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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความสําคญัและทีม่าของปัญหา 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology หรือ ไอที) คือ การนาํเอาเทคโนโลยี

มาใชส้ร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัสารสนเทศ ทาํให้เกิดสารสนเทศท่ีมีประโยชน์ และใชง้านไดก้วา้งขวาง

มากข้ึน เทคโนโลยสีารสนเทศยงัรวมไปถึงการใชเ้ทคโนโลยีดา้นต่างๆ ท่ีจะรวบรวม จดัเก็บ ใชง้าน 

ส่งต่อ หรือส่ือสารระหวา่งกนั ในระบบสารสนเทศนั้น ประกอบดว้ย 5 ส่วนหลกัๆ ไดแ้ก่ บุคลากร 

ขั้นตอนการทาํงาน ซอฟตแ์วร์ ฮาร์ดแวร์ และขอ้มูล ในปัจจุบนัเทคโนโลยสีารสนเทศมีความสําคญั

ต่อวิถีชีวิตประจาํวนัของมนุษยเ์ป็นอย่างมาก ทั้งในด้านการติดต่อส่ือสาร การเป็นแหล่งข้อมูล

ความรู้ การดาํเนินธุรกิจ การทาํธุรกรรมทางการเงิน และอ่ืนๆอีกมากมาย ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีไม่มีใคร

ปฏิเสธเทคโนโลยีสารสนเทศได ้เน่ืองจากเทคโนโลยีสารสนเทศทาํให้วิถีชีวิตประจาํวนัของมนุษย์

ง่ายและสะดวกสบายมากข้ึน  

แต่ในปัจจุบนัเทคโนโลยมีีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ส่งผลกระทบต่อองคก์รใน

ดา้นการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพดา้นไอที ก่อให้เกิดปัญหาการขาดแคลนจาํนวนแรงงาน หรือ

บุคลากรระดบัผูเ้ช่ียวชาญท่ีไม่เพียงพอ และทวีความรุนแรงมากข้ึน การท่ีจะพฒันาคุณภาพแรงงาน 

ท่ีสําคญัจะตอ้งมีความเขา้ใจวา่ คุณภาพแรงงานข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่ง ไม่เพียงแต่เฉพาะทางดา้น

การศึกษา และการฝึกอบรมเท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานสําหรับแรงงาน 

และเทคโนโลยีในการประกอบธุรกิจ สภาพการทํางาน นโยบายการบริหารงาน  สวสัดิการ 

ความกา้วหน้าในอาชีพการงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ก็มีส่วนสําคญั ปัญหาแรงงานท่ีเกิดข้ึน

ในปัจจุบนั แมใ้นอีกดา้นหน่ึงจะเป็นปัญหาส่วนตวัโดยเฉพาะของคนงาน เช่น ปัญหาคนว่างงาน      

ผูไ้ม่มีงานทาํ อาจมีสาเหตุมาจากการเป็นคนงานไร้ฝีมือ ขาดการศึกษา เลือกงาน แต่ในอีกดา้นหน่ึงก็

เป็นปัญหาส่วนรวม ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความบกพร่องของระบบการจดัการศึกษา การฝึกอบรม ท่ีตาม

ไม่ทนัโลกท่ีขบัเคล่ือนไดด้ว้ยเทคโนโลย ีและนวตักรรมใหม่ๆอยา่งในยคุปัจจุบนัน้ี ส่ิงท่ีสําคญัก็คือ 

การขาดแคลนแรงงานคุณภาพเป็นการสะทอ้นให้เห็นความสูญเปล่าของทรัพยากรส่วนหน่ึง ท่ีมิได้

ถูกใช้ให้เกิดประโยชน์เต็มท่ี อนัเป็นสาเหตุทาํให้สังคมมีผลผลิตหรือรายได้ตํ่ากว่าท่ีควรจะเป็น 

ดงันั้นแรงงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ หลงใหลในเทคโนโลย ีจึงเป็นท่ีตอ้งการและเป็นกาํลงัสาํคญั 



2 

 
ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจเทคโนโลย ีและนวตักรรมใหม่ๆ หากองคก์รใดท่ีมีแรงงาน

คุณภาพ ยอ่มก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และส่งผลต่อความอยูร่อดขององคก์ร 

 

 

1.2 คาํถามงานวจิยั 

1. สาเหตุของการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพดา้นไอทีคืออะไร 

2. องค์กรควรดําเนินการอย่างไรเพื่อดึงดูด สร้างแรงจูงใจ เพื่อรักษาพนักงานท่ีมี

คุณภาพใหค้งอยูไ่ด ้

 

 

1.3 วตัถุประสงค์ของงานวจิยั 

1. เพื่อทาํการศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพ

ทางดา้นไอที 

2. เพื่อทาํการศึกษาถึงปัจจยัต่างๆท่ีเป็นแรงจูงใจในการทาํงานของแรงงานท่ีมีคุณภาพ

ดา้นไอที 

 

 

1.4 ขอบเขตของงานวจิัย 

ขอบเขตของการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยศึกษาเฉพาะปัจจยัดา้นต่างๆ 

ท่ีส่งผลให้เกิดการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพดา้นไอที และรวมถึงการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนกังานดา้นไอที กรณีศึกษาเก่ียวกบัองคก์รให้บริการออกแบบระบบดา้นไอทีแห่ง

หน่ึงในประเทศไทย โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น พนกังานระดบัหวัหนา้งานในดา้นการปฏิบติัการ

ดา้นไอที จาํนวน 10 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการดา้นไอที จาํนวน 12 คน โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง

รวมทั้งหมด จาํนวน 22 คน   

 

 

1.5 ข้อจํากดัของงานวจิัย 

ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ผลการวิจยัใช้เวลาประมาณ 1 เดือน 

เร่ิมตั้งแต่กลางเดือนมิถุนายน จนถึง กลางเดือนกรกฎาคม 2561 การเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา
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เป็นแบบเฉพาะเจาะจง ทาํให้การนาํผลการศึกษาไปใช้ในวงกวา้งเป็นไปอยา่งมีขอ้จาํกดั เน่ืองจาก

เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มดว้ยกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนไม่มาก 

 

 

1.6 ประโยชน์ทีจ่ะได้รับจากงานวจิัย 

สามารถนาํผลท่ีไดรั้บไปเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันา เพื่อผลกัดนัใหเ้กิดแรงงาน

ท่ีมีคุณภาพเขา้สู่ตลาดแรงงานดา้นไอที รวมถึงการนาํไปใชใ้นการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์รในการ

บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในเร่ืองของการดึงดูด สร้างแรงจูงใจ และรักษาให้พนกังานทาํงาน

กบัองค์กรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง และการ

อยูร่อดขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
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บทที ่2 

แนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

ในการศึกษาเร่ือง สาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอที : กรณีศึกษา

เก่ียวกบัองค์กรให้บริการออกแบบระบบด้านไอทีแห่งหน่ึงในประเทศไทยผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษา

แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัต่างๆ ซ่ึงครอบคลุม

เน้ือหาสาระ ดงัต่อไปน้ี 

 

 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎ ี

 

2.1.1 ความหมายทีเ่กีย่วข้องกบัตลาดแรงงานและแรงงานคุณภาพ 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน (พจนานุกรม, 2525) “ตลาด” หมายถึง ท่ีชุมนุมเพื่อ

ซ้ือขายของต่างๆ “แรงงาน” หมายถึง ประชากรวยัทาํงาน, ความสามารถในการทาํงาน, กิจการท่ี

คนงานทาํในการผลิตเศรษฐทรัพย์, ผูใ้ช้แรงงาน เม่ือรวมกันคาํว่า “ตลาดแรงงาน” จึงหมายถึง

สถานท่ีชุมนุม พบปะ นัดพบ ระหว่างลูกจ้างและนายจา้ง เพื่อติดต่อนัดพบแรงงาน การค้าและ

กิจการต่าง ๆ ซ่ึงจะเปิดรับหลายตาํแหน่ง และยงัมีอีกความหมาย คือ หมายถึง ทรัพยากร บุคลากรใน

ดา้นอาชีพและการงาน หรือดา้นเศรษฐทรัพย ์การรับเขา้ทาํงาน หรือยงัขาดแคลนอยูใ่นวงการอาชีพ 

และสังคม 

 (เวทย์ นุชเจริญ, 2558) แรงงานคุณภาพ คือ แรงงานท่ีมีการพฒันาทกัษะฝีมือ และ

ความสามารถทางดา้นภาษา และมีคุณสมบติัพิเศษในแง่ของ ความซ่ือสัตย ์มีความรับผิดชอบ อุทิศ

เวลาในการทาํงาน ขยนัและกระตือรือร้นในการทาํงาน 

 (Becker, G.S. 1964) แรงงานคุณภาพ คือ คุณภาพของแรงงานแต่ละคนเป็นตวัอธิบาย 

หรือกาํหนดความแตกต่างในความสามารถ ค่าจา้ง และรายได ้แรงงานท่ีมีความสามารถสูงกวา่ยอ่ม

มีโอกาสท่ีจะมีฐานะทางเศรษฐกิจ (และสังคม) ดีกว่าผูอ่ื้น แรงงานท่ีมีการศึกษา และฝึกอบรมสูง

โดยทัว่ไปจะไดค้่าจา้ง และรายไดสู้งกวา่ผูอ่ื้น  
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McConnell & Brue (1989, 77) กล่าวว่า “กิจกรรมใดก็ตามท่ีเพิ่มคุณภาพ (ผลิตภาพ) 

แรงงานอาจถือได้ว่าเป็นการลงทุนในทุนมนุษย ์โดยการลงทุนในทุนมนุษยด์งักล่าวมิใช่เพียงแต่

ค่าใช้จ่ายในการศึกษาสามญั และการฝึกอบรมเท่านั้น แต่รวมถึงค่าใช้จ่ายในการรักษาสุขภาพ การ

ยา้ยถ่ิน การหางานและการดูแลเด็กก่อนวยัเรียน” 

แนวความคิดท่ีเช่ือมโยงระหว่างคุณภาพแรงงานกับทุนมนุษย์ เป็นความคิดเก่าแก่ 

อาจารย์ด้านเศรษฐศาสตร์อย่าง อดัม สมิทธ์ิ กล่าวว่า “ทุนมนุษย์ คือ ทักษะ (skills), ความ

คล่องแคล่ว (dexterity) ทั้งกายภาพ สติปัญญา จิตใจ ฯลฯ และวิจารณญาณ ทุนมนุษยส์ามารถเกิด

จากการศึกษาและการฝึกอบรม”(Smith 1776) ดังนั้ นจะเห็นได้ว่า ทุนมนุษย์ตามความเห็นของ         

อดมั สมิทธ์ิ กบัแรงงานคุณภาพคือส่ิงเดียวกนั 

David C. McClelland ศึกษาพฤติกรรมของคนในสังคม พบว่าประวติั ผลการศึกษาท่ี

ดี เด่นของคน ไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีจะช้ีว ัดความสําเร็จในหน้าท่ีการงานเสมอไป แต่จะต้อง 

ประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีรวมเรียกว่า

สมรรถนะ (Competency) McClelland ตีพิมพ์งานวิจัยสําคัญช่ือ “Testing for Competence rather 

than Intelligence” ในปี พ.ศ.2516 ซ่ึงสรุปไดว้า่ คนท่ีทาํงานมีผลงานดีหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะ

ภายใน (สถาบันวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย 2550, 4-1) แนวความคิดน้ีเป็นท่ียอมรับอย่าง

กวา้งขวางในปัจจุบนั ซ่ึงแสดงถึงการเป็นแรงงานท่ีมีคุณภาพ 

 

2.1.2 ความหมายของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพ 

Carolyn M. Veneri. (1999). กล่าวว่า การขาดแคลนแรงงาน หมายถึง ภาวะท่ีอุปสงค์

แรงงานมีมากกวา่อุปทานแรงงานภายใต ้ค่าจา้งและเง่ือนไขการจา้งงาน ณ ช่วงเวลาหน่ึงๆ หรือ การ

ขยายตวัของอุปสงค์ในตลาดแรงงานสูงกวา่การขยายตวัของอุปทาน นอกจากการขาดแคลนในเชิง

ปริมาณแล้วยงัมีการขาดแคลนในเชิงคุณภาพ กล่าวคือ ผูป้ระกอบการไม่สามารถหาแรงงานท่ีมี

คุณสมบติัตามท่ีตอ้งการได ้(Qualified worker) เน่ืองจากทกัษะของแรงงานไม่ตรงต่อความตอ้งการ 

ภายใตเ้ง่ือนไขการจา้งงาน 

ในดา้นของดา้นไอที รศ.ดร.ยงยทุธ์ แฉลม้วงษ ์สถาบนัวจิยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย 

(TDRI) กล่าวว่า “แนวโน้มเศรษฐกิจไทยปี 2560 ยงัมีความผนัผวนเติบโตแบบค่อยเป็นค่อย

ไป สถานการณ์แรงงาน ยงัมีข้อจาํกัดด้านทักษะฝีมือ ด้านไอที เทคโนโลยี ซ่ึงเพียงไม่ถึง 20 ปี

โครงสร้างประชากรไดเ้ปล่ียนแปลงส่งสัญญาณเตือนวา่ เร่ิมเขา้สู่สังคมผูสู้งอายอีุก และการจา้งงาน

ในระยะสั้นอาจมีจาํนวนเพิ่มข้ึน แต่จะมีแนวโนม้ลดลงในอนาคต เม่ืออุตสาหกรรมการผลิตของโลก

เปล่ียนไป สาขาดา้นเศรษฐกิจในอนาคตท่ีจะเป็นแหล่งงานท่ีสําคญั คือแรงงานทกัษะความตอ้งการ
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ทางเทคโนโลย ี ตอ้งการแรงงานท่ีมีทกัษะเร่ืองไอทีมากข้ึน โดย Big Data จะสะสมขอ้มูลข้ึนมา การ

เน้นส่งเสริมการลงทุนท่ีเนน้นวตักรรมและสนบัสนุนกลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพ สนบัสนุนการ

เก็บขอ้มูลท่ีสําคญัต่างๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ทกัษะท่ีจาํเป็นในอนาคต รวมถึงทิศทาง

อาชีพท่ีสําคัญ เน้นการเตรียมคนท่ีมีคุณภาพของแรงงาน ตั้ งแต่ระบบการศึกษา โดยเน้นให้

ความสําคญักบัการศึกษาแบบ STEMs เป็นการจดัการศึกษาแบบบูรณาการความรู้ทางวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร์ และคณิตศาสตร์ เป็นพิเศษ และขยายโอกาส ช่องทางการเขา้ถึงการ     

re-skill แก่แรงงาน เพื่อใหแ้รงงานไดมี้โอกาส Modify Skill อยา่งต่อเน่ือง” 

 

2.1.3 แนวความคิดของทฤษฎกีารจูงใจ 

ธิดา สุขใจ (2548) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงใดๆท่ีเป็น แรงผลกัดนั 

หรือกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติั หรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึง การทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีสาํคญั คือ ความตอ้งการ ความพึงพอใจในการทาํงาน จะนาํมาซ่ึงการ

ปฏิบัติท่ีดีของบุคลากรทาํให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงจะเป็น เง่ือนไขสําคัญต่อ

ความสาํเร็จขององคก์ารในระยะยาว 

สุชาดา สุขบาํรุงศิลป์ (2553) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล เป็นแรงขบั 

เป็นพลงัของแต่ละคนท่ีทาํให้การกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงจนสําเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจาก การ

ท่ีมนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงัความตอ้งการ (Needs) และการมีเป้าหมายในชีวิต ทาํให้เกิดแรงขบั 

(Drive) เพื่อนําไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคล 

แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้เพื่อให้ตนเองนั้นไดส่ิ้งท่ี 

คาดหวงั หรือตอ้งการ 

ประเภทของแรงจูงใจ นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท (วษิณุ กองสุข, 

2552) คือ  

2.1.3.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของ

บุคคลท่ีมีความตอ้งการ ในการทาํการเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งให้บุคคล

อ่ืนมาเก่ียวขอ้ง การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

- ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยู่ภายใน 

อนัจะทาํให้ เกิดแรงขบั ซ่ึงแรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆข้ึน เพื่อให้บรรลุยงัเป้าหมาย และ

ความพอใจ  
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- เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิง

ใด ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลทาํในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เกิดความพอใจ และให้ความสนใจ

พิเศษ  

- ความสนใจพิเศษ (Special Interest) หมายถึง การท่ีเรามีความสนใจใน

เร่ืองใดเป็นพิเศษ ก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหเ้กิดความเอาใจใส่ต่อส่ิงนั้นๆมากกวา่ปกติ  

2.1.3.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของ

บุคคล ท่ีได้รับแรง กระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและนําไปสู่การ

เปล่ียนแปลง หรือการแสดง พฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

- เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล กล่าวคือ คนท่ีมีเป้าหมายในการ

กระทาํ ย่อม กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ ให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมี

เป้าหมายท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน จึงพยายามตั้งใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ  

- ความรู้เก่ียวกบัความก้าวหน้า กล่าวคือ คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะ

ไดรั้บความกา้วหนา้อยา่งไรจากการกระทาํนั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจ และเกิดพฤติกรรมข้ึน 

 - บุคลิกภาพ กล่าวคือ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ อันจะ

ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมข้ึนได้ เช่น นักปกครองหรือผูจ้ดัการ จะตอ้งมีบุคลิกภาพของ

ผูน้าํท่ีดีและมีความน่าเช่ือถือ เป็นตน้  

- เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ กล่าวคือ มีส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุน้

ให้เกิดพฤติกรรม เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากกระทาํ หรือการ

ลงโทษ (Punishment) ซ่ึงจะกระตุน้มิให้กระทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ี การชมเชย การติเตียน 

การประกวดการแข่งขนั หรือการทดสอบก็จดัว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้ งส้ิน 

(ประเภทของ แรงจูงใจ, 2555) 

 

2.1.4 แนวคิดของการจูงใจในยุคปัจจุบัน ทีเ่กีย่วข้องกบังานวจัิยนี ้มี 2 ทฤษฏี 

ทฤษฏีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

- แอบราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นนกัจิตวทิยาและนกัมนุษยวทิยา ซ่ึงไดน้าํ

ประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวิทยา และผูใ้ห้คาํปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎี ท่ี

อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์่าจะมีความตอ้งการเป็นระดบัต่างๆ เมธา หริมเทพาธิป อา้งถึงใน   

ลาเฮย ์(Lahey, 2004, p. 383) กล่าวถึง กรอบความคิดท่ีสําคญัของทฤษฎีมาสโลว ์ซ่ึงระบุวา่บุคคลมี

ความตอ้งการเรียงลาํดบัจากพื้นฐานไปยงัระดบัสูงสุด ซ่ึงถือเป็นฐานความคิดหรือสมมติฐานของ

ทฤษฎี กล่าวคือ 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
https://www.gotoknow.org/posts/tags/Abraham%20Maslow
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
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-  มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยูเ่สมอ ไม่มีวนัส้ินสุด และมาก

ข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ หรือมีอยูแ่ลว้ เม่ือความตอ้งการอยา่งใดอยา่ง

หน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็ยงัมีความตอ้งการนั้นต่อไป เช่น ความตอ้งการในปัจจยัท่ีจาํเป็นใน

การดาํรงชีวติ เป็นตน้ 

- ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม

ของมนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 

- ความต้องการของมนุษย์มีลําดับของความสําคัญแตกต่างกัน ความ

ตอ้งการมีหลายด้าน บุคคลมีการแบ่งระดบัความสําคญั ความเร่งด่วนต่อชีวิตแตกต่างกนั และจะ

แสดงพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่ความตอ้งการท่ีมีความสาํคญัมากกวา่ก่อนเสมอ 

แต่เดิมนั้ น ทฤษฎีลาํดับขั้นแห่งความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) แบ่งออกเป็น 5 ขั้น ไดแ้ก่  

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 ลาํดบัขั้นความตอ้งการตามแนวคิดมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Human Need) 

ท่ีมา : มาสโลว ์(Maslow, 1960 อา้งถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2541ม หนา้68) 
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ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นพื้นฐานทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง 

ความต้องการพื้นฐานของร่างกายท่ีจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิต เช่น ความตอ้งการนํ้ า อาหาร อากาศ 

ความตอ้งการทางเพศ และการพกัผอ่น เป็นตน้ คนจาํเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองดา้นร่างกาย

อยา่งเพียงพอ จากนั้นจึงจะเร่ิมความตอ้งการในขั้นต่อไป เพื่อตอบสนองความตอ้งการดา้นน้ี  

ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งอาศยัการจูงใจ ดว้ยการให้ผลตอบแทน เพื่อให้ร่างกายสุขสบาย 

เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีพกัอาศยั ยารักษาโรค รวมไปถึงสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศในการ

