลได ้ซ่ึงแนวทางท่ีคิดวา่เหมาะสมและเป็นรูปธรรมคือ การลงมือปฏิบติัจริง 
 MINP. 5  ระบุวา่ โดยรวมถือวา่สมรรถนะตามสายงาน ของบุคลากรในองคก์รไม่ไดด้อ้ย
อะไรเลยส าหรับการด าเนินงานท่ีเป็นโครงการในลกัษณะท่ีท าอยู ่ณ ปัจจุบนั แต่จากสถานะการณ์
ทางเศรฐกิจ และการแข่งขนัในธุรกิจของโลกท่ีเปล่ียนไป ท าใหอ้งคก์รตอ้งปรับตวัเพื่อความอยูร่อด 
แลมีผลก าไรและเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื องคก์รตอ้งพฒันาสมรรนะและขีดความสามารถใหม่ ๆ ท่ี
แตกต่างกนัออกไปจากเดิม เช่นการแตกสายธุรกิจออกไปในธุรกิจอ่ืนเพื่อกระจายความเส่ียง 
บุคลากรในองคก์รก็ตอ้งมีการพฒันาใหส้อดคลอ้งกนั 
 EINP. 7  ระบุวา่ การท่ีความตอ้งการลูกคา้มีการเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา แต่ละ
โครงการก็แตกต่างกนัออกไป ส่งผลใหบ้ทบาทหนา้ท่ีในการท างานก็ยอ่มเปล่ียนแปลงไปดว้ย 
ดงันั้นการพฒันา เรียนรู้ในบทบาทหนา้ท่ีใหม่ ๆ จงจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง 
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ส่วนที ่4 แนวทางด าเนินการพฒันาสมรรถนะแต่ละด้าน 
 วธีิการในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน  
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลท าให้สามารถแยกวธีิการในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
หุม้ฉนวนออกเป็น 

1.  การฝึกอบรมในหอ้งเรียน เป็นวธีิท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 15 คน ไดก้ล่าวถึงโดย  
 MINP. 1  ระบุวา่การฝึกอบรมขั้นพื้นฐานใหก้บัพนกังานเพื่อใหเ้พียงพอต่อการ
ปฏิบติังานได ้นั้น จะถูกบรรจุเขา้ไปในแผนการฝึกอบรมพฒันาของภายทรัพยากรณ์มนุษย ์และเม่ือ
มีพนกังานบางอตัราท่ีตอ้งการพฒันาใหมี้ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางจะถูกร้องขอมาจากทาง
ตน้สังกดัพนกังานแลว้ทางฝ่ายทรัพยากรมนุษยก์็จะด าเนินการใหต่้อไป  
 MINP. 4  ระบุวา่ การฝึกอบรมพฒันาความรู้และทกัษะพนกังานก่อนเร่ิมงานนั้นมีความ
จ าเป็นเพราะการท างานในแต่ละโครงการความตอ้งการหรือสเปค วตัถุดิบ และขั้นตอนท างานท่ี
แตกต่างกนัออกไป จึงตอ้งมีการจดัการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบติัใหก้บัพนกังาน 
 MINP. 5 ระบุวา่การฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้และทกัษะของพนกังานเพื่อใหก้ารท างาน
สามารถบรรลุวสิัยทศัน์ขององคก์ร ท่ีถูกก าหนดจากทางฝ่ายบริหารนอกจากจะท าตามแผนการ
ฝึกอบรมของฝ่ายทรัพยกรณ์มนุษยแ์ลว้นั้น ในแต่ละหน่วยงานโดยเฉพาะผูท่ี้มีบทบาทเป็นหวัหนา้
งานในแต่ละระดบัตอ้งประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะตอ้งพฒันาใหค้วามรู้ในดา้นใด รวมทั้งการ
พดูคุยกบัแต่ละคนถึงแผนท่ีวางอนาคตแต่ละคนไวอ้ยา่งไรเพื่อท่ีจะก าหนดแผนการพฒันา
สมรรถนะหรือความสามารถใหถู้กและตรงกบัความตอ้งการ โดยรูปแบบอาจเป็นการฝึกอบรม
ภายในบริษทัเองหรือส่งไปฝึกอบรมขา้งนอก 
 EINP. 7  ระบุวา่การฝึกอบรมเพื่อพฒันามรรถนะหรือความสามารถของพนกังานให้
ปฏิบติังานดีข้ึนจะตอ้งท าตั้งแต่พนกังานใหม่เร่ิมเขา้มาท างานโดยการฝึกอบรมในศูนยฝึ์กทั้ง
ภาคทฤษฎีเพื่อใหมี้ความรู้ในขั้นตอนการท างาน สเปค วตัถุดิบและคุณภาพท่ีตอ้งการ และ
ภาคปฏิบติัใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบติัจริงกบัช้ินงานจริง 
 EINP. 9  ระบุวา่การฝึกอบรมในสถาบนัฝึกอบรมหรือศูนยฝึ์กอบรมของบริษทัควรจะท า
อยา่งนอ้ยเป็นระยะเวลา 2 เดือน ส าหรับพนกังานใหม่ท่ีเขา้มาเร่ิมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั INP.11 ท่ี
ระบุวา่ในการฝึกอบรมจะตอ้งมีทั้งการสอนดา้นความรู้ให้พนกังานเขา้ใจและการทดลองปฏิบติัจริง
ใหเ้กิดความคุน้เคย และเคยชินในการท างานก่อนการไปปฏิบติังานจริง 
  2.  การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน (On the job training) ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 6 คน ระบุวา่การ
ฝึกอบรมขณะปฏิบติังานจริงมีความจ าเป็นเม่ือพนกังานไดผ้า่นการฝึกอบรมพฒันาในหอ้งเรียน
มาแลว้พอมาปฏิบติังานจริงอาจยงัไม่กระจ่างมีขอ้สงสัยต่างทั้งขั้นตอนการท างาน สเปคต่างก็ตอ้ง
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อาศยัการสอบถามจากทางหวัหนา้งานหรือเพื่อนพนกังานท่ีมีประสบการณ์มีทกัษะในการท างาน
มากกวา่ เม่ือพนกังานผา่นการเรียนรู้ไปสักระยะก็จะเกิดการพฒันาสมรรถนะข้ึนมาได ้
  3.  การใชร้ะบบพี่เล้ียง ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์ 4 คน ไดก้ล่าววา่การใชร้ะบบพี่เล้ียงในการ
ฝึกอบรมพนกังานท่ียงัมีความรู้และทกัษะไม่เพียงพอต่อการท างานนั้นถา้จดัอยา่งเหมาะสมก็
สามารถท าใหพ้นกังานนั้นเกิดการเรียนและพฒันาความสามารถใหดี้ข้ึนได ้ 
 MINP. 2  ระบุวา่ พนกังานท่ีตอ้งพฒันาฝึกอบรมความรู้และทกัษะจะตอ้งเขา้ไป
ปฏิบติังานจริงโดยมีพนกังานท่ีมีประสบการณ์ มีความรู้และทกัษะดีเยีย่มคอยช่วยเหลือแนะน า
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ทั้งงานและการเรียนรู้เร่ืองคน  
 ส่วน EINP. 7  และ EINP.10 เห็นพอ้งกนัวา่ควรจดัสัดส่วนระหวา่งพนกังานท่ีมี
ประสบการณ์สูง มีความรู้และทกัษะกบัพนกังานท่ีดอ้ยทกัษะใหเ้หมาะสมเพียงพอท่ีจะเกิดการสอน
งานและถ่ายทอดความรู้ใหก้นัไดก้็จะเกิดการเรียนรู้และพฒันาความสามารถในกลุ่มพนกังานนั้น 
ซ่ึงเห็นวา่สัดส่วนระหวา่งนกังานมีฝีมือแรงงานกบัพนกังานดอ้ยฝีมือควรจะเป็น 1 ต่อ 3 คน  
 OINP. 15  ระบุวา่การเรียนรู้งานและการพฒันาการท างานใหดี้ข้ึนจะตอ้งมีการเปิดใจท่ี
จะถาม เรียนรู้จากเพื่อร่วมงานท่ีมีประสบการณ์มีความรู้และทกัษะ  
  4.  การจดัการฝึกอบรมโดยสถาบนัพฒันาดา้นงานหุม้ฉนวนภายนอก ซ่ึงผูใ้หส้ัมภาษณ์ 2 
คนคือ INP.9 และINP.11 เห็นพอ้งกนัวา่ ปัจจุบนัในประเทศไทยยงัไม่มีสถาบนัท่ีด าเนิงานฝึกอบรม
พฒันาดา้นงานหุม้ฉนวนท่ีเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน จึงอยากไดรั้บการสนบัสนุนจากภาครัฐ เพื่อจดัตั้ง
สถาบนัใดสถาบนัหน่ึงเขา้มาด าเนินการพฒันาความรู้และทกัษะ ทั้งในภาคทฤษฎี ภาคปฏิบติั ใหก้บั
แรงงานพร้อมทั้งมีการออกใบรับรองหรือประกาศนียบตัร ในแต่ละระดบัความสามารถ ดัง่เช่น งาน
เช่ือม งานดา้นความปลอดภยั ก็จะส่งผลใหแ้รงงานไทยมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้
ความสามารถในการท างานทดัเทียมกบัต่างประเทศได ้
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ตารางท่ี 4-7   วเิคราะห์แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

แนวทางในการพฒันาสมรรนะของพนักงาน 

การฝึกอบรมใน
ห้องเรียน 

การฝึกอบรม
ขณะปฏิบัติงาน 

การใช้ระบบพี่
เลีย้ง 

พฒันาโดยสถาบัน
ฝึกอบรมภายนอก 

MINP. 1     
MINP. 2     
MINP. 3     
MINP. 4     
MINP. 5     
EINP. 6     
EINP. 7     
EINP. 8     
EINP. 9     
EINP. 10     
OINP. 11     
OINP. 12     
OINP. 13     
OINP. 14     
OINP. 15     
รวม 15 15 5 2 

 