ทํางานท่ีดี ถูกสุขอนามัย ซ่ึงการตอบสนองน้ี อาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินท่ีจ่ายเป็น

ค่าตอบแทน หรือในรูปแบบของสวสัดิการ 

  

ขั้นท่ี 2 ความต้องการความมัน่คง ปลอดภยั (Safety Needs) หมายถึง ความต้องการ

ความมัน่คงปลอดภยัทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจ และเป็นอิสระจากความกลวั การขู่เข็ญ การบงัคบั

จากผูอ่ื้นและส่ิงแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการปกป้องคุม้กนั ความตอ้งการประเภทน้ีเร่ิม

ตั้งแต่วยัทารกจนกระทัง่วยัชรา ความตอ้งการท่ีจะมีงานทาํเป็นหลกัแหล่ง ก็เป็นความตอ้งการเพื่อ

สวสัดิภาพของผูใ้หญ่อยา่งหน่ึง  

การท่ีองคก์รจูงใจดว้ยการสร้างความรู้สึกไม่หวาดระแวง แต่เป็นความรู้สึกท่ีสบายใจ 

ปลอดภัย และมั่งคงในการปฏิบัติงาน ไม่หวาดหวัน่ท่ีจะไม่ได้รับความเป็นธรรม ซ่ึงหมายถึง

พนกังานรู้สึกมีหลกัประกนัความมัง่คง ปลอดภยัในหนา้ท่ีการทาํงาน  

 

ขั้นท่ี 3 ความต้องการทางสังคม ต้องการความรัก การเป็นเจ้าของ การมีส่วนร่วม   

(Love and Belonging Needs) หมายถึง มนุษยทุ์กคนมีความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และ

ตอ้งการมีความผกูพนักบัผูอ่ื้น หรือมีความสัมพนัธ์เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการใหทุ้กคนยอมรับ

ตนเป็นสมาชิก คนท่ีรู้สึกว่าเหงาไม่มีเพื่อน มีชีวิตไม่สมบูรณ์ เป็นผูท่ี้จะตอ้งแก้ไขความตอ้งการ

ประเภทน้ี คนท่ีรู้สึกว่าตนเป็นท่ีรัก และยอมรับของกลุ่ม จะเป็นผูท่ี้สมปรารถนาในการต้องการ

ความรักและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

การท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิกในองค์กร ได้รับความรัก ความ

อบอุ่นจากผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงเพื่อนร่วมงาน มีความห่วงใย ช่วยเหลือ ดูแลซ่ึงกนั ซ่ึงแสดงให้เห็น

วา่ ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั และตอบสนองต่อความตอ้งการดงักล่าว  

 

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง ความภาคภูมิใจ (Esteem Needs) ความตอ้งการ

น้ีประกอบด้วยความตอ้งการท่ีจะประสบผลสําเร็จ มีความสามารถ ต้องการท่ีจะให้ผูอ่ื้นเห็นว่า
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ตนเองมีความสามารถ มีคุณค่าและมีเกียรติ ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและนบัถือจากผูอ่ื้น ผูท่ี้มีความ

สมปรารถนาในความต้องการน้ี จะเป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจในตวัเอง เป็นคนมีประโยชน์และมีค่า       

ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัผูท่ี้ขาดความตอ้งการประเภทน้ี จะรู้สึกวา่ตนไม่มีความสามารถและมีปมดอ้ย มอง

โลกในแง่ร้าย  

การจูงใจพนกังานประเภทน้ี จึงไม่ใช่เงินเดือน สวสัดิการ หรือความมัน่คง แต่เป็นการ

ยอมรับความสามารถ และการให้โอกาสในการมีส่วนร่วมบริหารจดัการ การเล่ือนขั้น หรือการเป็น

ตวัแทนองค์กรในการร่วมประชุม ซ่ึงการกระทาํดงักล่าว แสดงให้เห็นวา่ผูบ้ริหารไวว้างใจ ยอมรับ

ในความรู้ ความสามารถ และมีความเช่ือมัน่วา่พนกังานจะทาํไดดี้ 

 

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการเห็นคุณค่าและสัจการแห่งตน (Need for self-actualization) 

มาสโลวอ์ธิบายความตอ้งการท่ีเรียกวา่ “Self Actualization” วา่เป็นความตอ้งการท่ีจะ

รู้จักตนเองตามสภาพท่ีแท้จริงของตน จะกล้าท่ีจะตดัสินใจเลือกทางเดินของชีวิต รู้จักค่านิยม       

ของตนเอง มีความจริงใจต่อตนเอง ปรารถนาท่ีจะเป็นคนดีท่ีสุดเท่าท่ีจะมีความสามารถทาํได ้ไม่วา่

จะเป็นทั้งทางดา้นสติปัญญา ทกัษะ และอารมณ์ความรู้สึกยอมรับตนเองทั้งส่วนดีและส่วนเสียของ

ตน ท่ีสําคญัท่ีสุดก็คือการมีสติท่ีจะยอมรับว่า ตนใช้กลไกในการป้องกนัตนในการปรับตวัและ

พยายามท่ีจะเลิกใช้ เปิดโอกาสให้ตนเองไดเ้ผชิญกบัความจริงของชีวิต เผชิญกบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ 

โดยคิดว่าเป็นส่ิงท่ี “ทา้ทาย” “น่าต่ืนเตน้” และมีความหมาย กระบวนการท่ีจะพฒันาตนเองเต็มท่ี

ตามศกัยภาพของตน เป็นกระบวนการท่ีไม่มีจุดจบ ตลอดเวลาท่ีมีชีวิตอยู่ มนุษย์ทุกคนมีความ

ต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองเต็มท่ีตามศักยภาพของตน เพราะมีน้อยคนท่ีจะได้จนไปถึงขั้ น             

“Self Actualization” อยา่งสมบูรณ์ 

ดังนั้ นการท่ีองค์กรจูงใจพนักงานให้รู้ถึงความสําเร็จของตน ด้วยการมอบรางวลั       

การชมเชย การประกาศเกียรติคุณให้แก่พนกังาน จะทาํให้พนกังานไดพ้ฒันาตนเองให้สมบูรณ์มาก

ยิง่ข้ึน เพื่อจะตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นน้ี 

โดยทัว่ๆ ไป บุคคลดาํเนินชีวิตเพื่อแสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการทางภายใน

ขั้นท่ี 1 และความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในขั้นท่ี 2 ไดไ้ม่ยาก แสวงหาความรักและความผกูพนัในขั้นท่ี 

3 และการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งขั้นท่ี 4 ค่อนขา้งยาก อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการทั้ง 4 ขั้น ถือเป็น

ส่ิงท่ีบุคคลปรารถนา และถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองจะทาํให้ชีวิตของคนนั้นขาดความสมดุลหรือ

บกพร่องในส่วนนั้น ดงันั้นมาสโลวจึ์งไดใ้หช่ื้อความตอ้งการทั้ง 4 น้ีวา่ “ความตอ้งการท่ีขาดแคลน”         

(Deficit Needs) ซ่ึงบุคคลจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจึงจะทาํให้รู้สึกเต็มอ่ิมหรืออยูใ่นสภาวะสมดุล 

และเม่ืออยู่ในสภาวะดงักล่าว เต็มอ่ิม สมดุล ความตอ้งการเหล่านั้นก็จะหมดไป แต่สําหรับความ
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ตอ้งการในขั้นท่ี 5 เป็นความตอ้งการท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัความขาดแคลนหรือความบกพร่องท่ีบุคคล

ตอ้งแสวงหามาเติมเพื่อไม่ใหชี้วิตขาดสมดุล แต่เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง (Growth Need) 

หรือเป็นตวัตนของตวัเองอย่างสมบูรณ์ (Being Need) โดยไม่ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างไรก็

ตามความตอ้งการในขั้นน้ีนั้ นจะไม่มีวนัหมดส้ิน มีแต่จะผลักดนัให้บุคคลคิดค้น แสวงหา และ

พฒันาข้ึนเร่ือยๆ 

ทฤษฎีของมาสโลวถึ์งแมจ้ะสร้างปรากฏการณ์ใหม่ใหก้บัวงการจิตวิทยาในการอธิบาย

ธรรมชาติ ความต้องการของมนุษย์ และการจูงใจ รวมทั้งเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการศึกษา

ค้นควา้และนําไปประยุกต์ใช้ในหลากหลายสาขาวิชาชีพก็ตาม แต่ก็มีข้อวิพากษ์วิจารณ์จาก

นกัจิตวิทยาในหลายๆประเด็น อาทิ เร่ืองลาํดบัขั้นของความตอ้งการท่ีมาสโลวเ์ช่ือวา่ความตอ้งการ

ในขั้นตน้ตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อน บุคคลจึงจะเกิดความตอ้งการในลาํดบัขั้นถดัไป ซ่ึงในสภาพ

ความเป็นจริงท่ีปรากฏจะเห็นได้ว่ามีหลายกรณีท่ีเกิดการข้ามขั้น เช่น บุคคลไม่ได้สนใจท่ีจะ

ตอบสนองความตอ้งการทางกายหรือความมัน่คงปลอดภยัของตนเอง ได้แก่ การไม่รับประทาน

อาหารหรือการอดนอนหลายๆ วนั เพียงเพื่อเอาชนะผูอ่ื้นให้ได้ หรือเพียงเพื่อตอ้งการแก้ปัญหาท่ี

ประสบให้สําเร็จหรือเพียงเพื่อแสวงหาคาํตอบบางอย่างให้กบัตนเองเท่านั้น และยงัพบว่ามีหลาย

กรณีเช่นกนัท่ีบุคคลเกิดความตอ้งการสลบัขั้นไปมา นอกจากน้ียงัมีบ่อยคร้ังท่ีแรงผลกัดนัพฤติกรรม

ของบุคคลมิไดเ้กิดจากความตอ้งการเพียงขั้นใดขั้นหน่ึงเท่านั้น แต่เกิดจากความตอ้งการหลายๆ ขั้น

รวมกนั 

 

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

(พรทิพย์ สุ ติยะ , 2550, หน้า 5) ในทฤษฎีน้ี  มี ช่ือเรียกแตกต่างกันออกไป คือ 

“Motivation- Maintenance Theory” ห รือ “Dual Factor Theory” ห รือ “The Motivation - Hygiene 

Theory” หรือ Two Factors Theory เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ือง

ใหญ่ๆ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานและปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต หรือปัจจยั

จูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg)ไดท้าํการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อ

แรงจูงใจของคนในองคก์ร ดงัน้ี 

- ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็น

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายใน เป็นกลุ่ม ปัจจยัท่ี

มีสภาพเป็นตวักระตุน้  จูงใจ และทาํใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให ้มีข้ึนก็

ไม่ได้ก่อให้ เกิดความไม่พอใจในการทํางาน ปัจจัยกลุ่มน้ี  สามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นจูงใจ 

ผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
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- ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) คือ เป็นงานท่ีน่าสนใจ โดยตอ้ง

อาศยัความริเร่ิม สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือทาํ เป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน  

- ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหา

และรู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือทาํสาํเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้น  

- การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับ  

นับถือจากบุคคลต่างๆ เช่น ผูบ้ ังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอคาํปรึกษา หรือจากบุคคลใน

หน่วยงาน การยอมรับนบัถือน้ี อาจอยูใ่นรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ 

หรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีทาํให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทาํให้ปฏิบติังานท่ีชอบและ

รักไดอ้ยา่งดี  

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้

รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด

เป็นปัจจยัจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน  

- ความก้าวห น้ า (Advancement) คื อ  การได้ รับ การเล่ือน ขั้ น เล่ือน

ตาํแหน่งใหสู้งข้ึน ของบุคคลในองคก์ร หรือไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน  

- โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เช่น การไดมี้โอกาส

ได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญการ ตลอดจนได้โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 

เล่ือนขั้น  

ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ เป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้น และ

พยายามทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้ นเม่ือต้องการการจูงใจพนักงาน องค์กรจึงควร

มอบหมายงานท่ีทา้ยทาย ให้เกิดการรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน รวมไปถึงการสนบัสนุนให้เล่ือนขั้น จะทาํ

ใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 

 ปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factors) หรือปัจจยัคํ้าจุนรักษาสุขลกัษณะจิต 

หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทาํงาน จึงจาํเป็นตอ้งจดัให้มีข้ึนเพื่อ 

เป็นส่ิงจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานใหค้งความพอใจเป็นปกติอยูต่ลอดไป ปัจจยั

บาํรุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ่ แต่ส่ิงท่ีไม่สามารถจูงใจได้ กล่าวคือ        

การช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ปัจจยักลุ่มน้ี มีดงัน้ี 

- นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน (Company Policy and 

Administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์กร รวมไปถึงการติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์ร  
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- ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

(Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อส่ือสารไม่ว่าจะ

เป็นทางกิริยา หรือทางวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมงานโดยมีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในการทาํงาน  

- ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน 

ต่อความมัน่คงในการทาํงาน หรือความมัน่คงขององคก์ร ยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน  

- สวสัดิการ (Fringe Benefits) หมายถึง รางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผล

มาจาก การทาํงานในตาํแหน่งต่างๆขององคก์ร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงพนกังาน

ได้รับ เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นฐาน ได้แก่ สวสัดิการด้านสุขภาพและการ

ประกนั ชีวติ วนัหยดุพกัผอ่น เงินบาํนาญ เป็นตน้  

- สภาพการทาํงาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของ

การทาํงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืน เช่น อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน  

- ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดี

อนัเป็นผลท่ี ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนระบบการทาํงานใหม่ ซ่ึงตอ้ง

ทุ่มเทศึกษา การทาํงานทาํให้มีเวลาให้ครอบครัวลดน้อยลง ส่งผลให้ไม่มีความสุข จึงเกิดความไม่

พอใจในการทาํงานในระบบใหม่ได ้ 

เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) พยายามช้ีให้นกับริหารเขา้ใจว่า ปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษา 

จิตใจเป็นส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น แต่ไม่สามารถสร้าง 

แรงจูงใจให้เกิดข้ึนได้ เพราะการใช้เงินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังานหรือบีบบงัคบัให้พนักงาน 

ทาํงานด้วยการกดข่ีหรือการลงโทษ จะทาํให้พนักงานทาํงานด้วยความจาํเป็นแต่ไม่มีความรู้สึก

พอใจต่องาน ดังนั้ น จึงควรจะใช้ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุ้นพนักงานในการทาํงาน เพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน พนักงานก็จะรู้สึกว่าตนเองมีความหมายในการทาํงาน ได้ทาํงานท้าทาย

ความสามารถ มีโอกาสพฒันาตนเอง พนกังานก็จะเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
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2.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

วรินภร อุนที (2559) ศึกษาเร่ืองสภาพปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ และแนวทาง

การปรับตวัของผูป้ระกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตข์นาดเล็กในจงัหวดัสระแกว้ เป็นการวิจยั

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  

จาํนวน 7 ราย ได้แก่ ผูป้ระกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนต์ ขนาดเล็ก 4 ราย ท่ีมีระยะเวลาใน

การประกอบการมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป ผา่นวิกฤติการขาดแคลนแรงงานมาอยูห่ลายรอบ และเป็นร้าน

ท่ีมีช่ือเสียงในตาํบล อาํเภอ หรือจงัหวดัรวมไปถึงอาจารยส์ถาบนัวิทยาลยัการอาชีพ 1 ราย และช่าง

ยนต์ 2 รายเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ (Interview Guide)โดยเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ผลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจะนาํมาวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  

ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนแรงงานท่ีไม่เพียงพอ โดยส่วนใหญ่ประสบ

ปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ ซ่ึงมีความตอ้งการแรงงานฝีมือเป็นอย่างมาก และพบวา่อุปทาน

แรงงานช่างยนตมี์อยูม่าก แต่วา่ไม่ตรงกบัอุปสงค์ของแรงงาน และมีปัญหาการเขา้ออกของแรงงาน

ท่ีสูง และพบว่าแรงงานฝีมือจะมีค่อนขา้งมากกว่าแรงงานไร้ฝีมือ กลุ่มตวัอย่างไม่มีการติดต่อขอ

แรงงานกับสถาบนัวิทยาลยัการอาชีพ โดยพบว่าสาเหตุท่ีทาํให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน ได้แก่  

ส่วนต่างของค่าแรง ปัญหาส่วนตวัของแรงงาน ปัญหาของแรงงานต่างดา้ว ปัญหาของแรงงานไทย 

และผูท่ี้จบการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงนิยมไปทาํงานโรงงาน แนวทางการแกไ้ข

ปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือของกลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการหา

แรงงานใหม่เขา้มาทดแทนและการจา้งแรงงานเกินจากความตอ้งการของสถานประกอบการ โดยมี

ช่องทางการหาแรงงานดว้ยวธีิการต่างๆ มากมาย เช่น การฝากบอกต่อ การติดประกาศหนา้ร้าน และ

การติดต่อผา่นแรงงานเก่า นอกจากน้ีกลุ่มตวัอยา่งยงัมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างความผกูพนัของพนกังาน

กบัสถานประกอบการ โดยมีการกาํหนดวนัหยุด การจดัหาอุปกรณ์ทุนแรง มีความเป็นกนัเอง ดูแล

เอาใจใส่พนกังาน ให้ความช่วยเหลือในยามคบัขนั มีการให้รางวลั โบนสั รวมไปถึงการจา้งแรงงาน

ต่างดา้ว และมีกลุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 25 ตดัสินใจปิดส่วนของงานซ่อม 

กรวิทย์ ตันศรี และสิรีธร จารุธัญลักษณ์ (2555) ได้ศึกษาเร่ืองความไม่สมดุลของ 

ตลาดแรงงานไทย นยัของการขาดแคลนแรงงาน พบวา่สาเหตุของปัญหาความตอ้งการแรงงานและ

การขาดแคลนแรงงานประเด็นแรกเกิดจาก การเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากร ประเด็นท่ีสอง เกิด 

จากความไม่สอดคล้องกัน ระหว่างคุณลักษณะของแรงงานท่ีเข้าสู่ตลาด กับความต้องการของ

ตลาดแรงงาน ประเด็นท่ีสาม คือ ภาคการผลิตไทยมีผลิตภาพการผลิตท่ีตํ่า และระบบค่าตอบแทนท่ี 

ยงัไม่สอดคลอ้งกบัผลิตภาพแรงงาน ประเด็นท่ีส่ี คือแรงงานไทยท่ีเดินทางไปทาํงานในต่างประเทศ 
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เพราะตอ้งการค่าจา้งท่ีสูงข้ึน ส่วนประเด็นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ มีผูว้า่งงานท่ีพร้อมทาํงานแต่ไม่หางานทาํท่ีมี 

อายุไม่เกิน 29 ปี สูง ในขณะท่ีมีตอ้งการแรงงานกลุ่มน้ีสูง วิธีการสรรหาแรงงานท่ีต่างกนัเป็นปัจจยั  

หน่ึงท่ีส่งผลให้ระดบัปัญหาการขาดแคลนแรงงานแตกต่างกนั โดยธุรกิจขนาดใหญ่ใชห้ลากหลาย 

ช่องทางทาํให้แรงงานรับรู้และเขา้ถึงไดม้ากกว่า และมีประสิทธิภาพมากกว่าธุรกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อม ปัญหาการเข้าและลาออกของแรงงาน (Turnover) ท่ีอยู่ในระดับสูง และสุดท้ายคือ 

แรงงานไทยมีทศันคติในทางลบต่อการทาํงานประเภทท่ีใช้ทกัษะตํ่า และแรงงานหันไปประกอบ 

อาชีพอิสระมากข้ึน ธุรกิจส่วนใหญ่มีการปรับตัวต่อการขาดแคลนแรงงาน โดยการจ้างทาํงาน 

ล่วงเวลามากท่ีสุด รองลงมาคือ การเพิ่มค่าจา้งเพื่อจูงใจแรงงานใหม่ การใชเ้คร่ืองจกัรทดแทนกาํลงั 

แรงงาน การผลิตเท่าท่ีมีแรงงาน และการจา้งแรงงานต่างดา้ว ภาคการคา้และภาคบริการและอ่ืนๆ 

ทุกขนาดกิจการปรับตวั โดยการจา้งทาํงานล่วงเวลา/การเพิ่มค่าจา้งจูงใจแรงงานใหม่ เป็นส่ิงสําคญั 

นอกจากน้ี ผูป้ระกอบการบางรายมีการปรับตวัโดยการจ้างเหมาช่วงงาน (Sub-contract) การรับ 

นกัเรียนหรือนกัศึกษาเขา้ทาํงานในช่วงวนัหยุดหรือปิดภาคเรียน การพฒันาฝีมือแรงงาน เพื่อเพิ่ม 

ประสิทธิภาพแรงงานให้มากข้ึน การขยายอายขุองแรงงานท่ีจะสมคัรงานให้มากข้ึน หรือไม่กาํหนด 

คุณสมบติัดา้นอาย ุและบางรายเลือกท่ีจะลดขนาดกิจการหรือเลิกกิจการไปในท่ีสุด 

วรรณพร พิมพ์เพ็ง (2550) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองภาวการณ์ขาดแคลนแรงงาน และความ

ตอ้งการแรงงานในกิจการโรงสีขา้วในจงัหวดัชยันาท พบว่า ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของการขาดแคลน 

แรงงาน มีหลายประการ เช่น สภาพส่ิงแวดลอ้ม ลกัษณะงาน ความคาดหวงัของแรงงาน สภาพการ

จา้ง ฤดูกาลผลิต จาํนวนสถานประกอบการท่ีมีจาํนวนมากข้ึน ปัญหาการเขา้ออกงาน การเคล่ือนยา้ย

แรงงานรวมทั้งแรงจูงใจในการทาํงาน ปัญหาอุปสรรคจากการใชแ้รงงานไทย พบวา่มีปัญหาการทิ้ง 

งาน การหยดุงานบ่อย การเลือกงาน การเขา้-ออกงานบ่อยเปล่ียนงาน ทาํให้เกิดภาวการณ์ขาดแคลน

ดา้นแรงงาน ปัญหาอุปสรรค จากการใช้แรงงานต่างด้าวมกัพบปัญหาในด้านการส่ือสาร ในด้าน

ระเบียบปฏิบติัและเง่ือนไขในการขออนุญาตให้ทาํงาน และปัญหาจากพฤติกรรมของแรงงานต่าง

ดา้ว การเปล่ียนงานหนีงาน โรคติดต่อ ปัญหาดงักล่าว ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงานของกิจการ

โรงสีขา้วทั้งส้ิน เน่ืองจากวตัถุดิบเป็นของสด มีความต่อเน่ืองในการผลิต ส่งผลกระทบต่อตน้ทุนใน

การผลิตโดยตรง การแก้ไขปัญหาการขาดแคลน คือ ต้องหาแรงงานใหม่เข้ามาทาํงานทดแทน

แรงงานท่ีลาออกไป ฝึกงาน สอนงานเพื่อทดแทนคนเดิม ปรับเปล่ียนเคร่ืองจกัรในกระบวนการผลิต

ให้ทนัสมยั และสอดคลองกบัจาํนวนแรงงาน ลดการผลิตให้นอ้ยลง ทาํการฝึกแรงงานท่ีมีอยูแ่ลว้ให ้

ทาํงานเป็นหลายลกัษณะงาน รวมทั้งการปรับเปล่ียนกระบวนการบริหารจดัการดว้ย 
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ธาณัชตรา สมคัรจิตร และ ดร.กฤช จรินโท (2555) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงใน

เครือสหพฒัน์พิบูล อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจยั

ยอ่ยๆเรียงตามลาํดบัความสําคญั คือ ดา้นความสําเร็จ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความยอมรับนบัถือ 

และ ดา้นลกัษณะงานเป็นลาํดบัสุดทา้ย ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานสรุปวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลกบัการ

ตดัสินใจลาออกอยา่งท่ีมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสําเร็จ และดา้นความ 

รับผิดชอบ มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบติัการ อนัเน่ืองมากจาก

พนกังานระดบัปฏิบติัการใหค้วามสาํคญัในปัจจยัดงักล่าวน้ี และตอ้งการแสดงความสามารถของตน 

ในการทาํงาน จนงานท่ีปฏิบติัสําเร็จลุล่วง และได้รับการมอบหมายความรับผิดชอบในงานเป็น 

แรงจูงใจมีผลทาํให้การลาออกลดลง ทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลเกิดความพอใจในงาน ซ่ึงจะเป็น

ปัจจยัท่ีส่งผลกบัการปฏิบติังานและทาํให้พนกังานเกิดความสุขในการทาํงาน ปัจจยัธาํรงรักษาเป็น 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานระดบั ปฏิบติัการ ซ่ึงประกอบไปดว้ย

ปัจจยัยอ่ยๆ เรียงตามลาํดบัความสําคญั คือ ดา้นรายไดใ้นการทาํงานมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน 

เป็นอนัดบัแรก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความ

มัน่คงในงาน ดา้นบริษทัและนโยบายการบริหารและดา้นบรรยากาศในการทาํงาน เป็นลาํดบัสุดทา้ย  

มณฑล รอยตระกูล (2546) ได้ศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของสรรพากรพื้นท่ีสาขา ผลการวจิยัสรุปไดว้า่  

- ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นงานบริหารทัว่ไป งานรับชาํระคืนภาษี และงานสาํรวจและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง  

- ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือมีการ

พิจารณาทางดา้นอ่ืนพบวา่ สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้น ไดแ้ก่ 

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับชอบ ด้าน

นโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพการ

ทาํงาน และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ส่วนแรงจูงใจด้านความกา้วหน้า และดา้นเงินเดือนนั้น   

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง 

- แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวมทั้งหมดมี 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นนโยบายบริหาร ดา้นความกา้วหนา้ รวมไปถึง

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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Manion (2003) ได้ศึกษาความสุขในการทํางาน ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 24 คน พบวา่ คาํจาํกดัความของความสุขในการทาํงาน คือ ผลอนัเกิดจากการเรียนรู้

จากการทาํงาน การสร้างสรรค์ของตนเอง ผลจากการประสบความสําเร็จในการทาํงาน และการมี

ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางานเพิ่มมากข้ึน ทําให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุข

สนุกสนาน การแสดงออกโดยการยิม้ หวัเราะ นาํไปสู่การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในท่ีทาํงาน ทาํให้สภาพแวดล้อมในการทาํงานน่าร่ืนรมย ์รู้สึกดีต่องานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย มีความผกูพนัในงานและคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป ผลจากความสุขในการทาํงาน คือ

ผลงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบของความสุขมี 4 ดา้น ดงัน้ี  

- การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ของ

บุคลากรในสถานท่ีทาํงาน มีสัมพนัธภาพท่ีดีจากความร่วมมือ ช่วยเหลือกนั การสนทนาอย่างเป็น

มิตร และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนไดอ้ยูท่่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดี

ต่อกนั 

- ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรัก 

และผูกพนัอย่างแน่นเหนียวกบังาน รับรู้ว่าตนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานให้สําเร็จ มีความยินดี 

กระตือรือร้น ต่ืนเตน้ ดีใจ เพลิดเพลินและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน รู้สึกเป็นสุขและภูมิใจในหน้าท่ี

ความรับผดิชอบ  

- ความสํ าเร็จในงาน (Work achievement) ห มายถึง การรับ รู้ว่าตน

ปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีทา้ทายให้สําเร็จ มีอิสระ

ในการทาํงาน ทาํใหรู้้สึกมีคุณค่าในชีวติ เกิดความภาคภูมิใจในการพฒันาส่ิงต่างๆ เพือ่งานสาํเร็จ  

- การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองไดรั้บการ

ยอมรับ และความเช่ือถือไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

  ธวลัหทัย ชัยธัมมาวุธ (2559) การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พี.วี.ที. ฟู้ ดส์ อินดสัตรีส์ จาํกดั เพื่อนาํผลการวิจยัไป

ใช้เป็นแนวทางปรับปรุงแกไ้ข ปัญหา อตัราการลาออกของพนกังาน และสร้างแรงจูงใจในการทาํ 

งานใหก้บัพนกังาน โดยศึกษา ทั้งหมด 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ลกัษณะและปริมาณของงาน, สภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน, ค่าจา้ง, ผลตอบแทนและสวสัดิการ, ความกา้วหนา้ในการทาํงาน, ความมัน่คงในการ

ทาํงาน, การยอมรับนบัถือ, ความปลอดภยัในการทาํงาน, นโยบายและการบริหาร, ความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับผูบ้งัคับบญัชา โดยทาํการเก็บข้อมูลจากพนักงานทั้ งหมด 

จาํนวน 88 คน โดยใช ้แบบสอบถาม จากการศึกษาพบวา่ในภาพรวมปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนักงานในระดับสูง คือ ค่าจา้ง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะและ
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ปริมาณงานตามลาํดบั และพนกังานระดบัหวัหนา้คิดเห็นวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูง ซ่ึงแตกต่างกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ ท่ีคิดเห็นวา่มี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัปานกลาง จากขอ้มูลความคิดเห็นของพนักงานระดบั

หวัหนา้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานทั้งหมด 11 ปัจจยั พนกังานระดบัหวัหนา้

คิดเห็นวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูงมีทั้งหมด 4 อนัดบั โดยสามารถจดั

อนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความ คิดเห็นของพนกังานจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ค่าจา้ง 

รองลงมาเป็นลกัษณะและปริมาณของงาน, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความกา้วหน้าใน

การทาํงานตามลาํดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัปานกลางมีทั้งหมด   

7 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนักงานจากมากไปน้อยได้

ดังน้ี อันดับหน่ึงคือ ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชา รองลงมาเป็นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

นโยบายและการบริหาร ถดัมาเป็นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและการยอมรับนบัถือท่ีมีคะแนน

เฉล่ียเท่ากนั และรองลงมาเป็นความมัน่คงในการทาํงาน และความปลอดภยัในการทาํงานตามลาํดบั  

 จากข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานระดบัปฏิบติัการ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 

แรงจูงใจในการทาํงานทั้งหมด 11 ปัจจยั พนกังานระดบัปฏิบติัการคิดเห็นว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 

แรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูงมีทั้งหมด 3 โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความ 

คิดเห็นของพนักงานจากมากไปน้อยได้ดังน้ี อนัดับหน่ึงคือ ค่าจ้างและความสัมพนัธ์กับเพื่อน 

ร่วมงานท่ีมีคะแนนเฉล่ียเท่ากนั รองลงมาเป็นลกัษณะและปริมาณของงาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 

แรงจูงใจในการทาํงานในระดบัปานกลางมีทั้งหมด 8 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ีย 

ของความคิดเห็นของพ นักงานจากมากไปน้อยได้ดังน้ี  อันดับหน่ึงคือ ความสัมพันธ์กับ 

ผูบ้งัคบับญัชารองลง มาเป็นผลตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ใน 

การทาํงาน และถดัมาเป็นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและการยอมรับนบัถือท่ีมีคะแนนเท่ากนั และ 

รองลงมาเป็นความมัน่คงในการทาํงาน และความปลอดภยัในการทาํงานตามลาํดบั 

 

 

2.3 ประเภทสายงานด้านไอท ี

ในปัจจุบันน้ีด้วยเทคโนโลยีก้าวหน้าไปมาก ทาํให้สายงานด้านไอที แบ่งออกเป็น

หลายประเภท ตามแต่ละประเภทธุรกิจ ซ่ึงในประเภทธุรกิจ ก็มีการจาํแนกสายงานท่ีแตกต่างกนั

ออกไป จากการศึกษาผูว้จิยัพบวา่ สายงานดา้นไอทีไดแ้บ่งตาํแหน่งงาน ดงัน้ี 
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2.3.1 ผู้บริหารไอท ี(IT Management) 

สายผูบ้ริหารสารสนเทศขององคก์ร (IT Management)  จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์

ทางดา้นสายงานไม่ตํ่ากวา่ 5 ปี ถา้เป็นธุรกิจขนาดเล็กถึงขนาดกลางตาํแหน่งสูงสุดน่าจะเป็น IT/MIS 

Manager แต่ถ้าเป็นธุรกิจขนาดใหญ่ข้ึนมาตาํแหน่งระดับสูงท่ีดูแลส่วนไอทีจะใช้ตวั C (Chief) 

นําหน้า เช่น  ผู ้บ ริหารดูแลด้านระบบข้อมูล  (Chief Information Officer), ผู ้บ ริหารดูแลด้าน

เทคโนโลยี (Chief Technology Officer), ผูบ้ริหารดูแลดา้นการปฏิบติัการ (Chief Operation Officer)

เป็นตน้ 

 

2.3.2 นักเขียนโปรแกรม (Programmer Jobs) 

ด้านนักเขียนโปรแกรม ส่วนมากจะจบจากสาขาวิทยาการคอมพิวเตอร์ (Computer 

Science) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) หรือสายวิศวกรรมซอฟตแ์วร์ (Software 

Engineering)  อาชีพท่ีแบ่งออกตามสายงานด้านโปรแกรมเมอร์ เช่น ผู ้พ ัฒนาแอพพลิเคชั่น

(Application Developer), ผู ้ พ ั ฒ น า ร ะ บ บ  iOS/Android (iOS/Android Application Developer)

นกัเขียนเกมส์ (Game Programmer), วศิวกรซอฟแวร์ (Software Engineer), ผูท้ดสอบระบบ (Tester) 

เป็นตน้ 

 

2.3.3 งานด้านวเิคราะห์และออกแบบระบบ (System Analyst Jobs) 

นัก วิ เค ราะห์ ระบ บ งาน จะทําห น้ าท่ี วิ เค ราะห์ ระบ บ งาน ก่ อน ก ารส่ งงาน ให้

โปรแกรมเมอร์เขียนโปรแกรม สําหรับอาชีพสายน้ี หากผา่นงานสายการเขียนโปรแกรมมาก่อนจะ

เป็นพื้นฐานท่ีดี ตวัอย่างอาชีพสายนกัวิเคราะห์และออกแบบระบบ เช่น ผูว้ิเคราะห์ระบบ (System 

Analyst), นกัวเิคราะห์ธุรกิจ (Business Analyst) เป็นตน้ 

 

2.3.4 งานด้านผู้ดูแลระบบเครือข่าย (Network Admin Jobs) 

ผูดู้แลระบบเครือข่าย หรือ  Admin จะเป็นผูดู้แลระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ของ

องคก์ร แบ่งได ้3 สายตามชนิดระบบปฏิบติัการท่ีใชง้าน สาํหรับ งานสาย Network Admin Jobs แบ่ง

ออกเป็นหลายตาํแหน่งด้วยกัน ข้ึนอยู่กับหน่วยงานนั้นๆ เช่น วิศวกรระบบ (System Engineer), 

ผูดู้แลระบบเครือข่าย (System Administrator), วิศวกรเครือข่าย (Network Engineer), ผูดู้แลความ

ปลอดภยัไอที (IT Security) เป็นตน้ 
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2.3.5 งานด้านเวบ็ไซต์ (Website) 

สายงานดา้นน้ี ปัจจุบนัไดรั้บความนิยมเป็นอยา่งมาก เพราะมนุษยนิ์ยมใชอิ้นเทอร์เน็ต

กันมาก ข้ึน เร่ือยๆ จนเป็ นส่ วนห น่ึงของชีวิตป ระจําว ัน  เช่น  ผู ้พ ัฒ นาแอพ พ ลิ เคชั่น  (Web 

Programmer), ผูอ้อกแบบความสวยงามของเว็บไซต์ (Web Designer), ผู ้ดูแลการตลาดเว็บไซต ์

(Web Marketing) เป็นตน้ 

 

2.3.6 งานด้านฐานข้อมูล (Database Jobs) 

เป็นสายงานท่ีสําคญัอีกสายงานหน่ึง เน่ืองจาก สายงานน้ีจะทาํหน้าท่ีดูแลฐานขอ้มูล

ขององค์กร เช่น ผูดู้แลระบบฐานข้อมูล (Database Administrator), ผูพ้ฒันาข้อมูลด้านคลังสินค้า

(Data Warehouse Developer) เป็นตน้ 

 

2.3.7 งานด้านคอมพวิเตอร์กราฟิก (Computer Graphic Jobs) 

ผูท่ี้ทาํงานสายน้ีจะตอ้งมีความคิดสร้างสรรค์ และมีความสามารถในการใช้โปรแกรม

ตกแต่งภาพต่างๆได้อย่างดี เช่น ผู ้ออกแบบเรขศิลป์ (Graphic Design), ผู ้เขียนแบบแบบด้วย

คอมพิวเตอร์ (Computer Graphic) เป็นตน้ 

 

2.3.8 งานด้านผู้สนับสนุนไอท ี(IT Support Jobs) 

เป็นงานด้านผูส้อนหลกัสูตรไอทีหรือผูฝึ้กอบรมด้านไอที เช่น วิทยากรการบรรยาย

ทางดา้นไอที (IT Trainer), ผูส้อนหลกัสูตรไอที (Instructor) เป็นตน้ 

 

2.3.9 งานด้านทีป่รึกษาไอท ี(IT Consultant Jobs) 

เป็นงานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น เช่น ท่ีปรึกษาดา้น IT (IT Consultant), ท่ีปรึกษา

ทางดา้น Business Intelligence (Business Intelligence Consultant) เป็นตน้ 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษาสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอที: กรณีศึกษาเก่ียวกับ

องค์กรให้บริการออกแบบระบบด้านไอทีแห่งหน่ึงในประเทศไทยคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) คือ วิธีศึกษาปรากฏการณ์จากสภาพแวดล้อมตามความเป็นจริงในทุกมิติ 

(Dimension) เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจนั้น ส่วนใหญ่เป็นการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุของการ

ขาดแคลนแรงงาน และทศันะคติท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการดึงดูด รักษา และสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานของผูท่ี้อยูด่า้นไอที โดยมีรายละเอียดดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี  

3.1 รูปแบบการวจิยั 

3.2 แหล่งขอ้มูล  

3.3 ประชากรท่ีศึกษา  

3.4 เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการวจิยั  

3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล   

 

 

3.1 รูปแบบการวจิัย 

การดาํเนินงานวิจยัน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเป็นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์สําหรับการวิจยัอย่างครบถว้น ในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบการ

สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured) 

พื้นฐานของงานวจิยัเชิงคุณภาพ คือ ความจริงท่ีเกิดข้ึนจากสังคม หรือเกิดจากทางจิตใจ 

นกัวิจยัจะเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการวิจยัท่ีตอ้งการทาํการคน้หาความหมาย และความเขา้ใจใน

ประเด็นท่ีต้องการ โดยจะไม่ยึดติดกับวิธีการใดวิธีหน่ึง แต่จะใช้เคร่ืองมือหลายชนิด และวิธีท่ี

เหมาะสมกบัปัญหาหรือประเด็นท่ีเป็นอยู ่เพื่อให้เกิดความยดืหยุน่ในการวจิยั โดยทัว่ไป การวจิยัเชิง

คุณภาพ จะเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีหลากหลาย ในปริมาณท่ีมากจากคนท่ีเก่ียวขอ้งเพียงไม่ก่ีคน 

(William, 2002) 
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3.2 แหล่งข้อมูล 

ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมี 2 ประเภท ดงัน้ี 

 

3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  

หมายถึง ขอ้มูลหรือข่าวสารท่ีเก็บรวบรวมมาเป็นคร้ังแรก ซ่ึงอาจจะเก็บด้วยตนเอง 

หรือจากบุคคลอ่ืน แลว้นาํขอ้มูลเหล่านั้นมาใชเ้ป็นหลกัฐานอา้งอิง ขอ้มูลประเภทน้ีไดจ้ากการสังเกต 

สาํรวจ สัมภาษณ์ และการส่งแบบสอบถาม (สากล จริยวทิยานนท,์ 2539) 

ซ่ึงในการทาํงานวิจยัในคร้ังน้ี ทางผูว้ิจยัจะใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 

(Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured) ในการสํารวจสาเหตุของการขาดแคลนแรงงาน

คุณภาพดา้นไอที จาํนวนทั้งส้ิน 22 คน  

 

3.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  

หมายถึง ขอ้มูลหรือข่าวสารท่ีผูใ้ดผูห้น่ึงไดท้าํการเก็บรวบรวมไวเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยั

สามารถนาํขอ้มูลนั้นมาประกอบอา้งอิงในการเขียนรายงาน (สากล จริยวทิยานนท,์ 2539) 

ซ่ึงในการทาํงานวิจยัในคร้ังน้ี ทางผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาจากแหล่งขอ้มูลเอกสารต่างๆ 

ไดแ้ก่ บทความทางธุรกิจ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจและรวมไปถึงขอ้มูลอ่ืนๆ ท่ีเป็นประโยชน์

ต่อการเขียนเคา้โครงงานวจิยั 

 

 

3.3 ประชากรทีศึ่กษา 

ประชากรท่ีผูว้จิยัเลือกศึกษาในคร้ังน้ี เป็นพนกังานท่ีอยูด่า้นไอที จาํนวนทั้งส้ิน 22 คน 

ผูว้ิจยัใช้วิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงใช้ดุลยพินิจและการตดัสินใจ

ของผูว้จิยัเป็นหลกั โดยผา่นการพิจารณาใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั อีกทั้งใชว้ธีิแบบ

กาํหนดโควตา (Quota sampling) โดยคาํนึงถึงสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่าง ในระดบับริหารและระดบั

ปฏิบติัการจาํนวนไม่ต่างกันมากนัก เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วนสําหรับนํามาเปรียบเทียบ และ

วเิคราะห์ต่อไป 
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ผูว้จิยัไดแ้บ่งสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