 จากตารางท่ี 4-7  แสดงแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานโดยเรียงล าดบัจาก
คะแนนความส าคญัดงัน้ี 1) การฝึกอบรมในห้องเรียน 2) การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน 3) การใช้
ระบบพี่เล้ียง 4) พฒันาโดยสถาบนัภายนอก 
 ช่วงเวลาและระยะเวลาในการด าเนินงานพฒันาสมรรถนะของพนกังาน  
 จากการรวบรวมขอ้มูลพบวา่ช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการด าเนินการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานหุม้ฉนวนในการพฒันาดา้นความรู้ในงานและทกัษะในการท างานนั้น ควรด าเนินงาน
ในช่วงท่ีเร่ิมตน้ปฏิบติังานส าหรับพนกังานเขา้มาเร่ิมท างานใหม่ และช่วงท่ีปริมาณงานโครงการ
ลดลงแลว้พนกังานส่วนใหญ่ไม่จ  าเป็นตอ้งเร่งท างานมากนกั ท าใหพ้อมีเวลาในการพฒันา
สมรรถนะส าหรับพนกังานเก่าท่ีปฏิบติังานประจ าอยูแ่ลว้  
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 MINP. 1  ระบุวา่ ในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานส่วนหน่ึงนั้นก็อยูใ่นแผนการ
ฝึกอบรมพฒันาของฝ่ายทรัพยกรมนุษยอ์ยูแ่ลว้ ซ่ึงส่วนใหญ่ก็จะเป็นการฝึกอบรมความรู้พื้นฐานท่ี
เก่ียวกบังานในต าแหน่งท่ีตอ้งปฏิบติัและระเบียบบริษทั กติกาและขอ้หา้มต่าง ๆ ท่ีพึ่งรู้ในการใช้
ชีวติท างานในบริษทัเพื่อให้เกิดความมีระเบียบเรียบร้อย ส่วนการฝึกอบรมพฒันาพิเศษท่ีจะตอ้งจดั
ใหก้บับุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการท่ีจะพฒันาใหมี้ความรู้ ความเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะทางจะถูก
น าเสนอเป็นกรณีๆ ไปจากตน้สังกดัของพนกังานนั้น เช่นการพฒันาทกัษะในการบริหาร ความเป็น
ผูน้ า การน าและถ่ายทอดเอาเทคโนโลยใีหม่มาสนบัสนุนดา้นธุรกิจ หรือเทคนิคการผลิตใหม่ ๆ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพ 
 MINP. 2  ระบุวา่การพฒันาบุคลกรในสังกดัจะเร่ิมตน้จากพนกังานใหม่ท่ีเร่ิมเขา้มา
ท างานในองคก์รเพื่อให้เกิดการเรียนทั้งเร่ืองการท างาน รายละเอียด เทคนิกต่าง ๆ และการเรียนรู้
เร่ืองการท างานกบัคน จะมุ่งเนน้ใหพ้นกังานเขา้ไปฝึกท างานจริงในสายการผลิตเลยโดยให้
พนกังานเก่าท่ีมีประสบการณ์คอยเป็นพี่เล้ียงให ้จนพนกังานมีความรู้เร่ืองงานดีแลว้ก็จะท าการสลบั
ต าแหน่งหมุนเวยีนไปท างานในต าแหน่งอ่ืน จะท าใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้ในงานใหม่ ๆ เพิ่มข้ึน
จนมีทกัษะการท างานหลายดา้น (Multi-skill) เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานทดแทนกนัไดเ้ม่ือมี
การลา พนกังานออกไป หรือเม่ือมีปริมาณงานมากข้ึนในบางจุดงาน ซ่ึงระยะเวลาก็ข้ึนอยูก่บั
ความสามารถในการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ในช่วงระหวา่งการปฏิบติังานก็จะคอยสังเกตุวา่
พนกังานคนใดมีแววท่ีจะพฒันาใหข้ึ้นมาเป็นหวัหนา้งานได ้ก็จะจดัแผนฝึกอบรมเพื่อเตรียมตวัการ
แต่งตั้งให้เป็นหวัหนา้งานในอนาคตได ้
 MINP. 5  ระบุวา่ในการท างานในโครงการต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนไปนั้น ถึงแมล้กัษณะในการ
ท างานหรือขั้นตอนในการท างานจะไม่ต่างกนัมากนกัแต่ก็มีรายละเอียดในดา้นสเปค วตัถุดิบท่ีใช ้
เกณฑก์ารยอมรับในการตรวจดา้นคุณภาพ ท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นในการท างานในแต่ละ
โครงการจะตอ้งมีการฝึกอบรมทั้งในดา้นความรู้และการฝึกทกัษะในการท างานก่อนท่ีพนกังานแต่
ละคนจะเร่ิมปฏิบติังานซ่ึงพนกังานท่ีมีประสบการณ์อยูแ่ลว้อาจจะไม่จ  าเป็นตอ้งใชเ้วลามากนกั 
ส่วนพนกังานท่ีเป็นระดบัหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาทั้งดา้นความรู้และทกัษะในงานให้
เช่ียวชาญ เพราะจะตอ้งถ่ายทอด แนะน าการท างานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง และตอ้งฝึกทกัษะในการเป็นหวัหนา้งาน เช่นการเขียนรายงาน ทกัษะความเป็นผูน้ า ทกัษะ
สร้างแรงจูงใจ และการท างานใหเ้ป็นทีม 
 EINP. 7  ระบุวา่ เน่ืองจากมีพนกังานบางส่วนเกือบ 40 เปอร์เซ็นต ์ ยงัขาดความรู้ใน
ขั้นตอนการท างาน ประเภทวตัถุดิบและการใชท่ี้ถูกตอ้ง คุณภาพของงานและยงัมีทกัษะในการ
ท างานไม่พอเพียงต่อการปฏิบติังานเอง จึงจ าเป็นตอ้งมีการจดัแผนฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและ
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ภาคปฏิบติั ใหก้บัพนกังานซ่ึงควรจะจดัการฝึกอบรมพฒันาในช่วงก่อนท่ีพนกังานใหม่จะเร่ิมเขา้มา
ท างานงาน 
 EINP. 9  ระบุวา่ แรงงานใหม่ส่วนใหญ่โยกยา้ยมาจากภาคเกษตรกรรมตามความตอ้งการ
ปริมาณแรงงานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงแรงงานเหล่าไม่เคยผา่นงานดา้นงานหุม้ฉนวนมาเลย ท าใหเ้ม่ือเขา้มา
ปฏิบติังานถึงแมจ้ะมีการฝึกอบรมเบ้ืองตน้ แต่ก็ยงัมีความรู้และทกัษะไม่เพียงพอส าหรับการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ อนัเน่ืองมาจากเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีมีอยูจ่  ากดั จึงเห็นวา่ ควรมีการ
ด าเนินการพฒันาในสองส่วน คือการฝึกอบรมภายในบริษทัใหก้บัพนกังานท่ีเขา้มาใหม่ทุกคนและ
การพฒันาความรู้และทกัษะโดยภาครัฐหรือบางสถาบนัในดา้นงานหุม้ฉนวนพร้อมทั้งมีการออกใบ
ประกาศนียบตัรเพื่อรับรองความรู้ความสามารถในระดบัต่าง เฉกเช่นเดียวกบัต่างประเทศบาง
ประเทศไดด้ าเนินการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั INP.11 ระบุวา่ การพฒันาสมรรถนะใหก้บัพนกังานเพื่อให้
พนกังานท างานมีประสิทธิภาพนั้นควรตอ้งท าท าอยา่งจริงจงัโดยทางบริษทัตอ้งจดัการฝึกอบรม
ใหก้บัพนกังานตั้งแต่ตอนเร่ิมงานใหม่ เพราะสเปคและรายละเอียดต่าง ๆ เปล่ียนไปในแต่ละ
โครงการและควรจะมีการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้และทกัษะจากสถาบนัขา้งนอกดว้ย 
 ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการด าเนินการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวน 
 มีความเห็นท่ีแตกต่างกนัออกไปตั้งแต่ 2 สัปดาห์ ถึง 2 เดือน โดย 
 MINP. 4  ระบุวา่ เน่ืองจากการพฒันาโดยการฝึกอบอรมทั้งความรู้และปฏิบติัจะตอ้งมี
ค่าใชจ่้ายเกิดข้ึน เช่นเวลาท่ีใชไ้ป วตัถุดิบท่ีใชฝึ้ก เคร่ืองมืออุปกรณ์และค่าใชจ่้ายในการจา้งวทิยากร
ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อมาฝึกสอน ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่เป็นชาวต่างชาติ ก็ยิง่มีค่าใชจ่้ายสูง จึงเห็นควรวา่
ระยะเวลาท่ีเหมาะสมควรประมาณ 2 สัปดาห์ 
 EINP. 7  ระบุวา่ระยะเวลาท่ีเหมาะสมควรจะใชป้ระมาณ 2 สัปดาห์โดยแบ่งเป็นการ
ฝึกอบรมภาคทฤษฎีเพื่อพฒันาความรู้เก่ียวกบังานให้เพียงพอต่อการปฏิบติังานได ้1 สปัดาห์ ส่วน
อีก 1 สัปดาห์ใหเ้ป็นภาคปฏิบติัเพื่อการฝึกทกัษะใหก้บัพนกังานก่อนท่ีจะปฏิบติังานจริง 
 EINP. 9  ระบุวา่เน่ืองจากพนกังานท่ีเขา้มาท างานมีระดบัพื้นฐานการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
บางคนจบประถมศึกษา บางคนจบมธัยมศึกษา หรืออาจมีระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ ท าให้
ความสามารถในการเรียนรู้แตกต่างกนั แต่โดยภาพรวมเห็นวา่ควรใชร้ะยะเวลาประมาณ 2 เดือน ใน
การพฒันาทั้งดา้นความรู้ และทกัษะในการท างาน 
 OINP. 11  ระบุวา่ในการพฒันาใหพ้นกังานมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ จะใหดี้ควรใชร้ะยะเวลา สัก 2 เดือน จึงจะสามารถท าใหพ้นกังานท างาน
ออกมาไดดี้ทั้งประสิทธิภาพและคุณภาพ 
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ตารางท่ี 4-8  วเิคราะห์ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ระยะเวลาทีเ่หมาะสมในการพฒันาสมรรถนะของพนักงาน 

2 สัปดาห์ 1 เดอืน 2 เดอืน ตามแผนการฝึกอบรม
ประจ าปี 

ไม่ระบุระยะเวลา 

MINP. 1      
MINP. 2      
MINP. 3      
MINP. 4      
MINP. 5      
EINP. 6      
EINP. 7      
EINP. 8      
EINP. 9      

EINP. 10      
OINP. 11      
OINP. 12      
OINP. 13      
OINP. 14      
OINP. 15      
รวม 5 2 3 3 2 

  
  จากตารางท่ี 4-8  แสดงระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานดด
ยเรียงล าดบัตามคะแนนความส าคญัดงัน้ี 1) ระยะเวลา 2 สัปดาห์ 2) ระยะเวลา 2 เดือน 3) ระยะเวลา
ตามแผนการฝึกอบรมประจ าปี 4) ระยะเวลา 1 สัปดาห์ และ 5) ไม่ระบุเวลาท่ีชดัเจนข้ึนอยูก่บั
ความส าเร็จในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 



 
 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาขีดความสามารถของธุรกิจ
งานหุม้ฉนวน และแนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวนส าหรับอุตสาหกรรมก๊าซ
และน ้ามนั โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ การวเิคราะห์ขอ้เทจ็จริงจาก ขอ้มูลบนัทึกจากการ
ด าเนินงาน และขอ้มูลฝ่ายบุคคล และการใชชุ้ดค าถามก่ึงโครงสร้าง ซ่ึงประกอบไปดว้ย ชุดค าถาม 3 
ชุด คือชุดค าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับกลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ ชุดค าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับ
กลุ่มวศิวกรโครงการ/ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นงานหุม้ฉนวน และชุดค าถามในการสัมภาษณ์ส าหรับกลุ่ม
พนกังานระดบัปฏิบติัการงานหุม้ฉนวน ในการรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยั ใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึกกบั
กลุ่มตวัอยา่ง นอกจากนั้นใน การด าเนินการวิจยั ผูว้จิยัยงัไดร้วบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ วารสาร 
เอกสาร ส่ิงตีพิมพต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวกบั การพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
 ผลจากการเก็บขอ้มูล จากการบนัทึก จากการด าเนินงาน ขอ้มูลฝ่ายบุคคล และได้
สัมภาษณ์ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ กลุ่มวศิวกรโครงการ/ ผูเ้ช่ียวชาญ และกลุ่ม
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ทั้งหมด 15 คน แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใช้
กระบวนการทางการวจิยัเชิงคุณภาพ การวเิคราะห์จะพิจารณาประเด็นท่ีส าคญั การตีความหมาย
พร้อมท าการดึงขอ้ความหรือประโยคท่ีส าคญั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบและประเภทสมรรถนะท่ี
จ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน ประเด็นปัญหาและสมรรถนะดา้นต่าง ๆ ท่ีตอ้งมีการพฒันา แนวทาง
ในการพฒันาสมรรนะ แลว้น าขอ้มูลมาจดักลุ่มใหญ่ (Themes) และกลุ่มยอ่ย (Sub-theme) เพื่อสรุป
แนวคิด 
 