- แรงงานคุณภาพดา้นไอที ในระดบัผูบ้ริหาร จาํนวน 10 คน เน่ืองจากผูว้ิจยัตอ้งการ

ทราบถึงมุมมองของฝ่ังผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นตวัแทนท่ีมีความใกล้ชิดกบับริษทั ถือว่าเป็นตวัแทนของ

บริษทั 

- แรงงานคุณภาพดา้นไอที ในระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 12 คน เน่ืองจากผูว้ิจยัตอ้งการ

ทราบถึงมุมมองของฝ่ังลูกจา้ง ซ่ึงถือเป็นผูป้ฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการโดยตรง 

 

 

3.4 เคร่ืองมอืและอปุกรณ์ทีใ่ช้ในการวจิัย  

การวิจยัในคร้ังน้ี ทางผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยวิธีการใช้เคร่ืองมือแบบ

การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured) โดยจะใช้ความรู้ ความเขา้ใจ และทศันคติของ

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อการขาดแคลนแรงงานดา้นไอที มาเช่ือมโยงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์สเบิร์ก 

โดยท่ีผูว้จิยัไดมี้การจดัแบ่งทาํหวัขอ้คาํถาม เพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ก่อนท่ีจะ

ลงมือเก็บขอ้มูล ซ่ึงมีการแบ่งรูปแบบการสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 คาํถามประเมินการรับรู้และความคิดเห็นต่อการขาดแคลน

แรงงานคุณภาพดา้นไอที  

ส่วนท่ี 3 คาํถามสํารวจทศันคติท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการดึงดูดแรงงาน

เขา้สู่ธุรกิจ การสร้างแรงจูงใจการทาํงาน และการรักษาพนกังานคุณภาพไวใ้นองคก์ร 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในการจูงใจให้พนกังานคุณภาพเกิดความรู้สึกท่ีดี

ต่อองคก์ร  

 

 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

เม่ือดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ครบตามท่ีกาํหนดแลว้ จึงนาํ

ขอ้มูลทั้งหมดมาทาํการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ หรือท่ีเรียกว่าการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

โดยดาํเนินการ ดงัน้ี 
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3.5.1 การนาํขอ้มลูมาตีความร่วมกบัการใชแ้นวคิดหรือทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง มาวเิคราะห์

และเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ หลงัจากนั้นจึงนาํขอ้มูลมาสรุป เพื่อตอบคาํถามงานวจิยั 

3.5.2 การจดัลาํดบัความสําคญั โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ

ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน และปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ  มี 6 ตวัเลือก ซ่ึงสามารถจดัการให้

คะแนนตามหลกัการ Ordinal data ไดด้งัน้ี 

ถา้เลือกอนัดบัท่ี 1 ใหไ้ดเ้ท่ากบั 6 คะแนน 

ถา้เลือกอนัดบัท่ี 2 ใหไ้ดเ้ท่ากบั 5 คะแนน 

ถา้เลือกอนัดบัท่ี 3 ใหไ้ดเ้ท่ากบั 4 คะแนน 

ถา้เลือกอนัดบัท่ี 4 ใหไ้ดเ้ท่ากบั 3 คะแนน 

ถา้เลือกอนัดบัท่ี 5 ใหไ้ดเ้ท่ากบั 2 คะแนน 

ถา้เลือกอนัดบัท่ี 6 ใหไ้ดเ้ท่ากบั 1 คะแนน 

3.5.3 สรุปและนาํเสนอการรายงานผลท่ีไดจ้ากการศึกษา เพื่อพิจารณาหาแนวทางใน

การบริหารจดัการต่อไป 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

จากการศึกษาสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที: กรณีศึกษาเก่ียวกบั

องค์กรให้บริการออกแบบระบบด้านไอทีแห่งหน่ึงในประเทศไทยคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์ (Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured) ซ่ึง

ในการสํารวจสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอที จาํนวนทั้งส้ิน 22 คน สามารถ

ประมวลผลการวจิยัไดด้งัตาราง 4.1 

 

 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทั้งส้ิน 22 คน โดยแบ่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

 จาํนวน 12 คน และพนกังานระดบับริหาร จาํนวน 10 คน 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน(คน) ค่าร้อยละ 

เพศ 

ชาย 19 86.36 

หญิง 3 13.64 

รวม 22 100 

อายุ 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 0 0.00 

26 – 35 ปี 8 36.36 

36 – 45 ปี 10 45.45 

46 – 55 ปี 4 18.18 

มากกวา่ 56 ปีข้ึนไป 0 0.00 

รวม 22 100 
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ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทั้งส้ิน 22 คน โดยแบ่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

 จาํนวน 12 คน และพนกังานระดบับริหาร จาํนวน 10 คน (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน(คน) ค่าร้อยละ 

การศึกษา 

ปวช/ปวส 0 - 

ปริญญาตรี 12 54.55 

ปริญญาโท 10 45.45 

ปริญญาเอก 0 - 

รวม 22 100 

สถานภาพ 

โสด 12 54.55  

สมรส 10 45.45  

หยา่ 0 -    

หมา้ย 0 -    

รวม 22 100 

ระยะเวลาในการทาํงานในบริษัท 

ตํ่ากวา่ 3 ปี 6 27.27  

3 – 5 ปี 2 9.09  

6 – 10 ปี 10 45.45  

11 – 15 ปี 3 13.64  

มากกวา่ 16 ปีข้ึนไป 1 4.55  

รวม 22 100 
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ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทั้งส้ิน 22 คน โดยแบ่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

 จาํนวน 12 คน และพนกังานระดบับริหาร จาํนวน 10 คน (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน(คน) ค่าร้อยละ 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

ตํ่ากวา่ 20,000 บาท 0 -    

20,001 – 40,000 บาท 1 4.55  

40,001 – 60,000 บาท 5 22.73  

60,001 – 80,000 บาท 4 18.18  

80,001 – 100,000 บาท 4 18.18  

มากกวา่ 100,001 ข้ึนไป 8 36.36  

รวม 22 100 

สายงานไอท ี

ผูบ้ริหารไอที (IT Management)  10 45.45 

นกัเขียนโปรแกรม (Programmer Jobs) 2 9.09  

งานดา้นวเิคราะห์และออกแบบระบบ (System Analyst Job) 5 22.73  

งานดา้นผูดู้แลระบบเครือข่าย (Network Admin Jobs) 1 4.55  

งานดา้นเวบ็ไซต ์(Website)และโมบาย (Mobile Application) 1 4.55  

งานดา้นฐานขอ้มลู (Database Jobs) 1 4.55  

งานดา้นคอมพิวเตอร์กราฟิก (Computer Graphic Jobs) 0 -    

งานดา้นการออกแบบ/เขียนแบบดว้ยคอมพิวเตอร์/งานสาม

มิติ/Animation 0 -    

งานดา้นผูส้นบัสนุนไอที งานดา้นผูส้อนหลกัสูตรไอที / 

ฝึกอบรมดา้นไอที (IT Support Jobs)   -    

งานดา้นท่ีปรึกษาไอที (IT Consultant) 2 9.09  

อ่ืนๆโปรดระบุ…………………………………. 0 -    

รวม 22 100 
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จากตาราง 4.1 พบว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจาํนวน 19 คน เพศหญิง 

จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 86.36 และ 13.64 ตามลาํดบั โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุ 36-45 ปี 

จาํนวน 10 คน รองลงมามีอายุ 26 – 35 ปี จาํนวน 8 คน และมีอายุ 46 – 55 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็น

ร้อยละ 45.45, 36.36 และ 18.18 ตามลาํดบั ระดบัการศึกษาแบ่งเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 12 คน ระดบัปริญญาโท จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 และ 45.45 ตามลาํดบั และ

สาํหรับดา้นสถานภาพ กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพโสด จาํนวน 12 คน สถานภาพสมรส จาํนวน 10 คน 

คิดเป็นร้อยละ 54.55 และ 45.45 ตามลาํดบั ในดา้นระยะเวลาการทาํงานในบริษทั ส่วนใหญ่มีอายุ

งานในบริษทั 6-10ปี จาํนวน 10 คน อายงุานตํ่ากวา่ 3 ปี จาํนวน 6 คน อายงุาน 11-15 ปี จาํนวน 3 คน 

อายุงาน 3-5 ปี จาํนวน 2 คน และอายุงานมากกว่า 16 ปี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 45.45, 22.27, 

13.46, 9.09 และ4.55 ตามลาํดบั ทางดา้นรายไดพ้บว่ากลุ่มตวัอย่างมีรายได ้มากกว่า 100,001 บาท 

ต่อเดือน จาํนวน 8 คน รายได ้40,001 – 60,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 5 คน รายได ้60,001 - 80,000 

บาทต่อเดือน จาํนวน 4 คน รายได้ 80,001 – 100,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 4 คน และรายได้อยู่ท่ี 

20,001 – 40,000 จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36, 22.73, 18.18, 18.18 และ 4.55 ตามลําดับ 

สุดท้ายเป็นส่วนของตาํแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารทางด้านไอที 

จาํนวน 10 คน รองลงมาคือตาํแหน่งงานดา้นวิเคราะห์และออกแบบระบบ จาํนวน 5 คน ต่อมาเป็น

ตาํแหน่งงานดา้นท่ีปรึกษาไอที จาํนวน 2  คน ตาํแหน่งนักเขียนโปรแกรม จาํนวน 2 คน ตาํแหน่ง

งานดา้นผูดู้แลระบบเครือข่าย จาํนวน 1 คน ตาํแหน่งงานดา้นเวบ็ไซตแ์ละโมบาย จาํนวน 1 คน และ

ตาํแหน่งงานดา้นฐานขอ้มูล จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ45.45, 22.739.09, 9.09, และระดบัคะแนน

เท่ากนัท่ี 4.55 ตามลาํดบั 

 

 

4.2 การประเมนิการรับรู้และความคดิเห็นต่อการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอท ี

จากการสัมภาษณ์แรงงานดา้นไอที เก่ียวกบัการประเมินการรับรู้ และความคิดเห็นต่อ

การขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอที โดยการสัมภาษณ์นั้นแบ่งเป็นสัมภาษณ์ระดับผูบ้ริหาร

จาํนวน 10 คน และระดับพนักงานจาํนวน 12 คน เพื่อให้ได้มุมมองท่ีต่างกันในเร่ืองต่างๆดงัน้ี 

ประเมินการรับรู้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอที, ความคิดเห็นต่อการขาดแคลน

แรงงานคุณภาพดา้นไอที, สาเหตุสําคญัของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที, แนวทางการ

แกไ้ขสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที และหากเป็นเจา้ของดา้นไอที จะมีวิธีการ

อยา่งไร ในการดึงดูดแรงงานคุณภาพเขา้สู่องคก์ร 
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4.2.1 ประเมินการรับรู้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอท ี

ระดับผู ้บริหารทั้ งหมดจาํนวน 10 คน ทราบว่าในปัจจุบันมีปัญหาการขาดแคลน

แรงงานคุณภาพในภาคดา้นไอที ระดบัพนกังานจาํนวน 10 คน ทราบเช่นเดียวกบัระดบัผูบ้ริหารว่า

ในตลาดดา้นไอทีกาํลงัประสบปัญหาสภาวะขาดแคลนแรงงานคุณภาพ และมีระดบัพนกังานจาํนวน 

2 คน ไม่ทราบวา่ในปัจจุบนัเกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที 

 

4.2.2 ความคิดเห็นต่อการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอท ี

4.2.2.1 การศึกษา 

ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จํานวน 5 คนจาก 10 คน และพนักงานส่วนใหญ่

จาํนวน 7 คน จาก 12 คน ไดแ้สดงความเห็นวา่การศึกษาท่ีมุ่งเนน้เพียงวิชาการ ไม่ไดมี้การเรียนการ

สอนท่ีเน้นการปฏิบติั ให้ความเห็นวา่หลกัสูตรการศึกษาไม่พฒันา ทาํให้คนไม่สามารถปรับตวัให้

ทนักบัเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงเร็ว ไม่สอนหลกัสูตรการประยกุตใ์ชไ้อที เป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อให้เกิด

การขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที  

 

“ในโลกของไอที มีการผลิตแรงงานออกมาทุกปี แต่ขาดการให้ความรู้ความเข้าใจกับการทาํงานใน

โลกไอทีท่ีแท้จริง เพราะสถาบันมุ่งการสอนตามหลักสูตรและวิชาการเท่าน้ัน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“เป็นปัญหาท่ีต้องแก้ไข โดยเฉพาะแรงงานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง ซ่ึงภาคการศึกษาควรมี

ส่วนช่วยในการแนะแนวเดก็” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

 “หลักสูตรการศึกษา ไม่ตรงกับความต้องการของตลาดไอที” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

“นักศึกษาท่ีจบออกมาไม่ได้มีประสิทธิภาพมากพอ น่าจะเพราะหลักสูตรการศึกษาท่ีไม่พัฒนา” 

(นกัเขียนโปรแกรม)  
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4.2.2.2 ขาดการสนบัสนุนจากภาครัฐ 

ผูบ้ริหารจาํนวน 4 คนจาก 10 คน และพนกังานจาํนวน 4 คน จาก 12 คน 

ได้แสดงความเห็นว่าด้านไอทีนั้นยงัขาดการสนับสนุนจากทางภาครัฐบาล ส่งผลต่อการพฒันา

ประเทศในยคุไทยแลนด ์4.0  

 

“ภาครัฐควรให้การส่งเสริมและสนับสนุน (การศึกษาด้านไอทีทุกสายอาชีพ) อย่างเป็นรูปธรรมและ

ต่อเน่ือง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“กระทบกบัการพัฒนาประเทศ หากภาครัฐให้การสนับสนุนการศึกษาด้านไอทีให้ครบวงจร จะทาํ

ให้ประเทศไทย สามารถเป็นผู้นาํด้านเทคโนโลยีของทวีปเอเชียได้” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

4.2.2.3 ไอทีกาํลงัอ่ิมตวั ไม่เป็นท่ีน่าสนใจอีกต่อไป 

ผูบ้ริหารจาํนวน 2 คนและพนักงานจาํนวน 1 คน ได้แสดงความเห็นว่า 

ดา้นไอทีกาํลงัอ่ิมตวั ไม่เป็นท่ีน่าสนใจอีกต่อไป จึงควรสร้างแรงจูงใจใหน้กัเรียน นกัศึกษาสนใจเขา้

สู่ตลาดแรงงานดา้นไอที การท่ีสถาบนัการศึกษาไม่ให้คาํแนะนาํหรือแนะแนวอาชีพดา้นไอทีจะทาํ

ใหส่้งผลต่อการพฒันาประเทศ เสียโอกาสในการพฒันาคนเก่ง เน่ืองจากคนอยากทาํงานดา้นไอทีเร่ิม

มีจาํนวนนอ้ยลง  

 

“ด้านไอทีกาํลังอ่ิมตัว ไม่เป็นท่ีน่าสนใจอีกต่อไป จึงควรสร้างแรงจูงใจให้นักเรียน นักศึกษา

เน่ืองจากคนอยากทาํงานด้านไอทีเร่ิมมีจาํนวนน้อยลง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“เดก็ท่ีอยากทาํงานด้านไอทีมีน้อยลง เพราะเห็นรุ่นพ่ีจบไปไม่ทาํงานสายตรงด้านไอทีกมี็เยอะ 

การศึกษาด้านไอทีกไ็ม่เป็นท่ีนิยมแล้ว” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“ขาดแคลนแรงงานมากขึน้เร่ือยๆ หากยงัไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ อัตราการเกิดกล็ดลง นักศึกษาก็

ไม่อยากเป็นโปรแกรมเมอร์” 

(ผูดู้และระบบฐานขอ้มูล) 
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สรุปความคิดเห็นต่อการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที พบวา่กลุ่มตวัอย่างส่วน

ใหญ่เห็นวา่ การศึกษาดา้นไอทีมีส่วนสําคญัต่อการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอทีในปัจจุบนั 

โดยส่วนใหญ่ ให้ความคิดเห็นวา่การศึกษาท่ีมุ่งเนน้เพียงวชิาการ ไม่ไดมี้การเรียนการสอนท่ีเนน้การ

ปฏิบติัใหเ้ท่าทนักบัเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ส่งผลใหเ้กิดการขาดแคลนแรงงานท่ีมี

คุณภาพในการป้อนแรงงานเขา้สู่ภาคธุรกิจ 

 

4.2.3 สาเหตุสําคัญของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอท ี

4.2.3.1 หลกัสูตรการศึกษาไม่เนน้การปฏิบติัเนน้แต่ทฤษฎี  

ผูบ้ริหารจาํนวน 7 คน จาก 10 คนและพนกังานจาํนวน 8 คน จาก 12 คน 

ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ หลกัสูตรการศึกษาไม่เน้นปฏิบติั เน้นแต่ทฤษฎี ทาํให้เกิดความเขา้ใจดา้น

ไอทีไม่ชดัเจน และนกัศึกษายงัไม่รู้ว่าตนเองตอ้งการทาํดา้นใดในสายงานไอที ท่ีประกอบไปดว้ย 

ด้านต่างๆจาํนวนมาก เช่น นักเขียนโปรแกรม นักดูแลระบบและเครือข่าย หรือนักวิเคราะห์และ

ออกแบบระบบ เป็นตน้ อีกทั้งยงัไม่มีความถนัดในทางวิชาคาํนวณหรือวิทยาศาสตร์ ซ่ึงส่งผลต่อ

กระบวนการคิดวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบแบบแผน 

 

“งานไอทีมีหลายด้าน ทาํให้นักศึกษาท่ีจบใหม่ไม่ทราบว่าเรียนจบมาจะสามารถทาํงานด้าน

อะไรได้บ้าง และไม่ทราบศักยภาพท่ีแจ้งจริงของตน”  

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“การขาดการแนะแนวทางและหลักสูตรการศึกษา ให้เดก็ตระหนักรู้วิชาชีพก่อนจะเลือก

สายอาชีพ” 

(นกัพฒันาดา้นเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 

 

“ทักษะด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ของคนไทยยงัอ่อนอยู่ ทาํให้มีคนเรียนด้านไอที

น้อยลง เน่ืองจากงานด้านไอทีจาํเป็นต้องใช้หลักการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 
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4.2.3.2 เทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

ผูบ้ริหารจาํนวน 3 คน จาก 10 คน พนกังานจาํนวน 2 คน จาก 12 คนได้

แสดงความเห็นว่า เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วนั้น เป็นปัญหาของการปรับตวัไม่ทนั 

ส่งผลใหเ้กิดการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที 

 

“การแข่งขนัทางเทคโนโลยีท่ีมีการนาํเอาเทคโนโลยีมาเป็นส่วนหน่ึงของธุรกิจ ทาํให้เกิดความ

ต้องการแรงงานท่ีมีคุณภาพและประสบการณ์สูง ในขณะท่ีการพัฒนาของแรงงานใหม่ด้านไอทีน้ัน 

ไม่ทันต่อความต้องการของตลาด” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“เทคโนโลยีเปล่ียนแปลงเร็ว มีอะไรใหม่ๆเข้ามาตลอดเวลา คนตามไม่ทัน” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

4.2.3.3 ขาดการส่งเสริมและสนับสนุนจากภาครัฐและภาคเอกชนอย่าง

เป็นรูปธรรม  

พนกังานจาํนวน 2 คน จาก 12 คน ให้ความเห็นวา่การขาดแคลนแรงงาน

คุณภาพดา้นไอที เกิดจากขาดการส่งเสริม สนบัสนุนจากภาครัฐและภาคเอกชนอยา่งเป็นรูปธรรม 

เพื่อพฒันาประเทศดา้นไอทีใหมี้ความกา้วหนา้ สามารถแข่งขนัได ้ 

 

“รัฐบาลและเอกชนควร จัดการส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยีอย่างสมํา่เสมอ” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

สรุปสาเหตุสําคญัของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที ส่วนใหญ่ให้ความเห็น

วา่ หลกัสูตรการศึกษาไม่เนน้ปฏิบติั เน้นแต่ทฤษฎี ทาํให้นกัเรียน นกัศึกษาเกิดความเขา้ใจงานดา้น

ไอทีไม่ชดัเจน และยงัไม่รู้วา่ตนเองตอ้งการทาํดา้นใดในสายงานไอที สถาบนัขาดการแนะแนวทาง

ใหต้ระหนกัรู้วชิาชีพก่อนจะเลือกสายอาชีพดา้นไอทีท่ีประกอบไปดว้ยสายงานต่างๆ จาํนวนมาก 
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4.2.4 แนวทางการแก้ไขสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอท ี

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนวทางท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัปัจจยัภายนอกองคก์รและปัจจยัภายในองคก์รเป็นส่วนใหญ่ อยา่งไรก็ตามในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัปัจจยัภายนอกองคก์รนั้น องคก์รไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในส่วนน้ีได ้ประเด็นดงักล่าวเป็นเพียง

ประเด็นหน่ึงท่ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้าํแนะนาํไวเ้ท่านั้น 

4.2.4.1 สถาบนัควรปรับปรุงหลกัสูตรการเรียนการสอน  

ระดบัผูบ้ริหารจาํนวน 5 คน จาก 10 คน และระดบัพนกังานจาํนวน 6 คน 

จาก 12 คน ได้แสดงความเห็นต่อการแก้ไขสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานด้านไอทีว่า ควร

ส่งเสริมให้เน้นในเชิงปฏิบติัมากข้ึน ให้ความรู้ความเขา้ใจแก่นักศึกษาจบใหม่ในด้านสายอาชีพ

ทั้ งหมดด้านไอที พร้อมทั้ งจัดหลักสูตรความรู้ด้านไอทีคู่กับทักษะอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดการพฒันา

ศกัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี  

 

“ให้ความรู้แก่นักศึกษาท่ีใกล้จะจบการศึกษา ด้านสายอาชีพต่างๆด้านไอที เพ่ือเตรียมความพร้อมสู่

ภาคแรงงาน เร่งเพ่ิมศักยภาพและจัดฝึกอบรมท้ังด้านทฤษฎีและปฏิบัติติให้กับแรงงานใหม่” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“ให้นักศึกษาได้เรียนรู้เชิงปฏิบัติมากขึน้ ออกมาหาประสบการณ์การทาํงานจริงในตลาด หรืออาจจะ

ทาํโครงการร่วมกับบริษัทด้านไอทีกไ็ด้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“สถาบันควรจัดหลักสูตร Workshop ด้านไอทีให้มากขึน้ ให้นักศึกษาได้เกบ็ช่ัวโมง เพ่ือเรียนรู้ใน

เชิงปฏิบัติมากขึน้” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

“แนะแนวทางและหลักสูตรการศึกษา ให้เดก็ได้รู้ว่าแต่ละสายงานด้านไอทีจะต้องทาํอะไรบ้าง  

และเติบโตไปทางสายงานอาชีพด้านไหนได้บ้าง” 

(นกัพฒันาดา้นเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 
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4.2.4.2 สร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหแ้ก่พนกังาน 

ผูบ้ริหารจาํนวน 4 คน จาก 10 คน และพนกังานจาํนวน 4 คน จาก 12 คน 

ไดแ้สดงความเห็นวา่ ควรทาํการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่พนกังาน ให้อิสระในการทาํงาน 

เพื่อรักษาพนกังานคุณภาพไวใ้นองคก์ร และง่ายกวา่การดึงดูดคนใหม่ๆ ท่ีประสบการณ์ดา้นไอทียงั

นอ้ยเขา้สู่ตลาดแรงงาน 

 

“หากการดึงดูดแรงงานคุณภาพเข้าสู่ด้านไอทีทาํได้ยาก องค์กรควรสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้

พนักงาน ให้ค่าจ้างและสวสัดิการท่ีเหมาะสม เพ่ือรักษาพนักงานคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรได้” 

(ท่ีปรึกษาดา้นไอที) 

 

“บริษัทควรจัดกิจกรรมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทาํงาน และให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม พร้อม

ท้ังมีสายอาชีพในการเติบโตท่ีชัดเจน”  

(ผูดู้แลระบบเครือข่าย) 

 

4.2.5 หากเป็นเจ้าของด้านไอที จะมีวิธีการอย่างไร ในการดึงดูดแรงงานคุณภาพเข้าสู่

องค์กร 

ระดบัผูบ้ริหารทั้งหมด 10 คน และพนักงานทั้งหมด 12 คน ไดแ้สดงความคิดเห็นท่ี

หลากหลาย โดยให้ความสําคญักบันโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน เพื่อนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 

หากองค์กรประสบความสําเร็จ ย่อมส่งผลถึงพนักงานให้เกิดความสําเร็จร่วมกัน ผูบ้ริหารให้

ความเห็นว่า ควรเน้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ให้มีอิสระในการทาํงาน ให้การยอมรับ และให้

พื้นท่ีแสดงการมีตวัตนของพนักงาน ส่วนพนักงานให้ความเห็นว่าควรเน้นให้มีการจดัฝึกอบรม

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง รวมไปถึงการบริหารจดัการเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการใหมี้ความเหมาะสม 

เพื่อดึงดูดพนกังานเขา้สู่องคก์ร 

 

“นโยบายท่ีชัดเจน ค่าตอบแทนท่ีดี มีการฝึกอบรมพัฒนาอยู่เสมอ และมอบหมายงานท่ีท้าทายให้แก่

พนักงาน จะช่วยดึงดูดแรงคุณภาพเข้าสู่องค์กรได้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“การทาํให้พนักงานรู้สึกเป็น Partner ร่วมกันขององค์กรและพนักงาน จะทาํให้พนักงานเกิด

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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“ให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมท้ังผู้สมคัรเข้ามาใหม่และพนักงานเก่า สาเหตุท่ีพนักงานเก่าเก่งๆลาออก

จากองค์กร เพราะผลตอบแทนของพนักงานเก่าน้อยกว่าการย้ายงานใหม่” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

“มองว่าบุคลากรคือทรัพย์สิน เม่ือบุคลากรมีความรู้ความสามารถด้วยการฝึกอบรมพัฒนา จะช่วย

พัฒนาองค์กรให้มีความมัน่คงและยัง่ยืนในระยะยาว” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

 

4.3 สรุปข้อมูลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ทศันคตทิีก่่อให้เกดิแรงจูงใจในการดึงดูดแรงงานเข้า

สู่ธุรกจิ การสร้างแรงจูงใจการทาํงาน และการรักษาพนักงานคุณภาพไว้ในองค์กร  

จากการศึกษาตามทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก ออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

4.3.1 ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation Factor) หรือปัจจยัท่ี

เป็นส่ิงจูงใจในการทาํงาน 

4.3.2 ด้านปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factor) หรือปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความ

ไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะปัจจยัภายในองคก์ร ในดา้นต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใน

การทาํงาน ตามทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก เพื่อให้องค์กรสามารถจูงใจและรักษา

แรงงานคุณภาพดา้นไอทีใหค้งอยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน  

สรุปขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ระดบัผูบ้ริหารจาํนวน 10 คน และระดบัพนักงาน 

จาํนวน 12 คน ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation Factor) มีผลการวจิยั ดงัน้ี 

 

4.3.1 ด้านปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการทาํงาน (Motivation Factor) หรือปัจจัยที่

เป็นส่ิงจูงใจในการทาํงาน 

เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัย

ภายใน เป็นกลุ่ม ปัจจยัท่ีมีสภาพเป็นตวักระตุน้  จูงใจ และทาํใหเ้กิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่

ถา้หากมิไดจ้ดัให้ มีข้ึนก็ไม่ได้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ปัจจยักลุ่มน้ี สามารถใช้เป็น

ตวักระตุน้จูงใจผูป้ฏิบติังาน 
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4.3.1.1 ลักษณะงานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีน่าสนใจ ต้องอาศยัความริเร่ิม 

สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือทาํ เป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน ซ่ึงในงานดา้นไอทียิง่มีความทา้ทาย

มาก เน่ืองจากเทคโนโลยเีปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ดงันั้นตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยใีหไ้ด ้

 

- ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถและมีความทา้ทาย 

ผูบ้ริหารจาํนวน 9 คน จาก 10 คน และพนักงานทั้ งหมดจาํนวน 12 คน  ได้แสดง

ความเห็นวา่ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นตรงกบัความสามารถ และมีความทา้ทาย ในการปฏิบติังาน 

 

“ลักษณะงานตรงกับด้านท่ีเรียนมา และด้วยอายวุยัหน่ึง มีประสบการณ์การทาํงานด้านไอทีมานาน

แล้ว และยงัมีความท้าทายเน่ืองจากเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว อีกท้ังยงัต้องดูแล

พนักงานให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความท้าทาย เพราะจะต้องพัฒนาทักษะการบริหารคนด้วย” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“ตรง เพราะงานด้านท่ีปรึกษาไอที ต้องมีความรู้ความเข้าใจในธุรกิจท่ีได้รับมอบหมายให้นาํไอทีไป

พัฒนางาน มีความท้าทายในการสร้างการเรียนรู้ใหม่ๆ และใช้ความคิด ประสบการณ์ รวมถึงการ

อัพเดตเทคโนโลยีท่ีสร้างสรรค์งานใหม่ๆให้มีคุณภาพมากขึน้” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“ตรง ในส่วนท่ีรับผิดชอบ คือการบริหารจัดการด้านการเงินเป็นส่วนใหญ่ มีความท้าทายในลักษณะ

งานท่ีต้องบริหารงาน 3 ด้านหลัก คือ ด้านธุรกิจ ด้านบุคคล และด้านไอทีรวมกัน เพ่ือให้เกิด

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“ตรงอย่างย่ิง เน่ืองจากสามารถนาํความรู้และประสบการณ์ท่ีมีมาใช้ถ่ายทอด เพ่ือให้เกิดประโยชน์

ต่อองค์กรและบุคลากรขององค์กรอย่างเตม็ท่ี” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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“ตรง ในส่วนของการนาํเอาประสบการณ์ด้านความเส่ียงจากธุรกิจสถาบันการเงิน มาใช้ในการ

ออกแบบระบบงานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ มีความท้ายทาย เน่ืองจากนาํ

ความรู้ทางธุรกิจและเทคโนโลยีมาใช้เป็นแนวทางในการนาํเสนอ Business Model ในการทาํธุรกิจ

ร่วมกันกับลูกค้า” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“ตรง เพราะมีประสบการณ์ในการทาํงานด้านการวิเคราะห์และออกแบบระบบ มาเป็นระยะเวลา

มากกว่า 3 ปีแล้ว และยงัเป็นงานท่ีท้าทาย เพราะ ไม่ได้เรียนจบมาตรงสาย ต้องมาเรียนรู้เพ่ิมเติมเอง” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

“ตรง เช่น การใช้ความสามารถเฉพาะตัว ใช้ประสบการณ์ทาํงาน แนวทางการวิเคราะห์และเกบ็

ข้อมลู มีความท้าทาย เพราะเป็นระบบใหม่ท่ีต้องเรียนรู้ตลอดเวลา” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไม่ตรงกบัความสามารถแต่มีความทา้ทาย 

ผูบ้ริหารจาํนวน 1 จาก 12 คนท่ีคิดวา่งานไม่ตรงกบัความสามารถ แต่มีความทา้ทายใน

การทาํงาน ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนัเกินความสามารถของตนเอง  

 

“ไม่ตรง เพราะ งานท่ีได้รับมอบหมาย ต้องการผู้ ท่ีมีความสามารถหลากหลาย และรอบครอบ

มากกว่านี ้แต่ยงัมองว่างานนีเ้ป็นงานท่ีท้าทายและมีความกดดันสูง เน่ืองจากต้องบริหารงานด้าน

ลูกค้า และบริหารจัดการกับบุคลากรภายในด้วย” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

  

สรุปลกัษณะงานท่ีปฏิบติั กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ให้ความเห็นวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

อยูใ่นปัจจุบนัตรงกบัความสามารถ เน่ืองจากมีการนาํความรู้ท่ีไดศึ้กษาและประสบการณ์การทาํงาน

ท่ียาวนานมาปรับใช ้และมีความทา้ทาย เน่ืองจากเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงคนทาํงาน

ดา้นไอทีจะตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยเีสมอ 
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4.3.1.2 ความสาํเร็จของงาน 

การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหา และรู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือ

ทาํสําเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น รวมไปถึงการแก้ปัญหาท่ีเกิดกบัลูกค้า 

เพราะคนไอทีท่ีทาํงานกบัลูกคา้อย่างใกลชิ้ด จะมีความรู้สึกหากลูกคา้ประสบผลสําเร็จ เราก็สําเร็จ

ไปดว้ย 

 

- การบรรลุเป้าหมายในการทาํงาน คือ การสร้างผลสาํเร็จใหแ้ก่องคก์รและลูกคา้  

ผูบ้ริหารจาํนวน 5 คน จาก 10 คน และพนักงานจาํนวน 6 คน จาก 12 คน ได้แสดง

ความเห็นวา่ การบรรลุเป้าหมายในการทาํงาน การสร้างผลสําเร็จให้แก่ลูกคา้ คือความสําเร็จสูงสุด

ในการทาํงาน ซ่ึงส่ิงท่ีทาํใหง้านนั้นประสบความสําเร็จได ้เกิดจากการมีทีมงานท่ีดี มีความเช่ือมัน่ซ่ึง

กนัและกนั มีความตั้งใจในการทาํงาน ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี พร้อมทั้งมีการวางแผน

งานอยา่งเป็นขั้นตอน และลงมือปฏิบติัตามแผนท่ีไดว้างไว ้

 

“ความสาํเร็จจากการได้ทาํงานตามเป้าหมาย ลดต้นทุน เพ่ิมมลูค่า สร้างประสบการณ์ท่ีดี มีความท้า

ทาย ด้วยความสามคัคี เข้าใจ ยอมรับ เสียสละและมองเป้าหมายเดียวกัน” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“สร้างการทาํงานเป็นทีม เข้าใจในเป้าหมายเดียวกัน และสามารถนาํส่งงานให้ลูกค้าได้อย่างสมบูรณ์

และมีคุณภาพ ด้วยการเปิดกว้างท่ีจะเรียนรู้ ต้ังใจส่งมอบงานท่ีมีคุณภาพและให้ความสาํคัญกับทุก

คนทุกงานรวมถึงลูกค้าด้วย” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“การบรรลเุป้าหมายขององค์กรหรือแผนกท่ีต้ังไว้ ทาํด้วยความต้ังใจ ซ่ือสัตย์ รอบคอบ ลงมือปฏิบัติ

ตามแผนงาน และใช้ความรู้ความสามารถเตม็ท่ีกับงานท่ีได้รับมอบหมาย” 

(ผูดู้แลระบบเครือข่าย) 

 

“ทาํงานเสร็จแล้วลูกค้าสามารถใช้งานหรือใช้ประโยชน์ได้จริง ตรงกับความคาดหวงัของลูกค้า ส่ิงท่ี

ทาํให้ประสบความสาํเร็จ คือ ความอดทน ความสามคัคี เน่ืองจากต้องทาํงานร่วมกับหลายฝ่าย” 

(นกัพฒันาเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 
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- การสร้างทีมท่ีมีส่วนร่วม และได้รับการยอมรับจากทีมงาน เป็นส่ิงท่ีทาํให้รู้สึก

ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

ผูบ้ริหารจาํนวน 3 คนจาก 10 คน และพนกังาน 4 คนจาก 12 คน ไดแ้สดงความเห็นวา่ 

การท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน หรือโครงการท่ีประสบความสําเร็จ ส่งผลให้เกิดความรู้สึกสําเร็จ 

เกิดความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีคุณค่าในการทาํงาน 

 

“การมีส่วนร่วมในการช่วยแก้ปัญหา หรือสนับสนุนทีมอ่ืน และการได้รับการยอมรับจากทีมงาน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“การมีส่วนร่วม และได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร ลูกค้า ท่ีเกิดจากความร่วมมือร่วม

ใจของเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานและลูกค้า” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

“การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน องค์กร ครอบครัว คู่รัก ส่ิงท่ีทาํให้ประสบความสาํเร็จใน

การทาํงาน คือการมุ่งมัน่ทาํงานจนสาํเร็จและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีพบเจอตลอดการทาํงาน” 

(ผูดู้แลงานดา้นฐานขอ้มูล) 

 

- ความกา้วหนา้ในงานและความขยนั  

พนกังานจาํนวน 2 คน จาก 12 คน ไดแ้สดงความเห็นวา่ ความกา้วหน้าในการทาํงาน 

การเล่ือนตําแหน่ง และความขยนั ตั้ งใจทํางานเป็นความสําเร็จ และเป็นส่ิงท่ีทําให้ประสบ

ความสาํเร็จในการทาํงาน 

 

“ความก้าวหน้าในเร่ืองตาํแหน่งหน้าท่ี ขยนัหาความรู้เก่ียวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือเอามาปรับใช้ใน

งานท่ีทาํเป็นส่ิงท่ีทาํให้ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

สรุปด้านความสําเร็จของงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า การบรรลุ

เป้าหมายในการทาํงาน คือ การสร้างผลสาํเร็จให้แก่องคก์รและลูกคา้ ลดตน้ทุน เพิ่มมูลค่า สร้างการ

ทาํงานเป็นทีม เขา้ใจในเป้าหมายเดียวกนั ทาํงานดว้ยความตั้งใจ ซ่ือสัตย ์รอบครอบ ลงมือปฏิบติั

ตามแผนงาน และใชค้วามรู้ความสามารถเตม็ท่ีเป็นส่ิงท่ีทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ 
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4.3.1.3 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

การไดรั้บความไวว้างใจให้ทาํงานท่ีมีความทา้ทายนอกเหนือไปจากการ

ทาํงานเดิม ทาํให้คนในองค์กรเกิดความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนับถือ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการได้รับคาํ

ชมเชยจากผลงานท่ีไดป้ฏิบติั ส่งผลใหเ้กิดกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ 

 

- ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ จากการท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย

นอกเหนือไปจากงานเดิมตามขอบเขตและการไดรั้บคาํชมเชย  

ผู ้บ ริหารทั้ ง 10 คน และพนักงานทั้ ง 12 คน ได้แสดงความเห็นว่า การทํางาน

นอกเหนือจากเดิม แต่ยงัอยูใ่นการทาํงานท่ีมีลกัษณะท่ีคลา้ยกนัแต่เป็นคนละส่วนงาน (Job Family) 

การไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานต่างจากเดิมบา้งบางคร้ัง เป็นการสร้างความทา้ทายในงาน และการ

ไดรั้บคาํชมเชย เม่ือทาํงานประสบความสําเร็จ ก็ถือเป็นการกระตุน้ให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงาน 

 

“ได้รับความท้าทายมาก แต่เดิมทาํงานเพียงส่วนเดียว แต่ตอนนีท้าํงานบริหารท้ัง 3 ด้าน คือ ด้าน

ธุรกิจ ด้านบุคลากร และด้านไอที ซ่ึงได้รับคาํชมพอสมควร สาํหรับความทุ่มเทในโครงการท่ีทาํไป

ช่วง 3 ปีท่ีผ่านมา” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“ได้รับความท้าทายตลอดเวลา เช่น การออกแบบ Payment Solution ซ่ึงเป็นการทาํงานท่ีไม่คุ้นเคย 

แต่ผู้ใหญ่ให้การยอมรับ ไว้วางใจให้ดูแลงานในส่วนนี ้ในการทาํงานทุกคนจะได้รับคาํช่ืนชมจาก

ทีมเสมอ เป็นปกติของการทาํงานร่วมกันในบริษัท” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“ได้รับ เน่ืองจากมีความท้าทายนอกเหนือไปจากการทาํงานเดิม คือ งานท่ีผู้ใหญ่ให้ความไว้วางใจใน

การติดต่อ ประสานงาน และแก้ไขปัญหาท่ียากต่อการแก้ไข ให้เราได้ดาํเนินการหาแนวทางและ

จัดการแก้ไขด้วยความสามารถของเราเอง และเคยได้รับคาํชมเชย” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “ได้รับ โดยให้เข้าร่วมในโครงการใหม่ๆ ท่ีสามารถนาํเสนอแนวความคิดร่วมกัน และ

ได้รับคาํชมบ้าง”  

(ท่ีปรึกษาไอที) 
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 “ได้รับโอกาสให้ดูแลทีม มีการมอบหมายงานให้กับน้องๆในทีมและการบริหารงาน

ในทีม และได้รับคาํชมอยู่เสมอ” 

(นกัพฒันาเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 

 

 “ได้รับการยอมรับให้ทาํงานท่ีไม่เคยทาํมาก่อน ได้พูดคุย ต่อรองเจรจากับลูกค้าใหม่ๆ

ตลอดเวลา ซ่ึงเป็นความท้าทายอย่างมาก และเคยได้รับคาํชมบ้างบางคร้ัง” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

 “ได้รับ เพราะหัวหน้าต้องการดูศักยภาพของเราอย่างเตม็ท่ี และเคยได้รับท้ังคาํติและ

คาํชม” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

สรุปดา้นการยอมรับนบัถือ ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือ จากการ

ท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายหรือต่างไปจากเดิม ซ่ึงหมายถึงความไวว้างใจให้ทาํงานนั้นๆ และยงั

ไดรั้บคาํชมเชยจากผลของงานท่ีสาํเร็จ 

 

4.3.1.4 ความรับผดิชอบ 

การมีอิสระในการปฏิบติังานตามขอบเขตความรับผิดชอบ และมีอาํนาจ

ตดัสินใจในงานท่ีปฏิบติั ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงจะทาํให้พนกังานรู้สึกมีคุณค่า