สรุปผลการวจิัย 
  1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลบนัทึกการด าเนินงานและขอ้มูลฝ่ายบุคคล 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลบนัทึกการด าเนินงานและขอ้มูลฝ่ายบุคคล พบวา่ พนกังงานท่ี
ปฏิบติังานในดา้นงานหุม้ฉนวนส่วนใหญ่จะผา่นการฝึกอบรมตามแผนการฝึกอบรมตามขอ้ก าหนด
ของโครงการท่ีด าเนินการอยูใ่นปัจจุบนั โดยมีระดบัขีดความสามารถในการปฏิบติังานดา้นงานหุม้
ฉนวนเฉล่ีย อยูท่ี่ ระดบั Level 1 เท่ากบั 47 เปอร์เซ็นต ์ระดบั Level 2 เท่ากบั 32 เปอร์เซ็นต ์ และ
ระดบั Level 3 เท่ากบั 21 เปอร์เซ็นต ์ซ่ึงถือวา่โดยส่วนใหญ่ถึงแมว้า่พนกังานจะผา่นการฝึกอบรม
แต่ก็ยงัไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือเทียบกบัระดบัความสามารถในการ
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ปฏิบติังานท่ีองคก์รตอ้งการคือ Level 3 ซ่ึงจะสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพตามท่ีองคก์ร
คาดหวงักลบัมีจ านวนพนกังานท่ีมีระดบัความสามารถในการปฏิบติังานในระดบัน้ีในสัดส่วนท่ีไม่
สูงนกั ยอ่มส่งผลกระทบโดยรวมต่อประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน 
 เม่ือวิเคราะห์ในแต่ละประเภทงานหุม้ฉนวนพบวา่งานหุม้ฉนวนประเภท หุม้ใยแกว้
(MW) เท่านั้นท่ีมีสัดส่วนระดบัความสามารถพนกังานทั้ง 3 ระดบั ในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั ท าให้
เกิดการสมดูลยใ์นการผสมผสานอยา่งเหมาะสมระหวา่งพนกังานท่ีมีระดบัความสามารถในการ
ปฏิบติังานสูงกบักลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัความสามารถปานกลางและต ่า แลว้ท าใหเ้กิดการฝึกฝน 
เรียนรู้จากการท างานจริงขณะปฏิบติังาน (OJT) โดยอาศยัการสอนงานจากกลุ่มพนกังานท่ีมีระดบั
ความสามารถสูง แต่ส าหรับประเภทงานหุม้ฉนวน อีก 4 ประเภทไดแ้ก่ เอฟอีเอฟ (FEF) พีไออา 
(PIR) โฟมกล๊าส (FG) และงานแฟบ (MSF) มีพนกังานท่ีมีระดบัความสามารถในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบั Level 1 เป็นส่วนใหญ่ ยอ่มส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและคุณภาพของงานโดยรวม 
ซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีการปรับปรุงพฒันาความสามารถของพนกังานท่ีปฏิบติังานหุ้มฉนวนใหมี้
ระดบัความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนมาอยูใ่นระดบั Level 2 และ Level 3 ผลท่ีไดจ้ากการ
วเิคราะห์ขอ้มูลบนัทึกการด าเนินงานและขอ้มูลฝ่ายบุคคล ผูว้จิยัไดน้ ามาประกอบในการออกแบบ
ค าถามก่ึงโครงสร้างส าหรับใชใ้นขั้นตอนการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัและผลท่ีได้
จากการสัมภาษณ์สรุปผลดงัต่อไปน้ี 
 2.  ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งในการสัมภาษณ์ 
   2.1  ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูลเป็น ผูบ้ริหาร
โครงการ ผูจ้ดัการ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นงานหุม้ฉนวน วศิวกรโครงการ และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
จนกวา่จะไดข้อ้มูลท่ีอ่ิมตวั โดยกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลมาจากบริษทัผูใ้หส้ัญญาวา่จา้งงานรับเหมา 
(Contractor), บริษทัผูรั้บสัญญารับเหมางานก่อสร้าง (Module sub-contractor) และบริษทัผูรั้บ
สัญญารับช่วงงานเหมาต่อ (Lower tier sub-contractor)  ท่ีมีส่วนร่วมท างานในโรงประกอบ โรงงาน
ส าเร็จรูป(Module) ส าหรับแยกก๊าซ แอลเอน็จี บริษทัก่อสร้าง AAA 
   2.2  คุณลกัษณะทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ จากการเก็บขอ้มูลโดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น
ดงัน้ี 
  กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ ทั้งหมด 5 คน แบ่งเป็นเพศชายทั้งหมด 5 คน มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป โดยส าเร็จการศึกษาดา้นวศิวกรรม 4 คน และดา้นการจดัการ 1 คนดา้น
อายมีุอายตุั้งแต่ 42 ถึง 56 ปี โดยเฉล่ียท่ี 50 ปี และมีอายกุารท างาน ตั้งแต่ 18 ถึง 33 ปี โดยเฉล่ีย 26 ปี  
  กลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ ทั้งหมด 5 คน แบ่งเป็นเพศชายทั้งหมด 4 คนและเพศหญิง 1 
คน มีระดบัการศึกษาตั้งแต่ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูงจนถึงระดบัปริญญาตรี โดยส าเร็จ
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การศึกษาดา้นวศิวกรรม 4 คน และประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง ดา้นช่างกล 1 คน ดา้นอายมีุอายุ
ตั้งแต่ 25 ถึง 49 ปี โดยเฉล่ียท่ี 37 ปี และมีอายกุารท างาน ตั้งแต่ 2 ถึง 29 ปี โดยเฉล่ีย 16 ปี  
  กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ ทั้งหมด 5 คน แบ่งเป็นเพศชายทั้งหมด 4 คนและเพศ
หญิง 1 คน มีระดบัการศึกษาตั้งแต่มธัยมศึกษาตอนปลายจนถึงระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
โดยส าเร็จการศึกษาในระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง 2 คน ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ 1 
คนและระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 2 คนดา้นอายมีุอายตุั้งแต่ 26 ถึง 47 ปี โดยเฉล่ียท่ี 37 ปี และมี
อายกุารท างาน ตั้งแต่ 5 ถึง 29 ปี โดยเฉล่ีย 18 ปี  
  จากขอ้มูลคุณลกัษณ์ทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ พบวา่กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ จะมีช่วง
อาย ุและอายงุานสูงกวา่กลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญและกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีค่าเฉล่ีย
ใกลเ้คียงกนั ส่วนดา้นระดบัการศึกษา พบวา่กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการและกลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ จะ
มีระดบัการศึกษาใกลเ้คียงกนัส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีดา้นวศิวกรรม ดา้นเพศ
พบวา่ส่วนใหญ่เป็นเพศชายโดมีพนกังานเพศชาย 13 คน เพศหญิง 2 คน 
 3.  แนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวน 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางการพฒันา
สมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวน ผูว้ิจยัประสงคท่ี์จะรู้องคป์ระกอบสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นต่อ
ความส าเร็จของงานเพื่อน าไปใชใ้นการวางแผนด าเนินการพฒันาสมรรถนะของพนกังานให้
เหมาะสมและตรงประเด็นกบัความตอ้งการในการพฒันาจริง จากการวเิคราะห์ขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์
เก่ียวกบัองคป์ระกอบสมรรถนะทั้ง 3 ดา้นท่ีมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานสามารถสรุปได้
ดงัต่อไปน้ี 
   3.1  วเิคราะห์สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge analysis) การวเิคราะห์ขอ้มูลจาก
ผูใ้หส้ัมภาษณ์พบวา่ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงาน ท่ีท าใหเ้ม่ือพนกังานรู้ เขา้ใจแลว้
สามารถท าใหผ้ลการปฏิบติังานออกมามีประสิทธิภาพ คือ ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามแผน งานมี
คุณภาพ และสามารถประหยดัตน้ทุนไดน้ั้น พนกังานตอ้งมีความรู้ดงัต่อไปน้ีโดยเรียงล าดบัตาม
คะแนนความส าคญัจากมากไปหานอ้ย คือ (1) ความรู้เก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน (2) ความรู้
เก่ียวกบัวตัถุดิบและการใชง้าน (3) ความรู้เก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพ (4) ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบังานหุม้
ฉนวน (5) ความรู้เก่ียวกบัมาตรฐานการหุม้ฉนวนสากลและ (6) ความรู้เก่ียวกบักฎระเบียบบริษทั 
ดงัภาพท่ี 5-1 
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ภาพท่ี 5-1  วเิคราะห์ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 
 
  ซ่ึงวเิคราะห์ดา้นความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานตามความเห็นของกลุ่มผูใ้ห้
สัมภาษณ์ พบวา่ กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ ระบุวา่ ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงตาม
ระดบัความส าคญั คือ 1) ความรู้เก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน 2) ความรู้เก่ียวกบัวตัถุดิบและการ
ใชง้าน 3) ความรู้เก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพ 4) ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบังานหุม้ฉนวน 5) ความรู้เก่ียวกบั
มาตรฐานการหุม้ฉนวนสากลและ 6) ความรู้เก่ียวกบักฎระเบียบบริษทั ส่วนกลุ่มวศิวกร/ผูเ้ช่ียวชาญ 
ระบุวา่ความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงตามระดบัความส าคญั คือ 1) ความรู้เก่ียวกบั
ขั้นตอนการปฏิบติังาน 2) ความรู้เก่ียวกบัวตัถุดิบและการใชง้าน 3) ความรู้เก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพ 
(4) ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบังานหุม้ฉนวน และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ ระบุวา่ความรู้ท่ีจ  าเป็น
ต่อความส าเร็จของงานเรียงตามระดบัความส าคญั คือ 1) ความรู้เก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน  
2) ความรู้เก่ียวกบัวตัถุดิบและการใชง้าน  3) ความรู้เก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพ  4) ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบั
งานหุม้ฉนวน  
  โดยสรุปคือจากการวิเคราะห์ขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 3 กลุ่ม มีความเห็นสอดคลอ้งไป
ในทิศทางเดียวกนัวา่ พนกังานจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้ ท่ีเพียงพอในการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพได ้เก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานเพราะจะท าใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานได้
ถูกตอ้งตามขั้นตอน ส่วนรองลงมา คือความรู้ในดา้นวตัถุดิบและการใชง้านและเกณฑด์า้นคุณภาพ 