ในงานท่ีทาํ และได้แสดงศกัยภาพอย่างเต็มท่ีต่ออาํนาจการตดัสินใจนั้ น ส่งผลให้เกิดการตั้งใจ

ปฏิบติังาน เพื่อใหผ้ลของการตดัสินใจนั้นเป็นไปในทางท่ีดี เป็นปัจจยัจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน  

กลุ่มผูบ้ริหารจาํนวนทั้งหมด 10 คน และพนกังานจาํนวนทั้งหมด 12 คน 

ไดรั้บอิสระในการปฏิบติังานตามขอบเขตรับผิดชอบ และมีอาํนาจในการตดัสินใจตามโครงสร้าง

หรือไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจตามขอบเขตอาํนาจท่ีตนไดรั้บ 

 

“มีอิสระตามขอบเขตความรับผิดชอบ ซ่ึงทุกงานจะต้องมีการวางแผน มีกาํหนดวันส่ง เพ่ือให้ส่ง

มอบงานได้ตรงตามกาํหนด และตรงตามความต้องการของลูกค้า และมีอาํนาจในการตัดสินใจ 

ในการบริหารโครงการแต่อาํนาจการตัดสินใจบางอย่างจะต้องปรึกษาผู้ ท่ีมีอาํนาจ 

เหนือกว่าในบางคร้ัง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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 “มีอิสระในงานท่ีต้องประยกุต์หรือออกแบบพอสมควร ส่วนเร่ืองอาํนาจการตัดสินใจ 

ต้องเป็นไปตามกรอบหน้าท่ีงาน ไม่ขดักับกฎระเบียบบริษัทและไม่ก่อให้เกิดความเสียหาย” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “มี เน่ืองจากผู้บริหารให้อิสระในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือสนับสนุนการทาํงานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึน้ และมีอาํนาจตัดสินใจในกรอบท่ีทางบริษัทกาํหนดตามโครงสร้าง แต่บางกรณี

ต้องนาํเสนอตามลาํดับ เพ่ือให้หัวหน้าวินิจฉัย” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

 “มีอิสระในการทาํงานตามขอบเขต และมีอาํนาจในการตัดสินใจ ด้านเทคนิคและด้าน

การบริหาร” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “ได้รับมอบหมายงานท่ีมีเป้าหมายชัดเจน ให้อิสระในการเสนอความคิดเห็นและให้อิสระในการ

ทาํงานอย่างเตม็ท่ี โดยจะมีการรายงานความคืบหน้าให้หัวหน้าทราบเป็นระยะ และมีอาํนาจ

ตัดสินใจค่อนข้างมาก แต่ หากเป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบกับบริษัทจะนาํความเห็นเสนอแก่หัวหน้า

ก่อนเพ่ือขอความเห็นใช้สาํหรับการตัดสินใจต่อไป” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

 “มีอิสระในการปฏิบัติงานตามขอบเขตความรับผิดชอบ เป็นโชคดีท่ี

 องค์กรเป็นเหมือนครอบครัว ทาํให้การทาํงานไม่กดดัน แต่เราต้องรู้ กฎระเบียบและ

ปฏิบัติอย่างเคร่งครัด และมีส่วนช่วยในการตัดสินใจ เสนอทางออกร่วมกับทีม” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

 “มีอิสระในการทาํงานขึน้อยู่กับการบริหารจัดการตัวเองให้ดี วางแผนงาน ทาํให้รู้

เป้าหมายในการจัดการงานของตัวเอง และมีอาํนาจในการตัดสินใจ เพราะต้องดูแลลูกค้า ต้อง

ตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ด้วย” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 



43 

 
 “มีอิสระตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยการวางแผนงานให้สาํเร็จตามเป้าหมาย และมี

อาํนาจในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงระบบให้ดีขึน้ 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

สรุปด้านความรับผิดชอบ ทั้งผูบ้ริหารและพนักงานต่างก็ได้รับอิสระในการทาํงาน

อย่างเต็มท่ีและได้รับอาํนาจในการตดัสินใจในส่วนงานท่ีตนเองได้รับผิดชอบหรือได้รับอาํนาจ

ตดัสินใจตามโครงสร้างองคก์ร 

 

4.3.1.5 ความกา้วหนา้ 

การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน ของบุคคลในองคก์ร หรือ

ไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลอยากทาํงาน หากองคก์รให้ความสําคญักบัการวางแผน

ความก้าวหน้า และการพฒันาฝึกอบรมพนักงานอย่างชัดเจน จะทาํให้พนักงานรู้เป้าหมายในการ

ทาํงาน 

 

- การประสบความสาํเร็จในการทาํงานและความกา้วหนา้ 

ผูบ้ริหารจาํนวน 6 คน จาก 10 คน และพนกังาน 8 คน จาก 12 คน ไดแ้สดงความเห็น

วา่ การท่ีประสบความสาํเร็จในการทาํงานนั้นจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

 “ความก้าวหน้าในการทาํงาน คือ การท่ีเราประสบความสาํเร็จพร้อมกับ

 ทีมงานและองค์กร โดยสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้แก่ลูกค้า องค์กรและพันธมิตร

อย่างต่อเน่ือง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“การบริหารโครงการใหญ่ท่ีมีงบประมาณสูง และบริหารหลาย 

  หน่วยงานร่วมกันให้ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายองค์กรเป็น

ความก้าวหน้าอย่างหน่ึง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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 “การเห็นทีมงานท้ังหมด ใช้ความรู้ความสามารถในการทาํงานให้เกิดการพัฒนา  

ถือว่าประสบความสาํเร็จและมีความก้าวหน้าในการทาํงานแล้ว” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

 “ความก้าวหน้าจากการเติบโตในสายงานท่ีทาํได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  

เพ่ือให้สามารถเติบโตได้” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

 “ความก้าวหน้า คือ การทาํงานท่ีอยากให้ประสบความสาํเร็จ ซ่ึงความสาํเร็จน้ันย่อม

ต้องค่อยๆ พัฒนาตัวเองและใช้เวลาเกบ็ประสบการณ์” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- การไดรั้บการยอมรับ 

ผูบ้ริหารจาํนวน 4 คน จาก 10 คน และพนกังาน 4 คน จาก 12 คน ไดแ้สดงเห็นวา่การ

ไดรั้บการยอมรับจากทีมงานนั้น ถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการทาํงาน 

 

 “การมอบหมายงานอย่างต่อเน่ืองได้รับความเช่ือถือ และการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน

และผู้บริหาร” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้าถือเป็นจุดเร่ิมต้นของ

ความก้าวหน้าในการทาํงาน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “การได้รับการยอมรับ การเล่ือนตาํแหน่ง ถือเป็นความก้าวหน้าในการทาํงาน” 

(ผูดู้แลระบบฐานขอ้มูล) 

 

 “ได้รับการยอมรับจากคนรอบข้างในท่ีทาํงานและรับผิดชอบทาํงานตามแนว 

ความคิดของตนเอง” 

(ผูดู้แลระบบเครือข่าย) 
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สรุปดา้นความกา้วหนา้ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ให้ความเห็นวา่ ไม่ไดเ้กิดจากการเล่ือน

ตาํแหน่งงานเท่านั้ น แต่การประสบความสําเร็จในการทาํงาน และได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน ก็เปรียบเสมือนวา่มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงานแลว้ 

 

- การฝึกอบรมมีผลต่อความกา้วหนา้มาก 

ผูบ้ริหารจาํนวน 5 คน จาก 10 คน และพนกังาน 11 คนจาก 12 คน ไดแ้สดงความเห็น

วา่เน่ืองจาก งานดา้นไอทีเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยี ซ่ึงเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ดงันั้น

การฝึกอบรมพฒันาจึงทาํใหพ้นกังานมีศกัยภาพท่ีจะแข่งขนัได ้

 

 “การฝึกอบรมส่งผลในการทาํงานอย่างมาก เป็นการเพ่ิมความรู้ให้พนักงานได้พัฒนา

ศักยภาพให้แก่ตัวเอง ซ่ึงต้องเข้าใจและตามความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “การฝึกอบรมช่วยให้เพ่ิมทักษะท่ีมีความก้าวหน้ากับงานมากขึน้ และช่วยให้เกิดความ

เข้าใจในงานได้รวดเร็วขึน้” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

 “ส่งผลเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการฝึกอบรมในหัวข้อท่ีเก่ียวข้องท่ีสามารถนาํมาใช้

เป็นแนวคิด แนวทางในการทาํงานได้” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

 “ส่งผลมาก เพราะงานท่ีทาํเก่ียวกับด้านไอที เก่ียวข้องกับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลง

รวดเร็ว พวกเราต้องอัพเดตเทรนตลอดเวลา” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

 “มีผลมาก เพราะทาํให้มีความรู้มากขึน้และสามารถนาํ เอาความรู้ไปพัฒนาตัวเอง  

เพ่ือทาํการต่อยอดการทาํงานต่อไป” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 
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- การฝึกอบรมมีผลต่อความกา้วหนา้แต่ไม่ใช่ทั้งหมด 

ผูบ้ริหารจาํนวน 5 คน จาก 10 คน ไดแ้สดงความเห็นไปในทางเดียวกนัวา่ 

 

 “การฝึกอบรมน้ันมีผลต่อความก้าวหน้า แต่ไม่ใช่ท้ังหมด เน่ืองจากการ

 ฝึกอบรมบางอย่างไม่ได้เก่ียวข้องกับงานท่ีทาํท้ังหมด ซ่ึงการปฏิบัติเป็นประจาํ

สมํา่เสมอจะส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในการทาํงานมากกว่า” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 

 “กมี็ส่วน แต่ไม่ท้ังหมด การ Training แบบ on the job training จะทาํให้พนักงานเกิด

ความชาํนาญในงานมากกว่า เพราะได้ลงมือทาํจริง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

- การฝึกอบรมไม่มีผลต่อความกา้วหนา้ 

พนกังาน 1 คนจาก 12 คน ไดแ้สดงความเห็นวา่ 

 

 “การฝึกอบรมไม่ได้ดีเสมอไป หากเราไม่มีพืน้ฐานอะไรเลย การอบรมจะเสียเวลาเปล่า 

ฉะน้ันเราควรประเมินตัวเองว่าคุ้มค่าหรือไม่กับความรู้ท่ีจะเกบ็เก่ียวได้” 

(ผูดู้แลระบบฐานขอ้มูล) 

 

สรุปดา้นการฝึกอบรมและพฒันา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ให้ความเห็นวา่การฝึกอบรม

และพฒันานั้นส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพการงาน เน่ืองจากสามารถนาํความรู้นั้น ไปปรับใช้

กบัการทาํงาน ส่งผลให้งานประสบความสําเร็จมากข้ึน แต่ก็มีผูบ้ริหารอีกจาํนวนคร่ึงหน่ึงท่ีให้

ความเห็นว่าการท่ีปฏิบติัเป็นประจาํ จะทาํให้มีความชาํนาญและเกิดความกา้วหน้าในการทาํงาน

มากกวา่ 

 

4.3.1.6 ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

การได้มีโอกาสได้ เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และความชํานาญ 

ตลอดจนไดโ้อกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนขั้น เป็นส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจให้พนกังานอยากทาํงานให้

ประสบความสาํเร็จ 
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- สามารถเติบโตไดต้ามโครงสร้างของบริษทั 

ผูบ้ริหารจาํนวน 4 คน จาก 10 คน และพนกังานจาํนวน 9 คน จาก 12 คน ไดแ้สดง

ความเห็นวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัยงัสามารถเติบโตไดต้ามโครงสร้างของบริษทั 

 

 “ยงัสามารถเติบโตได้ เม่ือเร็วๆนี ้ได้รับมอบหมายให้ดูแลและบริหารจัดการลูกค้า

มากกว่า 1 รายขึน้ไป” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “สามารถเติบโตได้ เพราะองค์กรจะพิจารณาตามความรู้ความสามารถและส่งเสริมให้

พนักงานรู้สึกมัน่คงและมีความก้าวหน้าในงานท่ีทาํ” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “มีโอกาสในการเติบโต เพราะองค์กรยงัสามารถเติบโตได้อีกมากโดย

 ส่วนตัวเองกจ็ะต้องพัฒนาศักยภาพให้สามารถสนับสนุนไปกับการเติบโตขององค์กร” 

(ท่ีปรึกษาดา้นไอที) 

 

 “มีโอกาสในการเจริญเติบโต เพราะหัวหน้างานและลูกค้าเห็นผลงานท่ีทาํ” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- ไม่สามารถเติบโตได ้

มีผูบ้ริหารจาํนวน 6 คน จาก 10 คนและพนักงานจาํนวน 1 คน จาก 12 คน ได้แสดง

ความเห็นวา่ งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่สามารถเติบโตไดแ้ลว้ 

 

“ตาํแหน่งงานปัจจุบันสูงระดับหน่ึงแล้ว จึงค่อนข้างตัน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “ไม่สามารถเติบโตได้แล้วสาํหรับบริษัทนี ้เพราะคิดว่าสูงสุดแล้วและมาไกลกว่าท่ีคิด” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“เติบโตได้ยาก เพราะบริษัทมีการเมืองภายในหน่วยงาน” 

(ท่ีปรึกษาดา้นไอที) 
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สรุปดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต หากเป็นระดบัผูบ้ริหาร ให้ความเห็นวา่ไม่สามารถ

เติบโตได ้เน่ืองจากเป็นระดบัท่ีสูงสุดแลว้ ส่วนระดบัพนกังาน ให้ความเห็นวา่ ยงัสามารถเติบโตได้

ตามโครงสร้างขององคก์ร 

 

4.3.1.7 ลาํดบัความสาํคญัของปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน  

เพื่อให้เกิดความชดัเจนในปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานถึง

อิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายใน เป็นกลุ่ม ปัจจยัท่ีมีสภาพ

เป็นตวักระตุน้  จูงใจ และทาํให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้ มีข้ึนก็ไม่ได้

ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ปัจจยักลุ่มน้ี สามารถใช้เป็นตวักระตุน้จูงใจของผูป้ฏิบติังาน

ได้ ผูว้ิจ ัยได้ทําการสัมภาษณ์ผู ้บริหารจาํนวน 10 คน และพนักงานจาํนวน 12 คน โดยการให้

จดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 

ตาราง 4.2 เรียงลาํดบัความสาํคญัของปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานของระดบัผูบ้ริหาร 

 

ปัจจัยกระตุ้นให้เกดิแรงจูงใจในการ

ทาํงาน 
สรุปผลคะแนน 

สรุปการจัด

อนัดับ 

ความสําเร็จของงาน 48 1 

 ความรับผดิชอบ 36 2 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 33 3 

โอกาสในการเจริญเติบโต 33 3 

 ความก้าวหน้า 31 5 

การได้รับการยอมรับนับถือ 29 6 

 

สรุปปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานของระดับผู ้บริหารจาก 6 ปัจจัย 

คะแนนเต็ม 60 คะแนน ผูบ้ริหารได้ให้ความสําคญัความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติมาเป็นอนัดบั 1 

รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ เป็นอนัดับ 2 ลักษณะงานท่ีปฏิบติัและโอกาสในการเจริญเติบโต

คะแนนเท่ากนัเป็นลาํดบัท่ี 3 ความกา้วหนา้เป็นลาํดบัท่ี 5 และการไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นลาํดบั

ท่ี 6  
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ตาราง 4.3 เรียงลาํดบัความสาํคญัของปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานของระดบัพนกังาน 

 

ปัจจัยกระตุ้นให้เกดิแรงจูงใจในการทาํงาน สรุปผลคะแนน 
สรุปการจัด

อนัดับ 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 51 1 

 ความรับผดิชอบ 47 2 

ความสําเร็จของงาน 46 3 

โอกาสในการเจริญเติบโต 44 4 

 ความก้าวหน้า 41 5 

การได้รับการยอมรับนับถือ 23 6 

 

สรุปปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานของระดับพนักงานจาก 6 ปัจจัย 

คะแนนเตม็ 72 คะแนน พนกังานไดใ้หค้วามสาํคญักบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมาเป็นอนัดบั 1 รองลงมา

คือ ความรับผิดชอบ เป็นอนัดบั 2 ความสําเร็จของงานเป็นลาํดบัท่ี 3 โอกาสในการเจริญเติบโตเป็น

ลาํดบัท่ี 4 ความกา้วหนา้เป็นลาํดบัท่ี 5 และการไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นลาํดบัท่ี 6 

 

4.3.2 ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวคํา้จุนบํารุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factor) 

เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทาํงาน จึงจาํเป็นตอ้งจดัให้มี

ข้ึน เพื่อเป็นส่ิงจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบัติงานให้คงความพอใจเป็นปกติอยู่

ตลอดไป ปัจจยับาํรุงรักษาจิตใจเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถจูง

ใจได ้แต่สามารถช่วยขจดั ความไม่พอใจต่างๆได ้

สรุปขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ระดบัผูบ้ริหารจาํนวน 10 คน และระดบัพนักงาน 

จาํนวน 12 คน ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ ดงัน้ี 

4.3.2.1 นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน  

การจดัการและการบริหารงานขององค์กร รวมไปถึงการติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์ร  

 

 



50 

 
- องคก์รมีนโยบายและการบริหาร รวมถึงเป้าหมายท่ีชดัเจน 

จากการสัมภาษณ์ระดบัผูบ้ริหารจาํนวนทั้งหมด 10 คน และพนักงานจาํนวนทั้งหมด 

12 คน ไดแ้สดงความคิดเห็นส่วนใหญ่ไปในทางเดียวกนัวา่องคก์รหรือหน่วยงานมีนโยบายและการ

บริหาร รวมถึงเป้าหมายท่ีชดัเจน 

 

“นโยบายจากผู้บริหารมีความชัดเจนและตรงกบังานท่ีปฏิบัติ สามารถปรับปรุงตามสถานการณ์ได้

ตรงตามวตัถปุระสงค์” 

(ท่ีปรึกษาไอทีระดบัผูบ้ริหาร) 

 

 “องค์กรมีนโยบายเน้นการขาย และมีเป้าหมายชัดเจน มีการต้ังเป้าหมายของยอดขาย

ไว้ ใส่ใจคนในองค์กรในระดับดี ค่อนข้างมีความเป็นบริษัทในครอบครัวแบบพ่ีน้องสูง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “บริษัทมีนโยบายเปิดกว้างและรองรับการเปล่ียนแปลงของตลาด มีการบริหารท่ีเป็น

กันเองแบบพ่ีน้อง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“มีการบริหารท่ีชัดเจน ใส่ใจพนักงาน รับฟังความเห็นของพนักงาน” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

“บริหารโดยปฏิบติัตามนโยบายบริษัท และใช้เหตุผลในการดาํเนินงาน” 

(ผูดู้แลระบบเครือข่าย) 

 

- มีความพึงพอใจในการมอบหมายงาน 

ผูบ้ริหารจาํนวนทั้งหมด 10 คน และพนกังานจาํนวน 7 คน จาก 12 คน ส่วนใหญ่แสดง

ความคิดเห็นในทางเดียวกนัวา่ ตนเองมีความพึงพอใจในการมอบหมายงาน 

 

“พึงพอใจ ได้รับนโยบายจากผู้บริหารโดยตรง” 

(ท่ีปรึกษาไอทีระดบัผูบ้ริหาร) 
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  “พึงพอใจ เน่ืองจากได้อาํนาจอิสระในการปฏิบัติงานและ

 อาํนาจในการตัดสินใจตามโครงสร้าง หากมีปัญหา กส็ามารถปรึกษาหัวหน้าได้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

   “ได้รับมอบหมายงานตามความสามารถได้รับความพึงพอใจดี” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“พึงพอใจในส่วนงานท่ีทาํอยู่” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

“มีความพอใจ เพราะมีความชัดเจนในการแบ่งหน้าท่ีทาํงาน” 

(ผูดู้แลระบบเครือข่าย) 

 

- มีความพึงพอใจในการมอบหมายงาน แต่บางคร้ังงานท่ีไดม้อบหมายไม่ค่อยชดัเจน 

พนักงานจํานวน 5 คน จาก 12 คน ได้แสดงความคิดเห็นว่าในบางคร้ังนั้ นการ

มอบหมายงานมีความไม่ชดัเจน แต่ไม่ไดส่้งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

 

“ยงัไม่มีความชัดเจนในการแบ่งหน้าท่ีทาํงาน แต่ไม่ได้ส่งผลต่อการทาํงานมากนัก 

 เพราะช่วยๆกันทาํได้” 

(นกัพฒันาเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 

 

  “มีการแบ่งหน้าท่ีกนัทาํงานกจ็ริง แต่พอถึงเวลาจริงๆ ก็

 ช่วยกันทาํ เพราะเป็นงานท่ีต้องทาํต่อเน่ืองและส่งต่อให้คนอ่ืนทาํต่อ” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- องคก์รหรือหน่วยงานมีการส่ือสารขอ้มลูทั้งภายในองคก์รอยูเ่สมอ 