ดา้นความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อ

ความส าเร็จของงาน 
(3) ความรู้เก่ียวกบั

เกณฑคุ์ณภาพ 

(2) ความรู้เก่ียวกบั

วตัถุดิบและการใช้

งานงาน 

(1) ความรู้เก่ียวกบัขั้นตอน

การปฏิบติังาน 

(4) ความทัว่ไป

เก่ียวกบังานหุม้ฉนวน 

(6) ความรู้เก่ียวกบั

กฎระเบียบบริษทั

งาน 

(5) ความรู้เก่ียวกบั

มาตรฐานการหุม้

ฉนวนสากลงาน 
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ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานสามารถท่ีจะเลือกใชว้ตัถุดิบไดถู้กตอ้งตามสเปคหรือขอ้ก าหนดท่ีระบุไว ้ยิง่รู้
วา่ความตอ้งการดา้นคุณภาพและเกณฑก์ารตรวจเป็นอยา่งไรแลว้พนกังานจะสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานและควบคุมคุณภาพดว้ยตวัเอง ส่วนความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบังานหุม้ฉนวน มาตรฐานงาน
หุม้ฉนวนสากลและกฏระเบียบบริษทั ผูใ้หส้ัมภาษณ์ใหค้วามส าคญัลดลงมาตามล าดบัถึงแมจ้ะเป็น
ส่ิงส าคญัแต่ถือวา่เป็นความรู้ทัว่ไปท่ีไม่เก่ียวกบัการน าไปปฏิบติังานโดยตรง 
  จากผลการวจิยัดงักล่าว ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางในการพฒันาดา้นความรู้
ส าหรับพนกังานหุม้ฉนวน นอกเหนือจากการฝึกอบรมให้ความรู้ในรูปแบปัจจุบนั โดยการ
ฝึกอบรมในหอ้งเรียนก่อนเร่ิมงาน แลว้ปล่อยเกิดการเรียนและสอนงานในระหวา่งปฏิบติังานเพียง
เท่านั้น ผูใ้หส้ัมภาษณ์ระบุวา่ เน่ืองจากพื้นท่ีในการท างานในโรงงานประกอบส าเร็จรูปจะ
ปฏิบติังานในลกัษณะเป็นพื้นท่ีโล่งกวา้ง เม่ือพนกังานเกิดขอ้สงสัยหรือไม่แน่ใจในขั้นตอนการ
ท างานหรือเสปค ท าใหยุ้ง่บากท่ีจะกลบัมาอ่านคู่มือต่าง ๆ ท่ีส านกังานดงันั้นควรจดัท าสเปคและ
ขั้นตอนการท างานในรูปแบบสมุดพก (Booklet) พนกังานสามารถพกติดตวัไดแ้ละสามารถน ามา
อ่านศึกษาไดเ้ม่ือเกิดขอ้สงสัยข้ึนมา และจ าเป็นตอ้งจดัท าหลกัสูตรการอบรมเพื่อหวงัผลในทาง
ปฏิบติั โดยหลกัสูตรการฝึกอบรมจะตอ้งเป็นลกัษณะเชิงปฏิบติัการอนัประกอบไปดว้ยการให้
ความรู้ทางทฤษฎี การท าส่ือการสอน (Training media) เพื่อใหเ้กิดความหนา้สนใจ การใชรู้ปภาพ 
หรือภาพเคล่ือนไหว และเพื่อใหเ้กิดความเขา้ยิง่ข้ึนจ าเป็นตอ้งมีการสาธิตปฏิบติังาน 
(Demonstration) และการทดลองปฏิบตัควบคู่กนัไปดว้ย ส่วนการควบคุมคุณภาพงานโดยเฉพาะจุด
งานท่ีเป็นลกัษณะงานวกิฤต (Critical) จ  าเป็นตอ้งจดัท าเอกสารบอกจุดส าคญัในการตรวจหรือ Q-
Point โดยเนน้การใชภ้าพอธิบายใหเ้กิดความเขา้ใจง่าย ซ่ึง Q-Point จะจดัท าในรูปแบบเล่มสมุดพก
เช่นกนั 
   3.2  วเิคราะห์สมรรถนะดา้นทกัษะ (Skill analysis) การวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้ห้
สัมภาษณ์พบวา่ดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานท่ีท าใหเ้ม่ือพนกังานมีความเช่ียวชาญแลว้ 
สามารถท าใหผ้ลการปฏิบติังานออกมามีประสิทธิภาพ คือ การปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามแผน ผลงาน
ท่ีออกมามีคุณภาพ และสามารถประหยดัตน้ทุนไดน้ั้น พนกังานตอ้งมีทกัษะดงัต่อไปน้ีโดย
เรียงล าดบัตามคะแนนความส าคญัจากมากไปหานอ้ย คือ1) ทกัษะพื้นฐานในการปฏิบติังาน  
2) ทกัษะในการติดตั้งช้ินงาน 3) ทกัษะในการประดิษฐช้ิ์นงาน 4) ทกัษะในการควบคุมงาน และ 
5) ทกัษะในการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ ดงัภาพท่ี 5-2 
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ภาพท่ี 5-2  วเิคราะห์ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 
 
  ซ่ึงวเิคราะห์ดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานตามความเห็นของกลุ่มผูใ้ห้
สัมภาษณ์ พบวา่ กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ ระบุวา่ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงตาม
ระดบัความส าคญั คือ 1) ทกัษะพื้นฐานในการปฏิบติังาน 2) ทกัษะในการติดตั้งช้ินงาน 3) ทกัษะใน
การประดิษฐช้ิ์นงาน 4) ทกัษะในการควบคุมงาน และ 5) ทกัษะในการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบักลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ ระบุวา่ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงตามระดบั
ความส าคญั คือ 1) ทกัษะพื้นฐานในการปฏิบติังาน 2) ทกัษะในการติดตั้งช้ินงาน 3) ทกัษะในการ
ประดิษฐช้ิ์นงาน 4) ทกัษะในการควบคุมงาน ส่วนกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ ระบุวา่ ทกัษะท่ี
จ าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงตามระดบัความส าคญั คือ 1) ทกัษะพื้นฐานในการปฏิบติังาน  
2) ทกัษะในการติดตั้งช้ินงาน  
  โดยสรุปคือจากการวิเคราะห์ขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 3 กลุ่ม มีความเห็นสอดคลอ้งไป
ในทิศทางเดียวกนัวา่ พนกังานจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีทกัษะ ท่ีเพียงพอในการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพได ้ซ่ึงพนกังานแต่ละคนตอ้งมทักัษะพื้นฐานในการปฏิบติังาน ใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์
ได ้และตอ้งมีทกัษะในการติดตั้งช้ินงาน ส่วนทกัษะในการประดิษฐช้ิ์นงานและทกัษะในการ
ควบคุมงาน กลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีเป็นกลุ่มกลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการและกลุ่มวศิวกร/ ผูเ้ช่ียวชาญ เห็น
ตรงกนัวา่พนกังานจ าเป็นตอ้งมีในล าดบัรองลงมา  

ดา้นทกัษะท่ีจ าเป็นต่อ

ความส าเร็จของงาน 
(3) ทกัษะในการ

ประดิษฐช้ิ์นงาน 

(2) ทกัษะในการ

ติดตั้งช้ินงาน 

(1) ทกัษะพื้นฐานในการ

ปฏิบติังาน 

(4) ทกัษะในการควบคุม

งาน 

(5) ทกัษะในการส่ือสาร
ดว้ยภาษาองักฤษ 

งาน 
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  จากผลการวจิยัดงักล่าว ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางในการพฒันาดา้นทกัษะ
ส าหรับพนกังานหุม้ฉนวน ดว้ยโปรแกรมการฝึกอบรมทกัษะใหก้บัพนกังาน (Skill training 
program) ซ่ึงมีรูปแบบการด าเนินงานดงัน้ี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปภาพท่ี 5-3  แผนผงัการพฒันาทกัษะของพนกังานหุม้ฉนวน 

พนกังานใหม่ 

พนกังานท่ีเขา้รับการพฒันาเพิ่มทกัษะ 

พนกังานเก่ามีผลการ

ปฏิบติังานไม่ดี 

ผา่นการอบรมดา้นความรู้ ร้องขอเขา้รับการพฒันาทกัษะ 

หลกัสูตรการพฒันาเพ่ิมทกัษะพนกังานหุม้ฉนวนโดยใชร้ะบบ OJT โดยทีมครูฝึก

ทกัษะ (Skill trainer) 

จดัท าตาราง(Skill matrix) 

ประเมินผลระดบัทกัษะ(Skill evaluation) 

มอบ ประกาศนียบตัร(Certificate) และ

สัญลกัษณ์ระบุระดบัทกัษะ(Skill identification) 

เขา้สู่แผนพฒันา

ทกัษะรอบ 2 
ผลประเมินผา่น(Qualified) ผลประเมินไม่ผา่น

(Unqualified) 



102 
 
 รูปภาพท่ี 5-3 แสดงแผนผงัการพฒันาทกัษะของพนกังานหุม้ฉนวน ซ่ึงรูปแบบการ
พฒันาทกัษะจะด าเนินการควบคู่ไปกบัการปฏิบติังานจริงของพนกังานอนัเน่ืองมาจากทกัษะของ
พนกังานจะเพิ่มข้ึนจากการปฏิบติังานจริงและถา้ไดรั้บการแนะน าขั้นตอนการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งก็จะ
ท าใหพ้นกังานยิง่มีการพฒันาทกัษะไดร้วดเร็วข้ึน โดยการพฒันาทกัษะใหก้บัพนกังานนั้นมีการ
ด าเนินการโดยทีมครูฝึก (Skill trainer) ซ่ึงมีหนา้ท่ีโดยตรงในการฝึกฝนทกัษะและเสริมความรู้
ใหก้บัพนกังาน และยงัเป็นผูป้ระเมินผลระดบัทกัษะของพนกังานดว้ย ทีมครูฝึก (Skill trainer) น้ีจะ
ถูกจดัตั้งในผงัองคก์รภายใตห้น่วยงานประปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (Continues improvement) 
โดยจะมีการคดัสรรและทดสอบทั้งดา้นความรู้ในงาน ทกัษะความเช่ียวชาญ และทกัษะในการ
ถ่ายทอด จากพนกังานท่ีมีประสบการณ์สูงในงานหุม้ฉนวน  
   3.3  วเิคราะห์สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ (Attribute analysis) การวเิคราะห์
ขอ้มูล จากผูใ้หส้ัมภาษณ์ พบวา่ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงาน จากการ
วเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่คุณลกัษณะเฉพาะ ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงล าดบัตามคะแนนจาก
มากไปหานอ้ย คือ 1) คุณลกัษณะดา้นการท างานเป็นทีม  2) คุณลกัษณะดา้นความใฝ่รู้  
3) คุณลกัษณะดา้นการสร้างแรงจูงใจ และ 4) คุณลกัษณะความมีภาวะผูน้ า อนัจะเป็นแรงผลกัดนั
ใหแ้ต่ละบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาสมรรถนะของตวัเองให้เพิ่มข้ึนและท าใหส้ามารถ
เจริญเติบโตตามสายงานได ้ดงัภาพท่ี 5-4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5-4  วเิคราะห์คุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 

ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะท่ี

จ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 
(3) คุณลกัษณะดา้น

การสร้างแรงจูงใจ 

(2) ดา้นคุณลกัษณะดา้น

ความใฝ่รู้ 

(1) คุณลกัษณะดา้นการ

ท างานเป็นทีม 

(4) คุณลกัษณะความเป็น

ผูน้ า 
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  ซ่ึงวเิคราะห์ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานตามความเห็นของ
กลุ่มผูใ้หส้ัมภาษณ์ พบวา่ กลุ่มผูบ้ริหาร/ ผูจ้ดัการ ระบุวา่ คุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จ
ของงานเรียงตามระดบัความส าคญั คือ 1) คุณลกัษณะดา้นการท างานเป็นทีม 2) คุณลกัษณะความมี
ภาวะผูน้ า 3) คุณลกัษณะดา้นการสร้างแรงจูงใจ และ 4) คุณลกัษณะดา้นความใฝ่รู้ ส่วนกลุ่มวศิวกร/ 
ผูเ้ช่ียวชาญ ระบุวา่ ทกัษะคุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงตามระดบั
ความส าคญั คือ 1) คุณลกัษณะดา้นการท างานเป็นทีม 2) คุณลกัษณะดา้นความใฝ่รู้ 3) คุณลกัษณะ
ดา้นการสร้างแรงจูงใจ 4) คุณลกัษณะความมีภาวะผูน้ า ส่วนกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ ระบุวา่ 
คุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานเรียงตามระดบัความส าคญั คือ 1) คุณลกัษณะดา้น
การท างานเป็นทีม 2) คุณลกัษณะดา้นความใฝ่รู้ 3) คุณลกัษณะดา้นการสร้างแรงจูงใจ 
  โดยสรุปคือจากการวิเคราะห์ขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 3 กลุ่ม มีความเห็นสอดคลอ้งไป
ในทิศทางเดียวกนัวา่ คุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นตอ้งมีในตวัพนกังานแต่ละคนเพื่อให้การปฏิบติังาน
ออกมาใหมี้ประสิทธิภาพไดน้ั้น พนกังานควรจะมีคุณลกัษณะดา้นการท างานเป็นทีม ซ่ึงในทีม
ท างานจะมีทั้งพนกังานท่ีมีความรู้มากและนอ้ย ทกัษะมากและนอ้ยคละรวมกนั ถา้พนกังานส่วน
ใหญ่มีคุณลกัษณะดา้นการท างานเป็นทีม ก็จะเกิดการช่วยเหลือกนัในการท างาน การถ่ายทอดองค์
ความรู้และการฝึกฝนทกัษะภายในทีมท างานก็จะเกิดข้ึนภายในทีม ส่วนคุณลกัษณะดา้นอ่ืนท่ีมี
ความส าคญัลงมาตามล าดบัคือคุณลกัษณะดา้นความใฝ่รู้ คุณลกัษณะดา้นการสร้างแรงจูงใจ 
คุณลกัษณะความมีภาวะผูน้ า ก็จะเป็นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลซ่ึงเป็นส่วนท่ีผลกัดนัแต่ละคนใหเ้กิด
การพฒันาตนเอง 
  จากผลการวจิยัดงักล่าว ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางในการพฒันาคุณ
ลกัษณะเฉพาะใหก้บัพนกังานหุม้ฉนวนเพื่อดึงศกัยภาพในตวัของแต่ละบุคคล โดยมีรูปแบบการ
พฒันาแบบในภาพรวมและการพฒันาในส่วนปัจเจกบุคคล การพฒันาในภาพวงกวา้งนั้นจะจดัใหมี้
กิจกรรม “Team building” โดยการไปร่วมท ากิจกรรมภายนอกสถานท่ีปฏิบติังานของพนกังานทุก
ระดบัซ่ึงอาจด าเนินการโดยบุคลากรของฝ่ายบุคคลเองหรือวทิยากรมืออาชีพจากภายนอก ส่วน
รูปแบบการพฒันาในส่วนปัจเจกบุคคลนั้นจะเป็นการพฒันาแบบค่อยเป็นค่อยไปโดยการใชร้ะดบั
ผูบ้งัคบับญัชาท าหนา้ท่ีเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไม่จ  าเป็นตอ้งให้
ค  าปรึกษาเฉพาะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง ซ่ึงสามารถด าเนินการในลกัษณะขา้มแผนก (Cross 
function)  
   3.4  การด าเนินงานพฒันาสมรรถนะของพนกังานในงานหุม้ฉนวน 
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  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งสามารถสรุปวธีิการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานหุม้ฉนวนสามารถแยกออกไดเ้ป็น 4 วธีิ และช่วงระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการพฒันาได้
ดงัน้ี 
    3.4.1  การฝึกอบรมในห้องเรียนซ่ึงเป็นวธีิท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 15 คน ไดก้ล่าวถึง 
อนัมีวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความเขา้ใจในขั้นตอนการปฏิบติังาน วตัถุดิบ 
สเปคของงาน และเคร่ืองมือ อุปกรร์ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งใช ้พร้อมทั้งการเรียนรู้ ทดลองจากการ
ปฏิบติัจริงเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจยิง่ข้ึนก่อนการเร่ิมปฏิบติังานจริง 
    3.4.2  การฝึกอบรมระหวา่งปฏิบติังานเป็นวธีิท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 15 คน ได้
กล่าวถึง ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีพนกังานสามารถเร่ิมปฏิบติังานไดเ้ลยและมีการถ่ายทอดองคค์วามรู้ขณะ
ปฏิบติังาน แต่ผลของการปฏิบติังานจะออกมาดี ชา้หรือเร็วก็ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบทั้งผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี
ฝึกสอนวา่มีทกัษะในการถ่ายทอดงานไดดี้ขนาดไหนและความสนใจอยากท่ีจะเรียนรู้ของตวัผูรั้บ
การฝึกอบรมเอง 
    3.4.3  การใชร้ะบบพี่เล้ียงเป็นวธีิท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์ทั้ง 5 คน ไดก้ล่าวถึงซ่ึงผูท่ี้ท  า
หนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงส่วนใหญ่จะเป็นหวัหนา้งาน โฟร์แมนหรือพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างาน 
    3.4.4  การจดัการพฒันาโดยศูนยฝึ์กอบรมหรือสถาบนัภายนอก เป็นวธีิท่ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์ทั้ง 2 คน ไดก้ล่าวถึง วา่ควรมีการจดัตั้งสถาบนัในการพฒันาฝึกอบรมดา้นความรู้และ
ทกัษะในงานหุม้ฉนวน โดยการสนบัสนุนจากภาครัฐหรือภาคเอกชน 
 ส่วนช่วงเวลาและระยะเวลาในการด าเนินงานพฒันาสมรรถนะของพนกังานในงานหุ้ม
ฉนวน ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 5 คน ระบุวา่ควรใช ้2 สัปดาห์ ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 3 คน ระบุวา่ควรใช ้2 เดือน 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 3 คนระบุวา่ใหท้  าตามแผนฝึกอบรมประจ าปี ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 2 คน ระบุวา่ควรใช ้2 
เดือน และผูใ้หส้ัมภาษณ์ 2 ไม่ระบุระยะเวลาข้ึนอยูก่บัความสามารถในการเรียนรู้ของแต่ละคน 
 สรุป จากการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม แลว้น าขอ้มูล
มาถอดความหมายและประมวลผลการวเิคราะห์ทั้งเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของ
งาน ประเด็นปัญหาหรือองคป์ระกอบสมรรถนะแต่ละดา้นท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์เห็นควรตอ้งการให้
ด าเนินการพฒันา พร้อมทั้งแนวทางในการพฒันาสมรรถนะดา้นต่าง ระยะเวลาและช่วงเวลาในการ
ด าเนินการพฒันาสมรรถนะท่ีเหมาะสม ผูว้จิยัสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าจดัท าเป็นแผนผงัแนว
ทางการด าเนินการพฒันาสมรรถนะใหก้บัพนกังานหุม้ฉนวนไดด้งัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 5-5   แผนผงัแนวทางการด าเนินการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
  
 ภาพท่ี 5-5  เป็นแผนผงัแนวทางการด าเนินการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน เพื่อให้
พนกังานมีสมรรถนะในการท างานเพิ่มข้ึนซ่ึงตอ้งมีองคป์ระกอบในการพฒันาจากหลายปัจจยั อาทิ
ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ท่ีตอ้งการในการท างาน พร้อมทั้งแนวทางในการท่ีจะน ามาพฒันาใหก้บั
พนกังานซ่ึงตอ้งก าหนดแผนงานออกมาจากหน่วยงานท่ีรับผดิชอบในการพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากร และจะใหเ้กิดผลการพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นรูปธรรมนั้นนอกจากมีแนวทาง
ในการพฒันาสมรรถนะ แผนการด าเนินการพฒันาสมรรถนะ อีกองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ ดา้นมิติ

ความรู้ทีจ่ าเป็นต้องการพฒันา 

 เก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน 

 เก่ียวกบัวตัถุดิบและการใชง้าน 

 เก่ียวกบัเกณฑคุ์ณภาพ  

 ความทัว่ไปเก่ียวกบังานหุม้ฉนวน 

 เก่ียวกบักฎระเบียบบริษทั 

ทกัษะทีจ่ าเป็นต้องการพฒันา 

 พ้ืนฐานในการปฏิบติังาน  

 การติดตั้งช้ินงาน  

 การประดิษฐช้ิ์นงาน  

 การควบคุมงาน  
 การส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ 

มิติในการพฒันา 

 มิติดา้นปัจเจกบุคคล 

 มิติดา้นองคก์ร 

 มิติดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล/องคก์ร 

 มิติดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีหนุนเสริม 

  

 