จากการสัมภาษณ์ระดบัผูบ้ริหารทั้งหมด 10 คน และพนกังานทั้งหมดจาํนวน 12 คน 

ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่มีการส่ือสารขอ้มูลภายในองคก์รอยูเ่สมอ 
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  “มีการประชุมภายในทุกสัปดาห์ และมีการส่ือสารกับหน่วยงานภายนอก

ตามแผนท่ีกาํหนด” 

(ท่ีปรึกษาไอทีระดบัผูบ้ริหาร) 

 

 “มีการส่ือสารในทีมผ่านการประชุม และมีการนาํความรู้ภายนอกมานาํเสนอกนั” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“มีการส่ือสารท้ังเป็นทางการและไม่เป็นทางการอยู่เสมอ” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“มีการส่ือสารเสมอผ่านการพูดคุยแลกเปล่ียนข้อมลูกัน” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

“มีการส่ือสารท่ีเหมาะสมตามเคร่ืองมือต่างๆ เช่น อีเมล” 

(ผูดู้แลระบบเครือข่าย) 

 

สรุปด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ผูบ้ริหารและพนักงานทั้งหมดให้

ความเห็นว่า องค์กรมีนโยบายและการบริหารงานท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารทุกคนมีความพึงพอใจในการ

มอบหมายงานเช่นเดียวกนักบัพนกังานส่วนใหญ่ แต่ก็มีพนกังานอีกบางส่วนท่ีให้ความเห็นว่าการ

มอบหมายงานยงัไม่มีความชดัเจน เป็นการช่วยเหลือกนัทาํงาน และทั้งผูบ้ริหารและพนกังานพอใจ

กบัการส่ือสารภายในองคก์รทั้งอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

 

4.3.2.2 ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 

เพือ่นร่วมงาน 

การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นทางกิริยา หรือทางวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์

อนัดีต่อกนั กิจกรรมท่ีทาํร่วมกนั สามารถทาํงานร่วมงาน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั 

ไดรั้บการสนบัสนุนและยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สามารถยอมรับ

ความแตกต่างของ Generation ได ้
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- การสนบัสนุนและยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทั้งหมดจาํนวน 10 คน และ พนกังานทั้งหมดจาํนวน 12 คน 

ไดรั้บการสนบัสนุนและยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

 

“ได้รับการสนับสนุน ยอมรับจากท้ังหมดท่ีกล่าวมา ได้รับการสนับสนุนท้ัง 360 องศา แม้จะมี

อุปสรรคบ้างบางคร้ัง แต่ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกันกส็ามารถทาํงานร่วมกันได้ไม่ยาก” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“ได้รับการสนับสนุนอย่างดี เน่ืองจากในทีมจะทาํงานเป็นทีม มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“ได้รับการสนับสนุนและยอมรับ ปัจจุบันความสัมพันธ์มุ่งเน้นแบบครอบครัว เน้นการอยู่และ

ทาํงานร่วมกันแบบพ่ีน้อง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“มีความสัมพนัธ์ท่ีดี และได้รับการสนับสนุน ยอมรับจากหัวหน้างาน และเพ่ือนๆ” 

(ผูดู้แลระบบฐานขอ้มูล) 

 

“ได้รับการสนับสนุนท้ังหมด เพราะอยู่กันแบบเป็นพ่ีเป็นน้อง” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- มีความแตกต่างกนัเร่ืองของ Generation แต่ไม่ส่งผลต่อการทาํงาน 

ผู ้บริหารจํานวน 7 คน จาก 10 คน ให้ความเห็นว่า มีความแตกต่างกันเร่ืองของ 

Generation แต่ไม่ส่งผลต่อการทาํงาน 

 

“กมี็ความต่าง แต่ไม่ส่งผลกระทบ เพราะแต่ละคนมีความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ทาํงานต่างกัน ถ้า

เอาความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ของแต่ละคนมาช่วยกันทาํงาน จะทาํให้ทีมงานหรือการทาํงาน

ประสบความสาํเร็จได้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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 “ส่งผลมาก แต่ดีอยู่แล้ว แค่ต้องใช้คนให้ถกูทาง ไม่สามารถบอกได้ว่าคนวยัไหนดีกว่า แต่ต้อง

ขึน้กับสถานการณ์จะทาํให้เห็นมมุมองท่ีต่างกัน และทุกคนสามารถเปิดใจยอมรับได้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

-ความแตกต่างเร่ืองของ Generation ส่งผลใหต้อ้งมีการปรับตวัเขา้หากนั  

ผูบ้ริหารจาํนวน 3 คน จาก 10 คน และพนกังาน 10 คน จาก 12 คน มีความเห็นวา่มีความ

แตกต่างเร่ืองของ Generation ส่งผลใหต้อ้งมีการปรับตวัเขา้หากนั  

 

“มีความต่างกัน แต่ไม่ส่งผลในการทาํงาน เพราะคนในองค์กรทาํงานด้วยความเคารพ นับถือ เข้าใจ

กัน และสามคัคี พร้อมท่ีจะปรับตัวเข้าหากัน” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“ส่งผล ต้องเปิดใจคุยกนั มมุมองท่ีดีของแต่ละวยัจะช่วยให้ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้  

ใช้ประสบการณ์จากผู้ใหญ่ และการทาํงานท่ีรวดเร็ว ฉับไวของเดก็ผสมผสานกัน” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

“ไม่ส่งผลเท่าไหร่ เรายงัต้องปรับตัว ต้องการความรู้ ประสบการณ์ทาํงานต่างๆ จาก Gen อ่ืน เพ่ือ

ช่วยเหลือในการทาํงาน” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- ไม่แตกต่างและไม่มีผลกระทบกบัการทาํงาน 

พนักงาน 2 คน จาก 12 คน ไดแ้สดงความเห็นว่า ไม่แตกต่างและไม่มีผลกระทบกบั

การทาํงาน 

 

“ไม่มีผล ส่ิงสาํคัญ คือ การรับฟังความคิดเห็นและเหตุผลท่ีแตกต่างกัน เพ่ือนาํมาหาข้อสรุป 

ท่ีดีท่ีสุดในการทาํงาน” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 
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-  กิจกรรมท่ีทาํร่วมกนั  

ผูบ้ริหารทั้งหมด 10 คน และพนกังานจาํนวน 12 คน ไดแ้สดงความคิดเห็นไปในทาง

เดียวกนัวา่ กิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดี ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ สันทนาการ เกมส์ ทานอาหารกลางวนัร่วมกนั สังสรรคร่์วมกนั กิจกรรมouting 

เล่นกีฬาร่วมกนั หรือแมแ้ต่การประชุมร่วมกนัก็มีผลต่อความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนัในการทาํงาน 

 

สรุปดา้นการสนบัสนุนและยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ริหารและพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนและยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ใน

เร่ืองของ Generation ผูบ้ริหารให้ความเห็นว่ามีความแตกต่างในการทาํงานและไม่ส่งผลต่อการ

ทาํงาน แต่สาํหรับพนกังานให้ความเห็นวา่ มีความแตกต่างในการทาํงาน ส่งผลให้ตอ้งมีการปรับตวั

เขา้หากนั แต่ไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน ซ่ึงทั้งผูบ้ริหารและพนกังานมีการทาํกิจกรรมร่วมกนั 

เพิ่มส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีกนัผา่นกิจกรรมต่างๆ  

 

4.3.2.3 ความมัน่คงในงาน  

ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน ต่อความมัน่คงในการทาํงาน หรือความ

มัน่คงขององค์กร ย่อมมีผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงผูส้ัมภาษณ์ไดท้าํการวิจยัว่า ในยุคสมยัปัจจุบนัน้ี 

ความมัน่คงในการทาํงานยงัมีความสําคญัอยูห่รือไม่ และหากมีโอกาสจะไปหาประสบการณ์หรือ

ทาํงานท่ีบริษทัอ่ืนหรือไม่  

 

- ความมัน่คงในการทาํงานยงัมีความสาํคญัมาก 

ผูบ้ริหารจาํนวน 8 คน จาก 10 คน และพนกังาน 8 คน จาก 12 คน ตอ้งการความมัน่คง

ในการทาํงาน  

 

“มีความสาํคัญ เพราะส่งผลต่อการทาํงาน หากองค์กรมีความมัน่คงกรู้็สึกปลอดภัย และส่งผลต่อการ

ดาํรงชีวิตด้วย เพราะต้องกินต้องใช้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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 “มีความสาํคัญในทุกด้าน ถ้าองค์กรไม่มัน่คงกไ็ม่อยากอยู่ ท้ังองค์กรและพนักงาน

จะต้องให้ความมั่นคงซ่ึงกันและกันถ้าองค์กรอยากเป็นไม้ใหญ่ กต้็องทาํให้พนักงานรู้สึก 

ถึงความมัน่คงในองค์กร” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “มีความสาํคัญมาก เพราะจะทาํให้พนักงานมัน่ใจท่ีจะทาํงาน โดยไม่คิดจะเปล่ียนไป

ทาํงานท่ีอ่ืน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “มีความสาํคัญ เพราะจะช่วยให้สามารถใช้ความคิดและความสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างเตม็ท่ี เพ่ือให้บริษัทเติบโตขึน้โดยไม่ต้องห่วงถึงความมัน่คงขององค์กรหรือของงาน” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“ความมัน่คงในองค์กรมีความสาํคัญมาก เพราะปัจจุบันเป็นสังคมวตัถุนิยม คนส่วนใหญ่ค่อนข้างมี

หนีส่้วนตัวเยอะ ต้องนาํเงินมาใช้ในสังคมวตัถนิุยม” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

   “มีความสาํคัญ ย่ิงถ้าเป็นบริษัทใหญ่จะมีความมัน่คง

มากกว่าบริษัทเลก็ๆ” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

- ความมัน่คงมีความสาํคญั แต่ไม่มาก 

จากความคิดเห็นของพนักงาน 1 คน จาก 12 คน คิดว่าความมัน่คงในการทาํงานเป็น

เร่ืองไม่สาํคญั 

 

“ไม่สาํคัญ เพราะสามารถสร้างรายได้ได้ด้วยตนเอง เช่น การรับเขียนโปรแกรม  

ซ่ึงตอนนีก้ท็าํเป็นอาชีพเสริม” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 
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- ไม่ไป ไม่ตอ้งการไปหาประสบการณ์หรือทาํงานท่ีอ่ืน 

ผูบ้ริหารจาํนวน 2 คนจาก 10 คน และ พนักงานจาํนวน 2 คน จาก 12 คน ได้แสดง

ความเห็นวา่ไม่ตอ้งการไปหาประสบการณ์หรือทาํงานท่ีอ่ืน 

 

“ไม่ไป เพราะส่ิงท่ีต้องเรียนรู้ไม่ได้ต่างจากเดิม ด้วยประสบการณ์อยู่ ท่ีไหนกเ็หมือนกัน ถ้าไปคง

ออกไปทาํธุรกิจส่วนตัวเลยท่ีไม่เก่ียวข้องกับไอที” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

  “ไม่ไป เพราะเคยไปมาหลายท่ีแล้ว กว่าจะเจอองค์กรท่ีเหมาะกับเรา

ไม่ใช่เร่ืองง่าย” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

- ตอ้งการไปหาประสบการณ์หรือทาํงานท่ีอ่ืน 

ผูบ้ริหารจาํนวน 1 คน จาก 10 คน และพนักงานจาํนวน 10 คน จากทั้ งหมด 12 คน 

แสดงความเห็นวา่ตอ้งการไปหาประสบการณ์หรือทาํงานท่ีอ่ืน 

 

“หากมีโอกาสในการหาประสบการณ์ใหม่ๆ ทุกคนกค็งอยากไปลอง เพราะการยํา่อยู่กับท่ีไม่

สามารถทาํให้เราประสบความสาํเร็จได้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

  “หากมีโอกาส กอ็ยากไป หากมีข้อเสนอเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการ

อ่ืนๆท่ีดีกว่า” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

“ไป เพราะได้เปิดประสบการณ์และได้ความรู้ใหม่ๆ” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

“ไป เพราะจะได้พัฒนาตัวเอง พบเจอได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ” 

(ผูดู้แลระบบฐานขอ้มูล) 
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- ยงัไม่แน่ใจวา่ตอ้งการไปหาประสบการณ์หรือทาํงานท่ีอ่ืนหรือไม่ 

จากผูบ้ริหารจาํนวน 7 คนจาก 10 คน 

 

“ยงัไม่แน่ใจ ขึน้อยู่กบัจังหวะ โอกาส ความน่าสนใจ และโอกาสในการเติบโตต่อไปในสายงาน” 

 (ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “ยงัไม่แน่ใจ ขึน้อยู่กบัโอกาสและสถานการณ์การทาํงานในตอนน้ัน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

สรุปดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานส่วนใหญ่ให้ความเห็นวา่ 

ความมัน่คงในการทาํงานนั้นมีความสําคญัทั้งในแง่ขององค์กรและหน้าท่ีการงาน และเม่ือถามถึง

ความตอ้งการในการไปทาํงานท่ีอ่ืนหรือไม่ ในระดบัผูบ้ริหารส่วนใหญ่ยงัไม่แน่ใจตอ้งดูสถานการณ์

และโอกาสก่อน ส่วนระดบัพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการไปหาประสบการณ์ทาํงานท่ีอ่ืน เพื่อตอ้งการ

เรียนรู้และพฒันาตนเอง 

 

4.3.2.4 สวสัดิการ 

รางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากการทาํงานในตาํแหน่งต่างๆของ

องค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงพนักงานไดรั้บ เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่าย

ผลตอบแทนพื้นฐาน ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนั ชีวติ วนัหยุดพกัผอ่น เงินบาํนาญ 

เป็นตน้ เพื่อหาส่ิงท่ีเป็นแรงจูงในการทาํงาน 

 

- ใหค้วามสาํคญักบัเงินเดือนมากกวา่สวสัดิการ 

ผู ้บริหารจํานวน 6 คนจาก 10 คน  และพนักงานจํานวน 6 คนจาก 12 คน  ได้ให้

ความสาํคญักบัเงินเดือนมากกวา่สวสัดิการ 

 

“ให้ความสาํคัญกับเงินเดือนมากกว่าสวสัดิการ เพราะสามารถเอาเงินน้ันไปซ้ือสวสัดิการ 

บางอย่างได้ด้วยตัวเอง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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 “ให้ความสาํคัญกับเงินเดือน เพราะทุกคนทาํงานเพ่ือหวงัผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า             

ท่ีเพียงพอต่อการดาํรงชีวิต ส่วนสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจรองลงมา” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “ให้ความสาํคัญกับเงินเดือนก่อน เพราะเป็นส่ิงท่ีเห็นมลูค่าชัดเจน แต่สวสัดิการกมี็

ความสาํคัญ ขึน้อยู่ว่าจะเป็นด้านใด ตรงกับความต้องการของเราหรือเปล่า” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“ให้ความสาํคัญกับเงินเดือนมากกว่า เพราะใช้จับจ่ายใช้สอยในชีวิตประจาํวนั” 

(นกัพฒันาเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 

 

- ใหค้วามสาํคญักบัเงินเดือนเท่ากบัสวสัดิการ 

ผู ้บริหารจํานวน 4 คนจาก 10 คน  และพนักงานจํานวน 5 คนจาก 12 คน  ได้ให้

ความสาํคญักบัเงินเดือนเท่ากบัสวสัดิการ 

 

“ท้ังสองด้านมีความสาํคัญเท่ากัน ซ่ึงต้องมาช่ังนํา้หนักหากสวสัดิการไม่ดี เช่น ไม่มีกองเงินทุน

สาํรองเลีย้งชีพ กจ็ะต้องชดเชยด้วยเงินเดือนท่ีสูงขึน้” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

 “ควรควบคู่กนั ต้องไม่เหล่ือม หรือขาดตามสิทธิ และ มาตรฐานท่ีจะได้รับตามระดับ

การทาํงาน ความสามารถ และประสบการณ์” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “เท่าๆกัน เพราะถ้าเป็นวันรุ่นจะต้องการเงินเดือนมากกว่า แต่ถ้าเป็นวยักลางคนจะเร่ิม

ให้ความสาํคัญกับสวสัดิการมากขึน้” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

 “เท่ากัน เพราะมีความสาํคัญเหมือนกันโดยต้องการท้ังเงินเดือนและการดูแลท่ีดีจาก

บริษทัท่ีทาํงานอยู่” 

(นกัเขียนโปรแกรม) 
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- ใหค้วามสาํคญักบัสวสัดิการมากกวา่เงินเดือน 

พนกังานจาํนวน 1 คนจาก 12 คน ใหค้วามสาํคญักบัเงินเดือนมากกวา่สวสัดิการ 

 

“ให้ความสาํคัญกับสวสัดิการ เพราะใช้บ่อย อีกท้ังยงัใช้ได้ท้ังครอบครัว” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- เงินเดือนท่ีไดรั้บในขณะน้ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรู้ และประสบการณ์ 

ผูบ้ริหารจาํนวน 5 คนจาก 10 คน และพนกังานจาํนวน 8 คนจาก 12 คน ให้ความเห็น

วา่เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรู้ และประสบการณ์ 

 

“เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ท่ีตัวเองมีมาอย่างยาวนาน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

  “เหมาะสม หากเทียบกับตลาดถือว่าตํา่กว่าเลก็น้อย แต่

 ไม่ได้ทาํให้รู้สึกไม่พึงพอใจ เพราะภาพรวมของผลตอบแทนถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

เม่ือเทียบกับลักษณะงานและประสบการณ์ทาํงาน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

  “เหมาะสมแล้ว เพราะในตลาดแรงงานสายไอทีท่ีทาํ กไ็ด้รับประมาณนี”้ 

(นกัเขียนโปรแกรม) 

 

  “เหมาะสมพอประมาณ กับความรู้และประสบการณ์ท่ีทาํงานด้านนีม้า

เป็นระยะเวลาหน่ึง” 

(นกัพฒันาเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 

 

- เงินเดือนท่ีไดรั้บในขณะน้ีไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรู้ และประสบการณ์ 

ผูบ้ริหารจาํนวน 5 คนจาก 10 คน และพนักงานจาํนวน 4 คนจาก 12 คน ได้แสดง

ความเห็นว่าเงินเดือนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรู้ และประสบการณ์ โดยประเมิน

จากค่าแรงตลาดในสายอาชีพและคนท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานใกลเ้คียงกนั 
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“ไม่เหมาะสม เพราะลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบอยู่ เปรียบเทียบได้กับการทาํงานของ 

ผู้บริหาร 3 ฝ่ายรวมกัน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

  “ไม่เหมาะสม เพราะได้รับงานมากเกินไป งานยาก งานท้าทายกจ็ริง  

แต่คิดว่าตนเองยงัไม่สามารถบริหารจัดการงานได้ดีเท่าท่ีควร” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

  “ยงัไม่เหมาะสม เม่ือเทียบกับคนอ่ืนท่ีอาย ุและประสบการณ์ไล่เล่ียกัน” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

  “ไม่เหมาะสม สมควรท่ีจะได้รับเพ่ิมขึน้มากกว่าอัตราเงินเฟ้อ และ

ลักษณะงานท่ีทาํกค่็อนข้างหนัก” 

(ผูดู้แลระบบเครือข่าย) 

 

สรุปด้านสวสัดิการ ผูบ้ริหารและพนักงานส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับเงินเดือน

มากกวา่สวสัดิการ เน่ืองจากไดใ้ชป้ระโยชน์มากกวา่ แต่เร่ืองของสวสัดิการก็ยงัเป็นท่ีองคก์รยงัตอ้ง

จดัให้มี และในปัจจุบนัผูบ้ริหารคร่ึงหน่ึงให้ความเห็นวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บในขณะน้ีมีความเหมาะสม

กบัลกัษณะงานท่ีทาํ แต่ก็มีอีกจาํนวนคร่ึงหน่ึงท่ีเห็นวา่ไม่เหมาะสม ส่วนระดบัพนกังานส่วนใหญ่

ใหค้วามเห็นวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมแลว้ 

 

4.3.2.5 สภาพการทาํงาน 

สภาพทางกายภาพของการทาํงาน เช่น แสง สี เสียง อากาศ ชัว่โมงของ

การทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลเกิด

ความพึงพอใจต่องาน 

 

- การทาํงานแบบ Work at Home  (ทาํงานท่ีอ่ืนโอยไม่ตอ้งเข้าบริษทั) เหมาะสมกับ   

งานบางประเภท บางโอกาสและบางตาํแหน่งงาน 
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ผูบ้ริหารจาํนวน 5 คนจาก 10 คน และพนกังานจาํนวน 6 คนจาก 12 คน ให้ความเห็น

ว่าการทํางานแบบ Work at Home มีความเหมาะสมกับงานบางประเภท บางตาํแหน่ง และบาง

โอกาสเท่านั้น ไม่ไดเ้หมาะสมกบังานทุกประเภท 

 