แนวทางในการพฒันา 

 การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 

 การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน 

 การใชร้ะบบพ่ีเล้ียง 

 พฒันาโดยสถาบนัภายนอก 

ผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการหรือสมรรถนะของพนกังานท่ีองคก์รคาดหวงั 
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ในการพฒันาสมรรถนะ อนัประกอบไปดว้ยตวัพนกังานเองตอ้งเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง 
มีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง ตวัองคก์รท่ีตอ้งมีวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายในการสนบัสนุน
ส่งเสริมใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองท่ีย ัง่ยนื และความพร้อมของสถาบนั องคก์รของภาครัฐ 
ภาคเอกชน ในการสนบัสนุนในการพฒันา 
 4.  ดา้นแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจงานหุม้ฉนวน 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนัทางธุรกิจงานหุม้ฉนวนขององคก์ร ผูว้ิจยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นประเภทของสมรรถนะ 
ทั้ง 3 ดา้น อนัประกอบไปดว้ย สมรรถนะหลกั สมรรถนะการบริหารและสมรรถนะในหนา้ท่ี ท่ีมี
ความส าคญัต่อการสร้างความไดเ้ปรียบในแข่งขนัทางธุรกิจ สรุปไดด้งัน้ี 
 ดา้นสมรรถนะหลกั องคก์รมีสมรรถนะท่ีท าใหส้ามมารถด าเนินธุรรกิจมามากกวา่ 40 ปี 
โดยมีสมรรถนะหลกัท่ีคู่แข่งทางธุรกิจไม่มี คือองคค์วามรู้ต่าง ๆ ในงานท่ีองคก์รอ่ืนไม่มี บุคลากร
หลกัท่ีมีการสั่งสมทกัษะและเทคนิกพิเศษต่าง ๆ การมีทรัพยากรทางกายภาพท่ีไดแ้ปรียบเช่นโรง
ประกอบขาดใหญ่ท่ีติดท่าเรือแหลมฉบงั รวมถึงทศันะคติของบุคลลากรในองคก์รท่ีมุ่งมัน่
รับผดิชอบในค ามัน่สัญญากบัลูกคา้ สายสัมพนัธ์อนัดีและความเช่ือมัน่จากลูกคา้ และความรัก
ผกูพนัธ์ในองคก์รของบุคลากรรุ่นก่อนอนัส่งผลต่อมายงับุคลากรรุ่นใหม่ อยา่งไรก็ตาม ในสภาพ
เศรฐกิจและการแข่งขนัทางธุรกิจปัจจุบนัและการเขา้มาท าธุรกิจของบริษทัขา้มชาติท่ีมีก าลงั 
ความสามารถในการจ่ายผลตอบแทนท่ีสูงกวา่ ส่งผลกระทบต่อการโยกยา้ยหรือลาออกของ
พนกังานท าใหอ้งคก์รอาจศูนยเ์สียบุคลากรส าคญัได ้ดงันั้นองคก์รตอ้ง ก าหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม
ในการรักษาบุคลกรท่ีมีความส าคญัใหย้งัมีความตอ้งการท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์รในระยะยาว 
 ดา้นสมรรถนะบริหาร ขององคก์รโดยภาพรวมไดมี้การพฒันาความสามารถไดดี้ข้ึน
ทั้งตวับุคลากรและระบบการบริหารจดัการโดยการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาสนบัสนุนใหก้าร
ท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน อยา่งไรก็ตามการพฒันาความสามารถในการบริหารก็ยงัจ  าเป็นท่ี
จะพฒันาต่อเน่ืองต่อไปไม่มีหยดุ โดยมุ่งเนน้ให้เป็นองคก์รท่ีมีการขบัเคล่ือนและเป็นพลวตั
(Dynamics organization) 
 ดา้นสมรรถนะในหนา้ท่ี เน่ืองจากลกัษณะงานขององคก์รเป็นธุรกิจประเภทงาน
โครงการ จึงมีการเพิ่มข้ึนและลดลงของจ านวนพนกังาน ไปตามสถานะความกา้วหนา้ของโครงการ 
ส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งจ  านวนบุคลากร ต าแหน่งงาน หรือตวับุคลากรอยูบ่่อย ๆ เม่ือเกิด
ความไม่น่ิง (Unstable) ในดา้นบุคลากรในองคก์รการปฏิบติังานนั้นยอ่มส่งผลกระทบต่อเน่ืองต่อ
สมรรถนะของแต่ละบุคคล เพราะจ าเป็นตอ้งมีการเร่ิมตน้เรียนรู้และฝึกฝนทกัษะความเช่ียวชาญใน
งานใหม่  
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 โดยสรุป ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนมากระบุวา่องคก์รมีสมรรถนะหลกัและสมรรถนะบริหารอยู่
ในระดบัท่ีน่าพอใจ และเห็นพร้องกนัวา่ควรท่ีจะมุ่งเนน้ใหมี้การพฒันาสมรรถนะในหนา้ท่ีใหก้บั
พนกังานใหเ้หมาะสม สอดคลอ้งกบัลกัษณะการด าเนินธุรกิจ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์รต่อไป ซ่ึงแนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวนใหส้ามารถ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน คุณภาพงานดีข้ึน ท าให้การด าเนินงานไดเ้ร็วข้ึน ใชเ้วลาลดลง 
และตน้ทุนจากปัญหาคุณภาพลดลง ยอ่มเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจขององคก์ร
สูงข้ึนโดยตรง 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดต้ั้งค  าถามในการสัมภาษณ์เพื่อคน้หาค าตอบหรือขอ้สรุปของ
ค าถามคือ 
 ค าถามในการวจิยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของงานมี
อะไรบา้ง ซ่ึงผลการวจิยัสามารถระบุสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จของาน แยกตาม
องคป์ระกอบสมรรถนะ ทั้ง 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ 
โดยในการปฏิบติังานพนกังานจ าเป็นตอ้งมีความรู้และทกัษะความเช่ียวชาญพื้นฐานเก่ียวกบั
ขั้นตอนปฏิบติังาน ความรู้เก่ียวกบัวตัถุดิบท่ีจะตอ้งใชแ้ละการใชง้าน พร้อมทั้งความรู้เก่ียวกบัเกณฑ์
คุณภาพ ถือวา่เป็นความรู้พื้นฐานเบ้ืองตน้ท่ีพนกังานทุกคนพึงมีก่อนท่ีจะเร่ิมตน้ปฏิบติังาน ใหมี้
ประสิทธิภาพ ส่วนความสามารถในการพฒันาสมรรถนะของแต่ละบุคคลนั้นวา่จะท าไดเ้ร็วแค่ไหน
ก็ขั้นอยูก่บัคุณลกัษณะของแต่ละคนวา่จะมีความใส่ใจ ใฝ่รู้ การสร้างแรงจูงใจหรือทศันะคติส่วนตวั
เป็นส่วนผลกัดนัและสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันา ดัง่ท่ี McClelland (1973) ไดศึ้กษาพบวา่ 
“คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน ้าแขง็ท่ีลอยอยูใ่นน ้า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ย
ลอยอยูเ่หนือน ้าซ่ึงสามารถสังเกตและวดัไดง่้าย อนัไดแ้ก่ ความรู้ในสาขาต่าง ๆ ท่ีไดเ้รียนมา
(Knowledge) และส่วนของทกัษะท่ีเกิดจากการฝึกฝนมา ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ (Expert) ความ
ช านาญพิเศษดา้นต่าง ๆ (Skill) และส าหรับส่วนของภูเขาน ้าแขง็ท่ีจมอยูใ่ตน้ ้ านั้น ซ่ึงเป็นส่วนท่ีมี
ปริมาณมากกวา่ เป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ อนัไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-image) บทบาทท่ี
แสดงออกต่อสังคม (Social role) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) หรือท่ี
เรียกวา่คุณลกัษณะเฉพาะ (Attributes) ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้าเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญา
ของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องคค์วามรู้ต่าง ๆ และทกัษะไดน้ั้น ยงัไม่
เพียงพอท่ีจะท าใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น จึงจ าเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึกภายในของแต่
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ละคน คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม
อยา่งเหมาะสมดว้ย จึงจะท าใหบุ้คคลกลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได”้ และสอดคลอ้งกบัวฒันา 
พฒันพงศ ์(2546, หนา้ 33) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ระดบัของความสามารถในการปรับหรือ
ประยกุตใ์ชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) พฤติกรรม ทศันคติ ความรู้ และทกัษะเพื่อการปฏิบติังานให้
เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์ร 
ผลงานวจิยัของ พรนารี โสภาบุตร (2555) ระบุวา่ สมรรถนะของพนกังานท่ีผูบ้ริหารและผูน้ า
องคก์รตอ้งการคือพนกังานตอ้งมีความรู้ ทกัษะความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
รับผดิชอบ พร้อมทั้งการมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
เปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนั 
 ประเภทสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน 
 ค าถามในการวจิยัคร้ังน้ีคือประเภทสมรรถนะ 3 ส่ิง คือ สมรรถนะหลกั (Core 
competency) สมรรถนะการบริหาร (Managerial competency) และสมรรถนะตามสายงาย 
(Function competency) ท่ีจ  าเป็นต่อความส าเร็จของงานมีอะไรบา้ง ซ่ึงผลจากการวจิยัพบวา่ 
วเิคราะห์สมรรถนะหลกัและสมรรถนะการบริหารอยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ อนัเน่ืองมาจากองคก์รได้
ด าเนินธุรกิจมาเป็นระยะเวลานานทไหเ้กิดการสั่งสมองคค์วามรู้ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์เป็นเสา
หลกัขององคก์ร รวมทั้งแนวทางการด าเนินธุรกิจและการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ และต่างเห็น
พร้องกนัวา่ควรท่ีจะมุ่งเนน้ใหมี้การพฒันาสมรรถนะตามหนา้ท่ีใหก้บัพนกังานเพื่อใหเ้หมาะสม 
สอดคลอ้งกบัลกัษณะการด าเนินธุรกิจ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รต่อไป ดัง่
เช่น จิรประภา อคัรบวร (2549, หนา้ 68) ไดจ้  าแนก สมรรถนะในต าแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบไป
ดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1)สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์าร
ตอ้งมี เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 2)สมรรถนะบริหาร (Professional/ 
Managerial competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคน
จ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เพื่อใหง้านส าเร็จ และสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์าร 
3)สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวชิาชีพท่ีจ าเป็นในการน าไป
ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได ้2 ส่วนยอ่ย 
ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ 
(Specific technical competency) จึงอาจสรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั 
คือ สมรรถนะหลกั (Core competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมี 
เพื่อใหส้ามารถร่วมกนัปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร เช่น ความรอบ
รู้เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ และความรับผิดชอบ เป็นตน้ ส่วนสมรรถนะอีกประเภท
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หน่ึงคือสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) จะเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในต าแหน่งต่างๆในองคก์ร ควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ ประกอบไปดว้ย
สมรรถนะบริหาร (Professional/ Managerial competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical 
competency) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบดินทร์ อินทร์พนัท ์(2556) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั สมรรถนะ
หลกัและแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังาน พบวา่สมรรถนะหลกัทุกดา้นขององคก์ร
มีความส าคญัในระดบัมากต่อการแข่งขนัขององคก์ร  
 แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน 
 ส าหรับแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานให้ปฏิบติังาน ในแต่ละหนา้ท่ีท่ี
รับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ ผลจากการวจิยัระบุวา่แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานนั้นมีวตัถุประสงคใ์นการเพิ่มองคค์วามรู้และการพฒันาทกัษะใหก้บัพนกังานใหส้ามารถ
ปฏิบติังานมีผลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถา้พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รมีสมรรถนะใน
การท างาน ก็ยอ่มส่งผลท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเช่นกนัรวมทั้งยงัเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งทางธุรกิจขององคก์รไดด้ว้ย  แนวทางพฒันาสมรรถนะของพนกังาน
นั้นสามารถท าไดห้ลายวธีิ คือ 1) การฝึกอบรมในหอ้งเรียน ซ่ึงจะเป็นการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพลู
ความรู้ใหก้บัพนกังาน ดัง่ท่ี Parry (1998) กล่าววา่ “สมรรถนะ คือ องคป์ระกอบ (Cluster) ของ
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคล ท่ีส่งผลอยา่งยิง่ต่อ
ผลสัมฤทธ์ิของการท างานของบุคคลนั้น ๆ ซ่ึงเป็นความรับผดิชอบ หรือบทบาท ท่ีสัมพนัธ์กบั 
ผลงานและสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีตั้งไว ้โดยจะสามารถพฒันาไดโ้ดยการ
ฝึกอบรม” สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอจัฉรา หล่อตระกลู (2557) พบวา่ผลการศึกษาส าหรับแนว
ทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานมหาวทิยาลยัของรัฐ พบวา่ “การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการเป็น
รูปแบบการพฒันาท่ีเหมาะสม เพราะจะท าใหผู้รั้บการพฒันา ไดเ้รียนรู้จากการฟังและการปฏิบติั
จริงอยา่งถูกตอ้งและเกิดประโยชน์สูงสุด” 2) การฝึกอบรมขณะปฏิบติังานและการใชร้ะบบพี่เล้ียง 
จะเป็นการต่อยอดน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมจากห้องเรียนมาปฏิบติัจริงซ่ึงในช่วงแรกอาจจะ
ยงัไม่เขา้ใจดีพอ เม่ือมาปฏิบติังานจริงจ าเป็นตอ้งมีพี่เล้ียงคอยสอน พร้อมกบัการปฏิบติังาน 
สอดคลอ้งกบั วจิารณ์ พานิช (2555) ระบุวา่ “ปัจจุบนัรูปแบบการพฒันาขีดความสามารถของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมในปัจจุบนันั้น มีรูปแบบวธีิการท่ีหลากหลาย ตวัอยา่งเช่นการทศันะศึกษา
ดูงานในหน่วยงานอ่ืน (Best practice) การฝึกอบรมทางเทคนิก (Training) รวมถึงการจดักิจกรรม
ในลกัษณะต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดการถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความรู้ เช่น กิจกรรมแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ (Show & share) กิจกรรมจบัคู่ (Buddy) กิจกรรมพี่เล้ียง (Coaching) การมอบหมาย
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งานหรือโครงการใหท้ า (Project assignment) และการมอบหมายงานใหท้ ากิจกรรมร่วมกบัผูอ่ื้น
(Team base activity)”  
 โดยสรุปแนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานจ าเป็นยิง่ท่ีตอ้งมีการพฒันาทั้งดา้น
ความรู้ ดา้นทกัษะความเช่ียวชาญในการท างาน อนัส่งผลใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและอาจพฒันาจนพนกังานสามารถปฏิบติังานสร้างผลงานไดเ้กินความคาดหมาย ซ่ึง
ถือเป็นความปารถนาของทุก ๆ องคก์ร แนวทางการพฒันามีไดห้ลากหลายวธีิข้ึนอยูก่บัการน ามา
ปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัแต่ละองคก์ร โดยการพฒันานั้นจ าเป็นตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากทุกภาค
ส่วน ไม่สามารถท าใหส้ าเร็จไดด้ว้ยคนใดคนหน่ึงหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง หากแต่ตอ้ง
ไดรั้บการสนบัสนุนส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาของบุคลกรในองคก์ร อนัประกอบไปดว้ยตวัองคก์ร
เอง ผูท่ี้มีหนา้ด าเนินการพฒันาและพนกังานผูถู้กพฒันา ดงัองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
                 
                ระดบัองคก์ร 
                           เกิดการพฒันา                 
                                                                                          

        
               ระดบับุคคล 
 
                  เกิดการเรียนรู้ 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5-6  แนวคิดการพฒันาสมรรถนะของพนกังานอยา่งย ัง่ยนื 
 

ระดบัการพฒันา 

ระดบัการเรียนรู้ 
ด้านปัจเจกบุคคล 

 การท างานเป็นทีม  

 ความใฝ่รู้  
 การสร้างแรงจูงใจ  

 ความเป็นผูน้ า 

ด้านองค์กร 

 วิสยัทศัน์/พนัธกิจ 

 เป้าหมาย  
 หนา้ท่ี/ระบบงาน  

 แหล่งทรัพยากร 

สนบัสนุน 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลและองคก์ร สภาพแวดลอ้มท่ีหนุนเสริม 
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 ภาพท่ี 5-6  แสดงองคป์ระกอบและแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานท่ีมีใน
องคก์รซ่ึงสามารถแบ่งมุมมองออกมาในสองมิติ คือ ในระดบัองคก์รฝ่ายบริหารจะใหก้ารสนบัสนุน
การพฒันาสมรรถนะพนกังานในองคก์รโดยการวางแผน จดัการรูปแบบท่ีเหมาะสมในการพฒันา 
พร้อมทั้งการจดัสรรทรัพยากร ในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานได้
ผลสัมฤทธ์ิเพื่อท่ีจะสนบัสนุน วสิัยทศัน์ และเป้าหมายขององคก์ร ท่ีวางเอาไวใ้หบ้รรลุผล ส่วนใน
มิติของพนกังานก็ตอ้งมีส่วนร่วม โดยมีความตอ้งการพร้องกนัระหวา่งตวับุคลากรแต่ละคนเองกบั
องคก์รท่ีเห็นตรงกนัท่ีจะพฒันาสมรรถนะของพนกังาน ซ่ึงตวัพนกังานก็จะเกิดแรงผลกัจากภายใน 
ส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกในการใฝ่รู้ ใฝ่ศึกษา เพื่อเพิ่มระดบัการเรียนรู้ ระดบัการพฒันาสมรรถนะ
ของพนกังานและองคก์รโดยรวม 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 ผูว้จิยัคาดหวงัวา่ผลการวจิยัคร้ังน้ีจะสามารถสร้างความเขา้ใจในแนวทางการพฒันา
สมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงานหุม้ฉนวน ส าหรับอุตสหกรรมก๊าซและน ้ามนั อนัไดแ้ก่
ผูบ้ริหารองคก์ร ผูจ้ดัการส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์และหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
และเป็นประโยชน์ดงัน้ี 
  1.  การประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดสมรรถนะท่ีตอ้งการในแต่ละต าแหน่งงานเพื่อใหเ้กิด
ความเหมาะสมและการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพของพนกังานแต่ละบุคคล อนัจะส่งผล
ต่อเน่ืองถึงประสิทธิภาพโดยรวมของแผนกและองคก์ร 
 2.  ประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดกลยทุธ์ในดา้นการพฒันาบุคลากรในองคก์รโดยในระดบั
บริหารจะน าไปใชใ้นการก าหนดแผนการพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งและสนบัสนุนกบัวสิัยทศัน์
และเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดเอาไว ้
 3.  การประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดแผนการฝึกอบรม ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัแผนกท่ีมี
หนา้ท่ีในการจดัการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรในองคก์ร โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะมีบทบาทส าคญั
ในการด าเนินการ เพื่อท่ีจดัท าแผนการฝึกอบรมพฒันาใหเ้หมาะสมทั้งดา้นหวัขอ้ ท่ีจะพฒันาใหก้บั
บุคลากรแต่ละคน วธีิด าเนินการและระยะเวลาในการด าเนินการ 
 4.  การประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดความกา้วหนา้ตามสายงาน (Career path) ของพนกังาน
แต่ละคนท่ีปฏิบติังานในองคก์ร โดยพิจารณาการพฒันาตามความสามารถ และส่ิงท่ีบุคลากรแต่ละ
คนตั้งเป้าเอาไวใ้นอนาคต ซ่ึงจะท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการเรียนรู้และการพฒันาความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นไดเ้ร็วข้ึน 
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  5.  องคก์รต่าง ๆ ท่ีด าเนินธุรกิจในกลุ่มธุรกิจเดียวกนัหรือมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั สามารถ
น าไปประยกุตเ์พื่อพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในองคก์รของงตนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 6.  ภาครัฐบาลสามารถน าไปพิจารณาในการด าเนินการในการก าหนดหลกัสูตรการสอน
ในสถาบนัการศึกษาหรือสนบัสนุนใหมี้การจดัตั้งหน่วยงาน องคก์ร หรือสถาบนัในการฝึกอบรม
พฒันาฝีมือแรงงานดา้นงานหุม้ฉนวนไดใ้นอนาคต 
 โดยผูว้จิยัไดจ้ดัท าแผนปฏิบติัการในการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน ใหส้อดคลอ้งกบั
แผนการด าเนินงานโครงการในแต่ละช่วงดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 5-1  แผนปฏิบติัการการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน (Action plan) 
 

หัวข้อในการพฒันา วธีิการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ช่วงเวลาที่
เหมาะสม 

1.  ช่วงสรรหาว่าจ้าง    
     1.1 การตรวจสอบเอกสาร
ประวติัท างาน 

ตรวจสอบใบรับรอง ใบ
ประกาศนียบตัร และประวติัการ
ท างาน 

1 ชัว่โมง รับสมคัรงาน 

    1.2 การทดสอบภาคทฤษฎี ใชข้อ้สอบมาตรฐาน 1 ชัว่โมง รับสมคัรงาน 
    1.3 การทดสอบภาคปฏิบติั ทดลองการปฏิบติังานกบัช้ินงาน

ตวัอยา่ง (Mock-up) 
2 ชัว่โมง รับสมคัรงาน 

    1.4 การสมัภาษณ์ การสมัภาษณ์ปากเปล่า 30 นาที รับสมคัรงาน 
2.  ช่วงก่อนเร่ิมงาน    
    2.1  การฝึกอบรมภาคทฤษฎี การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 1 สปัดาห์ พนกังานใหม่ก่อน

เร่ิมงาน 
    2.2 การทดสอบความรู้หลงั
ฝึกอบรม 

ขอ้สอบมาตรฐาน 1 ชัว่โมง หลงัการฝึกอบรม 

    2.3 การฝึกอบรมภาคปฏิบติั การสาธิตการปฏิบติังานและการ
ทดลองการปฏิบติังานกบัช้ินงาน
ตวัอยา่ง  

1 สปัดาห์ พนกังานใหม่ก่อน
เร่ิมงาน 

    2.4 การทดสอบทกัษะหลงั
ฝึกอบรม 

ทดลองการปฏิบติังานกบัช้ินงาน
ตวัอยา่ง (Mock-up)  

2 ชัว่โมง หลงัการฝึกอบรม 
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ตารางท่ี 5-1  (ต่อ) 
 

หัวข้อในการพฒันา วธีิการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ช่วงเวลาที่
เหมาะสม 

    2.5 การประเมินผลระดบั
สมรรถนะ 

คะแนนจากผลสอบภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบติั  

2 วนั หลงัการทดสอบ 

   2.6 การบนัทึกประวติัและ
การออกใบประกาศนียบตัร 

การบนัทึกทะเบียนระดบั
สมรรถนะของพนกังานและออก
ใบประกาศนียบตัร 

1 สปัดาห์ หลงัการทดสอบ 

3.  ช่วงระหว่างด าเนินงาน    
    3.1 การบนัทึกผลการ
ปฏิบติังาน 

1.  ผลการประเมินจากหวัหนา้งาน  
2.  บนัทึกผลการปฏิบติังาน 
3.  บนัทึกดา้นคุณภาพงาน 

1 สปัดาห์ 
1 เดือนยอ้นหลงั 
1เดือนยอ้นหลงั 

ทุก ๆ 6 เดือน 
ทุก ๆ 6 เดือน 
ทุก ๆ 6 เดือน 

    3.2 การวเิคราะห์ผลการ
ปฏิบติังาน 

ใชเ้กณฑก์ารประเมินผล 1 สปัดาห์ หลงัการ
ประเมินผล 

    3.3 แผนการพฒันาปรับปรุง
พนกังานท่ีมีผลงานต ่ากวา่
มาตรฐาน 

1.  การฝึกอบรมทบทวนความรู้ใน
ชั้นเรียน 
2.  การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน 
3.  การใชร้ะบบพ่ีเล้ียง 

1 วนั 
 

1 สปัดาห์ 
1 สปัดาห์ 

หลงัทราบผล
ประเมิน 

    3.4 แผนการพฒันาพนกังาน
ใหมี้ผลงานเป็นเลิศ 

1.  แผนการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้
ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
2.  ส่งไปฝึกอบรมพฒันาความรู้
และทกัษะภายนอก 
3.  ระบบการจ่ายผลตอบแทนตาม
ผลงาน 
4. การประกวดและใหร้างวลั
พนกังานปฏิบติังานดีเด่น 

  

    3.5 การประเมินผลระดบั
สมรรถนะ 

1.  ผลการประเมินจากหวัหนา้งาน  
2.  บนัทึกผลการปฏิบติังาน 
3.  บนัทึกดา้นคุณภาพงาน 

1 สปัดาห์ 
1 เดือนยอ้นหลงั 
1 เดือนยอ้นหลงั 

ทุก ๆ 6 เดือน 
ทุก ๆ 6 เดือน 
ทุก ๆ 6 เดือน 

    3.6 การบนัทึกประวติัและ
การออกใบประกาศนียบตัร 

การบนัทึกทะเบียนระดบั
สมรรถนะของพนกังานและออก
ใบประกาศนียบตัร 

1 สปัดาห์ หลงัการประเมิน 
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ตารางท่ี 5-1  (ต่อ) 
 

หัวข้อในการพฒันา วธีิการ 
ระยะเวลา
ด าเนินการ 

ช่วงเวลาที่
เหมาะสม 

4.  ช่วงเสร็จส้ินโครงการ    
    4.1 การบนัทึกและเก็บ
ประวติัพนกังาน 

บนัทึกประวติัส่วนตวั ขอ้มูล
รายละเอียดการติดต่อ ทั้งในแฟ้ม
กระดาษและแฟ้มอิเลก็ทรอนิก 

1 สปัดาห์ ช่วงทา้ยโครงการ 

    4.2 การจดักลุ่มพนกังานตาม
กลุ่มและระดบัสมรรถนะ 

การจดักลุ่มระดบัความส าคญัของ
พนกังานท่ีอยากไดม้าร่วมงานทั้ง
ในแฟ้มกระดาษและแฟ้ม
อิเลก็ทรอนิก 

1 เดือน ช่วงทา้ยโครงการ 

 
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 ในระหวา่งการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดพ้บค าถามหลายประเด็นซ่ึงควรจะมีการวจิยัเพิ่มเติม 
เพื่อใหไ้ดอ้งคค์วามรู้ท่ีสมบูรณ์เก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานหุม้ฉนวน ใน
อุตสาหกรรมแก๊ซและน ้ามนั ดงัต่อไปน้ี 
  1.  ผลการวจิยัในคร้ังน้ี เป็นการสรุปผลจากขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากวธีิวจิยัเชิง
คุณภาพ และท าใหท้ราบถึงสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานของพนกังานหุม้ฉนวนทั้งในส่วนท่ี
เป็นเป็นดา้นความรู้ ดา้นทกัษะและดา้นคุณลกัษณะเฉพาะท่ีจ าเป็นไดช้ดัเจนมากข้ึน อยา่งไรก็ตาม
ผลการวจิยัไดม้าจากการวิจยัใน 3 องคก์รท่ีมีการปฏิบติังานร่วมกนัในโครงการเดียวกนั ดงันั้นควร
มีการวจิยัในวงกวา้ง โดยวธีิการวจิยัเชิงปริมาณ โดยการก าหนดกลุ่มประชากรท่ีคลอบคลุม กลุ่ม
ประชากรในเขตอุสาหกรรมภาคตะวนัออก ท่ีอยูใ่นธุรรกิจดา้นงานหุม้ฉนวน ซ่ึงจะท าใหเ้กิด
แนวคิดการพฒันาและรูปแบบในการพฒันาสมรรถนะของพนกังานชดัเจนยิง่ข้ึนและเป็นประโยชน์
ในวงกวา้งต่อไป 
 2.  ในการวจิยัคร้ังน้ียงัไม่ไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัตน้ทุนท่ีเหมาะสมในการพฒันา
สมรรถนะ เพราะในองคก์รธุรกิจท่ีแสวงหาผลก าไร ยอ่มตอ้งค านึงถึงความคุม้ทุนในการด าเนิน
กิจกรรมต่างๆเป็นส าคญั เพราะถา้ไดรู้ปแบบการพฒันาเป็นอยา่งดีแต่มีค่าใชจ่้ายท่ีสูงเกินความ
เหมาะสมก็อาจจะไม่ไดรั้บการพิจารรณาให้ด าเนินการได ้จึงเห็นควรใหมี้การศึกษาแนวทางและ
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะของพนกังานและคุม้ค่าในการด าเนินการ 
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  3.  ในประเทศไทยยงัขาดหลกัสูตรการสอนในสถาบนัการศึกษาและสถาบนัการฝึกอบ
บรมพฒันาดา้นงานหุม้ฉนวนท่ีเป็นรูปธรรม ทั้งท่ีในสายงานดา้นน้ียงัมีความตอ้งการของแรงงานฝี
และเป็นงานท่ีมีศกัยภาพในการสร้างรายไดดี้ จึงเห็นใหมี้ศึกษาเร่ืองการจดัตั้งสถาบนัพฒันาดา้น
งานหุม้ฉนวนในประเทศไทย เพื่อก าหนดกรอปในการด าเนินการทั้งดา้นองคค์วามรู้ต่าง และ
ขั้นตอนการฝึกดา้นทกัษะท่ีไดม้าตรฐาน 
 ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากผลการศึกษา 
  1.  ประโยชน์ต่อองคก์ร สามารถน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการก าหนด
กลยทุธ์การพฒันาสมรรถนะของพนกังาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งทางธุรกิจดา้นงาน
หุม้ฉนวน 
  2.  ประโยชน์ต่อประเทศชาติ เป็นการเพิ่มปริมาณแรงงานท่ีมีทกัษะฝีมือแรงงานใน
ประเทศเพิ่มมากข้ึนเพียงพอท่ีจะรองรับปริมาณงานในประเทศ พร้อมทั้งเพิ่มโอกาสท่ีแรงงานไทย
สามารถออกไปท างานในต่างประเทศเพิ่มมากข้ึน และเป็นการน ารายไดเ้ขา้สู่ประเทศ พร้อมทั้งการ
เสนอแนวคิดในการตั้งสถาบนัพฒันาความรู้ ทกัษะ ดา้นงานหุม้ฉนวน นั้นจะท าใหภ้าครัฐน าไป
พิจารณารูปแบบในการพฒันาในอนาคตได ้
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แนวทางในการสัมภาษณ์ ส าหรับผู้บริหาร/ ผู้จัดการ 
(Interview guideline for management) 

 การศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงานหุม้ฉนวนส าหรับ
อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั: กรณีศึกษางานก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป(Module) ส าหรับแยกก๊าซ 
แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA 
 งานวจิยัคร้ังน้ี จดัท าข้ึนเพื่อศึกษาถึงความคิดของผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ ผูเ้ช่ียวชาญและ
วศิวกร ท่ีมีส่วนร่วมปฏิบติังานในโครงการงานก่อสร้างโรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับงานแยก
แก๊ซแอลเอน็จี ท่ีมีบทบาทและสมรรถนะโดยตรงกบัการท างานหุม้ฉนวนของโครงการ เพื่อใช้
ประโยชน์ในดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบันโยบายและวสิัยทศัน์ขององคก์ร  
 โดยงานวิจยัน้ีจะสมบูรณ์ ตอ้งอาศยัความร่วมมือของผูท่ี้มีบทบาทส าคญักบังานหุม้
ฉนวน ในการใหข้อ้มูล ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการหาแนวทางในการพฒันาท างานในดา้นน้ี
ในอนาคต และเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาต่อไป 
 การสัมภาษณ์คร้ังน้ีจะใชเ้วลาประมาณ 1 ชัว่โมง ผูส้ัมภาษณ์ขอจดบนัทึกและบนัทึกเทป
ตลอดการสัมภาษณ์ เพื่อความสะดวกในการใชข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ในอนาคต โดยจะขอ
สัมภาษณ์ในประเด็นต่อไปน้ี 
  1.  ท่านคิดวา่สมรรถนะทั้งสามดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ความช านาญและคุณ
ลกัษณะเฉพาะมีอะไรบา้ง และมีความส าคญัต่อความส าเร็จของงานอยา่งไร (In your point of view, 
What do you think about 3 factors of competencies such knowledge, skill and attribute? And how 
important of each competency to be successfully of the work?) 
 2.  ประเภทของสมรรถนะ 3 ประเภทอนัไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะการบริหาร 
และสมรรถนะหนา้ท่ี มีความส าคญัต่อความส าเร็จของงานอยา่งไร และประเภทใดส าคญัสูงสุด
(How important of 3 type of competencies such Core competency, Managerial Competency and 
Function Competency to be successfully of work? And please prioritize from the most important 
one?) 
 3.  ปัจจุบนั สมรรถนะดา้นใดท่ีเป็นอุปสรรค เป็นจุดอ่อน และเป็นปัญหา ในระหวา่งการ
ด าเนินงาน (In current situation, what is the weakest points or constraints or problems regarding 
the competencies due to not good performing the work?) 
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  4. ควรจะปรับปรุงสมรรถดา้นใดบา้ง ท่านมีนโยบายและแนวทางอยา่งไร (What is the 
competencies factors or types you would like to improve? What are your policies? And how to 
improve?) 
 

แนวทางในการสัมภาษณ์ ส าหรับวศิวกร/ ผู้เช่ียวชาญด้านงานหุ้มฉนวน 
(Interview guideline for insulation engineer & expertise) 

 การศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงานหุม้ฉนวนส าหรับ
อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั : กรณีศึกษางานก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับแยกก๊าซ 
แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA 
 งานวจิยัคร้ังน้ี จดัท าข้ึนเพื่อศึกษาถึงความคิดของผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ ผูเ้ช่ียวชาญและ
วศิวกร ท่ีมีส่วนร่วมปฏิบติังานในโครงการงานก่อสร้างโรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับงานแยก
แก๊ซแอลเอน็จี ท่ีมีบทบาทและสมรรถนะโดยตรงกบัการท างานหุม้ฉนวนของโครงการ เพื่อใช้
ประโยชน์ในดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบันโยบายและวสิัยทศัน์ขององคก์ร  
 โดยงานวิจยัน้ีจะสมบูรณ์ ตอ้งอาศยัความร่วมมือของผูท่ี้มีบทบาทส าคญักบังานหุม้
ฉนวน ในการใหข้อ้มูล ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการหาแนวทางในการพฒันาท างานในดา้นน้ี
ในอนาคต และเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาต่อไป 
 การสัมภาษณ์คร้ังน้ีจะใชเ้วลาประมาณ 1 ชัว่โมง ผูส้ัมภาษณ์ขอจดบนัทึกและบนัทึกเทป
ตลอดการสัมภาษณ์ เพื่อความสะดวกในการใชข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ในอนาคต โดยจะขอ
สัมภาษณ์ในประเด็นต่อไปน้ี 
  1.  เพื่อความส าเร็จของงาน ท่านคิดวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานส่วนใหญ่จ าเป็นตอ้งมี
สมรรถนะดา้นใดบา้ง (To be successfully of work, Which kind of competencies that most of 
worker in organization should have tis?) 
 2.  ท่านคิดวา่ ณ ปัจจุบนัพนกังานส่วนใหญ่ขาดสมรรถนะดา้นใด (In your point of 
view, Which is type or factor of competencies that most of the worker are lacking?)  
 3.  ผลกระทบจากขาดสมรรถนะ ส่งผลต่อความส าเร็จของงานอยา่งไร (What is the 
consequent impact to the successfully of work from the lacking of competencies of the worker?) 
 4.  ควรจะมีแนวทางอยา่งไรในการพฒันาสมรรถนะในแต่ละดา้นใหดี้ข้ึน (How to 
improve the competencies of worker in each type or factor to be better?) 
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แนวทางในการสัมภาษณ์ ส าหรับพนักงานระดับปฏบิัติการ 
(Interview guideline for insulation operator) 

 การศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในธุรกิจงานหุม้ฉนวนส าหรับ
อุตสาหกรรมก๊าซและน ้ามนั : กรณีศึกษางานก่อสร้าง โรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับแยกก๊าซ 
แอลเอ็นจี (LNG) บริษทัก่อสร้าง AAA 
 งานวจิยัคร้ังน้ี จดัท าข้ึนเพื่อศึกษาถึงความคิดของผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ ผูเ้ช่ียวชาญและ
วศิวกร ท่ีมีส่วนร่วมปฏิบติังานในโครงการงานก่อสร้างโรงงานส าเร็จรูป (Module) ส าหรับงานแยก
แก๊ซแอลเอน็จี ท่ีมีบทบาทและสมรรถนะโดยตรงกบัการท างานหุม้ฉนวนของโครงการ เพื่อใช้
ประโยชน์ในดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบันโยบายและวสิัยทศัน์ขององคก์ร  
 โดยงานวิจยัน้ีจะสมบูรณ์ ตอ้งอาศยัความร่วมมือของผูท่ี้มีบทบาทส าคญักบังานหุม้
ฉนวน ในการใหข้อ้มูล ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการหาแนวทางในการพฒันาท างานในดา้นน้ี
ในอนาคต และเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาต่อไป 
 การสัมภาษณ์คร้ังน้ีจะใชเ้วลาประมาณ 1 ชัว่โมง ผูส้ัมภาษณ์ขอจดบนัทึกและบนัทึกเทป
ตลอดการสัมภาษณ์ เพื่อความสะดวกในการใชข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ในอนาคต โดยจะขอ
สัมภาษณ์ในประเด็นต่อไปน้ี 
 1.  ในการปฏิบติังาน ท่านคิดวา่ส่วนใหญ่พนกังานขาดสมรรถนะใน 3 ดา้นอนัไดแ้ก่ 
ดา้นความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะ มากนอ้ย อยา่งไร (Which is competencies of operator 
from 3 factors such knowledge, skill and attribute is majority lacking  and how much level of 
lacking?) 
 2.  ท่านตอ้งการใหป้รับปรุงสมรรถนะดา้นไหนเร่งด่วนสุดตามล าดบั (Please prioritize 
the high important competency to be improve.)ท่านคิดวา่ถา้ตอ้งปรับปรุงสมรรถนะให้ดีข้ึนควรท า
อยา่งไร(In your point of view, How to improve the competency at current situation to be better?) 
 3.  คิดวา่ไดป้ระโยชน์อะไรหลงัจากการปรับปรุงสมรรถนะ (What is the benefit after 
improve the competency?) 
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127 
 



128 
 



129 
 



130 
 

 
 
 
 



131 
 

 
 
 
 
 
 