“ขึน้อยู่กับลักษณะงาน และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี หากสามารถทาํได้โดยไม่เกิดข้อบกพร่อง  

กเ็อาเวลาท่ีชดเชยจากการเดินทางมาทาํงานแทน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “เหมาะสมในบางโอกาส ด้วยเทคโนโลยีท่ีทันสมยัสามารถใช้ Remote ในการทาํงาน

ได้ แต่ไม่สามารถทาํได้ตลอดเวลา เพราะจะไม่มีสังคม ไม่สามารถ Build ทีมได้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “ดี แต่ควรจัดงานท่ีต้องใช้สมาธิทาํให้ทาํท่ีบ้าน แต่งานท่ีต้องใช้การ Brainstorm  

ควรมาเจอกัน เน้นงานและความสาํเร็จเป็นตัววดัผล” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

 “เหมาะสมดีตรงท่ีไม่เสียเวลาเดินทาง ไม่ดีตรงท่ีไม่ได้ แสดงความคิดเห็น หรือถาม

เพ่ือนร่วมงานในกรณีท่ีงานมีปัญหา และขาดการเข้าสังคม” 

 (นกัพฒันาเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 

 

- การทาํงานแบบ Work at Home (ทาํงานท่ีอ่ืนโอยไม่ตอ้งเขา้บริษทั) เหมาะสมอยา่งยิง่ 

ผูบ้ริหารจาํนวน 4 คนจาก 10 คน และพนกังานจาํนวน 5 คนจาก 12 คน ให้ความเห็น

ว่าการทาํงานแบบ Work at Home มีความเหมาะสม เน่ืองจากช่วยลดค่าใช้จ่าย และหากมีความ

รับผดิชอบมากพอก็สามารถทาํงานท่ีไหนก็ได ้

 

“เหมาะสมอย่างย่ิง เพราะไม่ต้องเสียเวลาเดินทาง ทาํให้มีเวลาทาํงานมากขึน้ ลดค่าใช้จ่ายของบริษัท

พวกค่านํา้ ค่าไฟ ค่าท่ีจอดรถด้วย” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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 “เป็นการทาํงานท่ีดีมาก ด้วยเทคโนโลยีทาํให้ง่ายและ สะดวกในการทาํงานมากขึน้ 

เราสามารถทาํงานท่ีไหนกไ็ด้” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 

 “เหมาะสมมาก เพราะหากเรามีความรับผิดชอบมากพอ จะทาํงานท่ีไหนกไ็ด้” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

 “ดีสาํหรับคนท่ีมีความรับผิดชอบ และต้องการใช้สมาธิ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

ในการทาํงาน” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

- การทาํงานแบบ Work at Home  (ทาํงานท่ีอ่ืนโอยไม่ตอ้งเขา้บริษทั) ไม่เหมาะสม 

ผูบ้ริหารจาํนวน 1 คนจาก 10 คน และพนกังานจาํนวน 1 คนจาก 12 คน ให้ความเห็น

ว่าการทาํงานแบบ Work at Home ไม่เหมาะสม เน่ืองจากตอ้งการการกระตุน้ในการทาํงาน หรือ

ลกัษณะการทาํงานตอ้งมีความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ 

 

“ไม่เหมาะสมกับการทาํงานท่ีบริษัทลกูค้า เพราะการ ทาํงานตรงเวลาถือเป็นความรับผิดชอบส่วน

หน่ึงท่ีแสดงถึงความเป็นมืออาชีพให้ลูกค้าเห็น” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 “ไม่เหมาะสม ไม่ค่อยดี เพราะปกติอยู่บ้านกไ็ม่อยากทาํงาน” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- ส่ิงอาํนวยความสะดวกใดบ้าง 5 อย่าง ท่ีส่งผลทําให้รู้สึกว่าองค์กรได้ใส่ใจเร่ือง

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ผูบ้ริหารจาํนวน 10 คน และพนกังานจาํนวน 12 คน ไดแ้สดงความเห็นว่า ส่ิงท่ีทาํให้

ไดรั้บความสะดวกในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

1. ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน เช่น โต๊ะ เก้าอ้ี  โทรศัพท ์

คอมพิวเตอร์ เคร่ืองเขียน อุปกรณ์สาํนกังาน เป็นตน้ 
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2. สถานท่ีทาํงาน ห้องครัวรวมถึงห้องนํ้ าท่ีสะอาด ได้รับการดูแลให้

สะอาดเสมอ 

3. เคร่ืองด่ืมและอาหารวา่ง เช่น ชา กาแฟ ขนมขบเค้ียว  

4. ท่ีจอดรถท่ีพอเพียง 

5. หอ้งประชุม 

สรุปด้านสภาพการทํางาน ในด้านการทํางานแบบ Work at home ผู ้บริหารและ

พนกังานส่วนใหญ่ให้ความเห็นวา่การทาํงานแบบ Work at home เหมาะกบัการทาํงานบางประเภท

และบางโอกาสมากกวา่ เพราะส่วนใหญ่ยงัใหค้วามเห็นวา่ การทาํงานจะตอ้งมีปฏิสมัพนัธ์ซ่ึงกนัดว้ย 

แต่การทํางานแบบ Work at home จะช่วยประหยดัเวลาในการเดินทาง ส่วนส่ิงท่ีผูบ้ริหารและ

พนักงานไดรั้บความสะดวกสบายในการทาํงาน ไดแ้ก่ อุปกรณ์สํานักงานท่ีสะดวกสบาย สะอาด 

และมีเคร่ืองด่ืม รวมถึงอาหารวา่ง เป็น 3 อนัดบัแรกท่ีกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญั 

 

4.3.2.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั 

เป็นความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อันเป็นผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของ

ผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนระบบการทาํงานใหม่ ซ่ึงตอ้งทุ่มเทศึกษา การทาํงานทาํให้มีเวลาให้

ครอบครัวลดนอ้ยลง ส่งผลให้ไม่มีความสุข จึงเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ในการทาํงานระบบ

ใหม่ได ้

 

- เช่ือใน Work life balance 

ผูบ้ริหารจํานวน 9 คนจาก 10 คน  และพนักงานทั้ งหมดจาํนวน 12 คน  ได้แสดง

ความเห็นวา่ หากมี Work life balance ท่ีดี สามารถบริหารจดัการตวัเองได ้จะส่งผลให้ผลการปฏิบติั

ออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดว้ย 

 

“เช่ือ เพราะอยู่ ท่ีตัวเราเองจะมีทัศนคติ วินัย และสามารถบริหารเวลาได้ดีแค่ไหน” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

“เช่ือ เพราะคนทาํงานทุกคนจะต้องมีเวลาในการทาํงาน พักผ่อน ออกกาํลังกายให้เหมาะสม 

เพ่ือท่ีจะทาํให้ชีวิตคนทาํงานสมบูรณ์แบบ ไม่ใช่หนักไปทางใดทางหน่ึง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 
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“เช่ือ เพราะการทาํงานท่ีดีต้องสามารถดาํเนินการควบคู่กับชีวิตส่วนตัวท่ีดีด้วย” 

(ท่ีปรึกษาไอที) 

 

“เช่ือ เพราะชีวิตไม่ได้มีแต่งาน ยงัมีอะไรให้เรียนรู้อีกเยอะ” 

(นกัพฒันาเวบ็ไซตแ์ละโมบาย) 

 

“เช่ือ เพราะคนเราไม่ได้มีชีวิตเพ่ือทาํงานให้คนอ่ืนเท่าน้ัน เราทาํงานแลกกับเงิน  

เพ่ือซ้ือความสุขให้ตัวเอง” 

(ผูดู้แลระบบฐานขอ้มูล) 

 

“เช่ือ หากทาํได้จะแสดงให้เห็นว่าสามารถบริหารเวลาได้เป็นอย่างดี มีความเป็นมืออาชีพ” 

(นกัวเิคราะห์และออกแบบระบบ) 

 

- ไม่เช่ือใน Work life balance 

ผูบ้ริหารจาํนวน 1 คนจาก 10 คน ไม่เช่ือใน Work life balance ให้ความเห็นว่าข้ึนอยู่

กบัความชอบ อาจจะไม่ตอ้งการความสมดุล 

 

“ไม่เช่ือ เพราะ คนจะต้องมีความสุขในการใช้ชีวิต บางคนกมี็ความสุขกับการทาํงานตลอด 

 24 ช่ัวโมง แต่ละคนมีความสมดุลท่ีไม่เหมือนกัน เช่ือในความสมดุลท่ีตัวบุคคลเลือกเอง” 

(ผูบ้ริหารไอที) 

 

 สรุปดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ผูบ้ริหารและพนกังานส่วนใหญ่ เช่ือในเร่ือง Work life 

balance เน่ืองจากการบริหารจดัการเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพทาํให้ชีวิตเกิดความสมดุลจะส่งผลต่อ

การทาํงานท่ีดีดว้ย 

 

- เรียงลาํดบัความสาํคญัในเร่ืองต่อไปน้ี การงาน การเงิน สุขภาพ ครอบครัว ความรัก  

ผูบ้ริหารจาํนวนทั้ งหมด 10 คน และพนักงานทั้ งหมดจาํนวน 12 คนให้ความเห็น

เหมือนกนัโดยเรียงลาํดบัความสาํคญัดา้นต่างๆไว ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.4 เรียงลาํดบัความสาํคญัในชีวติ 

 

ส่ิงสําคัญในชีวติ ลาํดับ 

ครอบครัว 1 

สุขภาพ 2 

การเงิน 3 

การงาน 4 

ความรัก 5 

 
 

จากตารางท่ี 4.3.2.6.2 แสดงให้เห็นว่าทั้ งผูบ้ริหารและพนักงานให้ความสําคัญกับ

ครอบครัวมาเป็นลาํดบัท่ี 1 รองลงมาเป็นเร่ืองของสุขภาพ เป็นลาํดบัท่ี 2 เร่ืองการเงิน เป็นลาํดบัท่ี 3 

เร่ืองการงานเป็นลาํดบัท่ี 4 และสุดทา้ยเร่ืองความรักเป็นลาํดบัท่ี 5 

 

4.3.2.7 เรียงลําดับความสําคัญของปัจจัยท่ี เป็นปัจจัยในการคํ้ าจุน

บาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงาน  

เพื่อให้เกิดความชดัเจนในปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงาน ถึง

อิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่

พึงพอใจในการทาํงาน จึงจาํเป็นตอ้งจดัให้มีข้ึน เพื่อเป็นส่ิงจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของ

ผูป้ฏิบติังานให้คงความพอใจเป็นปกติอยูต่ลอดไป ปัจจยับาํรุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนั

เป็นส่วนใหญ่ ส่ิงท่ีไม่สามารถจูงใจได ้คือ ช่วยขจดั ความไม่พอใจต่างๆได ้ผูว้จิยัไดท้าํการสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารจาํนวน 10 คน และพนกังานจาํนวน 12 คน โดยการใหจ้ดัลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัคํ้าจุน

บาํรุงรักษาจิตใจ ในการทาํงาน สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.5 เรียงลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงานของระดบัผูริ้หาร 

 

ปัจจัยกระตุ้นให้เกดิแรงจูงใจในการทาํงาน 
สรุปผล

คะแนน 

สรุปการจัด

อนัดับ 

ความสัมพนัธ์ส่วนตัวกบัผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพือ่นร่วมงาน 
50 1 

สภาพการทาํงาน 42 2 

นโยบายและบริหารของหน่วยงาน 41 3 

ความมั่นคงในงาน 40 4 

สวสัดิการ 22 5 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 15 6 

 
สรุปปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงานของระดบัผูบ้ริหารจาก 6 ปัจจยั คะแนน

เต็ม  60 ค ะแน น ผู ้บ ริห ารได้ให้ ความ สํ าคัญ กับ ความ สั ม พัน ธ์ ส่ วน ตัวกับ ผู ้บังคับ บัญ ช า 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือ สภาพการทาํงานเป็นอนัดบั 2 นโยบาย

และบริหารของหน่วยงานเป็นลาํดบัท่ี 3 ความมัน่คงในงานเป็นลาํดบัท่ี 4 สวสัดิการเป็นลาํดบัท่ี 5 

และความเป็นอยูส่่วนตวัเป็นลาํดบัท่ี 6 
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ตารางท่ี 4.6 เรียงลาํดบัความสาํคญัของปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงานของระดบัพนกังาน 

  

ปัจจัยกระตุ้นให้เกดิแรงจูงใจในการทาํงาน 
สรุปผล

คะแนน 

สรุปการจัด

อนัดับ 

ความสัมพนัธ์ส่วนตัวกบัผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพือ่นร่วมงาน 
48 1 

สภาพการทาํงาน 46 2 

ความมั่นคงในงาน 44 3 

นโยบายและบริหารของหน่วยงาน 39 4 

ความเป็นอยู่ส่วนตัว 39 4 

สวสัดิการ 36 6 

 

สรุปปัจจยัปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงานของระดบัพนกังานจาก 6 ปัจจยั 

คะแนนเต็ม 72 คะแนน พนักงานได้ให้ความสําคญักับความสัมพนัธ์ส่วนตัวกับผูบ้ ังคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือ สภาพการทาํงานเป็นอนัดบั 2 ความมัน่คง

ในงานเป็นลาํดบัท่ี 3 นโยบายและการบริหารของหน่วยงานและความเป็นอยูส่่วนตวัเป็นลาํดบัท่ี 4 

และสวสัดิการเป็นลาํดบัท่ี 6 
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4.4 ข้อเสนอแนะ 

 สรุปขอ้มูลขอ้เสนอแนะท่ีได้จากการสัมภาษณ์ทศันคติท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ

ดึงดูดแรงงานเขา้สู่ธุรกิจ การสร้างแรงจูงใจการทาํงาน และการรักษาพนกังานคุณภาพไวใ้นองคก์ร 

  ภาพรวมขอ้เสนอแนะในมุมมองของระดบัผูบ้ริหาร ให้ความเห็นว่า องค์กรกาํหนด

เป้าหมาย สร้างกลยุทธ์ และมีนโยบายท่ีชดัเจน ควรใส่ใจกบัพนกังาน ให้มีการทาํกิจกรรมร่วมกนั

อย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้างสัมพันธ์ ท่ี ดีระหว่างหัวหน้า ลูกน้อง และเพื่อนร่วมงาน ดูแลเร่ือง

ผลตอบแทนและสวสัดิการให้แก่พนกังานอยา่งเหมาะสม ดูแลเร่ืองสถานท่ีปฏิบติังานให้เกิดความ

สะดวกสบายในการทาํงาน รวมไปถึงการทาํ CSR เพื่อตอบแทนสังคมและสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้

องคก์รดว้ย 

ภาพรวมขอ้เสนอแนะในมุมมองของระดบัพนักงาน ให้ความเห็นว่า ส่ิงท่ีก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการดึงดูดแรงงานเข้าสู่ธุรกิจ การสร้างแรงจูงใจการทาํงาน และการรักษาพนักงาน

คุณภาพไวใ้นองค์กร ไดแ้ก่ การมีนโยบายการบริหารท่ีเหมาะสม มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ไม่เอาเปรียบ

พนกังาน ควรมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กนัระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ดว้ยการรับ

ฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั สร้างทีมงานท่ีมีคุณภาพ สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนัทั้งหวัหนา้ 

ลูกนอ้งและเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการใหผ้ลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมยติุธรรม 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

การวิจยัสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที: กรณีศึกษาเก่ียวกบัองคก์ร

ให้บริการออกแบบระบบด้านไอทีแห่งหน่ึงในประเทศไทยคร้ังน้ี  เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) และใช้วิธีเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผูว้ิจ ัยได้

ออกแบบการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured) จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารจาํนวน 

10 คน และพนกังานจาํนวน 12 คน ดา้นไอที  เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ครบถว้นเป็น

ท่ีเรียบร้อยแลว้ จึงนาํมาวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพื่อตอบคาํถามงานวจิยั ดงัน้ี 

1. สาเหตุของการขาดแคลนแรงงานท่ีมีคุณภาพดา้นไอทีคืออะไร 

2. องค์กรควรดําเนินการอย่างไรเพื่อดึงดูด สร้างแรงจูงใจ เพื่อรักษาพนักงานท่ีมี

คุณภาพใหค้งอยูไ่ด ้

ซ่ึงจากการศึกษาวจิยัสามารถสรุปผลวจิยั ดงัน้ี 

 

 

5.1 อภิปรายผลการวจิัย 

จากการวจิยักรณีศึกษาสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที สามารถสรุป

เป็นประเด็นสาํคญั ดงัน้ี 

 

5.1.1 ศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการขาดแคลนแรงงานที่มีคุณภาพด้านไอท ี

(คําถามส่วนที ่2) 

5.1.1.1 ประเมินการรับรู้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอที 

ผลการศึกษาวิจยัพบว่า ระดบัผูบ้ริหารทั้งหมดจาํนวน 10 คน และระดับพนักงานจาํนวน 10 คน 

ทราบวา่ในปัจจุบนัมีปัญหาการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที แต่มีระดบัพนกังานจาํนวน 2 คน 

ไม่ทราบวา่ในปัจจุบนัเกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที 

5.1.1.2 ความคิดเห็นต่อการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที จากการ

ศึกษาวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ให้ความเห็นว่าการศึกษาท่ีมุ่งเน้นเพียงวิชาการ ไม่ไดมี้การ
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เรียนการสอนท่ีเนน้การปฏิบติั หลกัสูตรการศึกษาไม่พฒันา ทาํให้คนไม่สามารถปรับตวัไดท้นักบั

เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงเร็ว ไม่มีการสอนหลกัสูตรการประยกุตใ์ชไ้อที และขาดการสนบัสนุนจาก

ภาครัฐบาล ส่งผลต่อการพฒันาประเทศในยุคไทยแลนด์ 4.0 อีกทั้งด้านไอทีกาํลงัอ่ิมตวั ไม่เป็นท่ี

น่าสนใจอีกต่อไป ดงันั้นจึงควรสร้างแรงจูงใจให้นกัเรียน นกัศึกษาท่ีสนใจเขา้สู่ตลาดแรงงานดา้น

ไอที เน่ืองจากมีผลต่อการพฒันาประเทศ เสียโอกาสในการพฒันาคนเก่ง เพราะปัจจุบนัน้ีคนอยาก

ทาํงานดา้นไอทีเร่ิมมีจาํนวนนอ้ยลง และเม่ือเกิดการขาดแคลนแรงงานคุณภาพจะส่งผลให ้เงินเดือน

ของบุคคลากรในตลาดแรงงานดา้นไอที ปรับตวัสูงข้ึน  

5.1.1.3 สาเหตุสาํคญัของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที จากการ

ศึกษาวิจยัพบว่า หลกัสูตรการศึกษาไม่เน้นปฏิบติั เน้นแต่ทฤษฎี ทาํให้เกิดความเขา้ใจดา้นไอทีไม่

ชดัเจน และนกัศึกษายงัไม่รู้ว่าตนเองตอ้งการทาํดา้นใดในสายงานไอที อีกทั้งยงัไม่มีความถนดัใน

วิชาคาํนวณหรือวิทยาศาสตร์ ซ่ึงส่งผลต่อกระบวนการคิด วิเคราะห์อย่างเป็นระบบแบบแผน 

เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อการปรับตวัไม่ทนั ทาํให้เกิดการขาดแคลน

แรงงานคุณภาพดา้นไอที อีกทั้งยงัขาดการส่งเสริมและสนับสนุนจากภาครัฐและภาคเอกชนอย่าง

เป็นรูปธรรม  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กรวิทย ์ตนัศรี และสิรีธร จารุธัญลกัษณ์ (2555) ได้

ทาํการศึกษาเร่ือง ความไม่สมดุลของตลาดแรงงานไทย พบว่าสาเหตุของปัญหาการขาดแคลน

แรงงานประเด็นหน่ึงเกิดจากความไม่สอดคลอ้งกนั ระหวา่งคุณลกัษณะของแรงงานท่ีเขา้สู่ตลาดกบั

ความตอ้งการของตลาดแรงงาน ไม่ว่าจะเป็นดา้นทกัษะการทาํงาน หรือคุณสมบติัในการทาํงานก็

ตาม  

5.1.1.4 แนวทางการแกไ้ขสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้น

ไอที จากการศึกษาวจิยั พบวา่สถาบนัควรปรับปรุงหลกัสูตรการเรียนการสอนควรส่งเสริมใหเ้นน้ใน

เชิงปฏิบติัมากข้ึน ใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่นกัศึกษาจบใหม่ในดา้นสายอาชีพทั้งหมดดา้นไอที พร้อม

ทั้งจดัหลกัสูตรความรู้ดา้นไอทีคู่กบัทกัษะอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี 

สาํหรับแรงงานดา้นไอที ควรสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่พนักงาน ให้อิสระในการทาํงาน 

เพื่อรักษาพนกังานคุณภาพไวใ้นองคก์ร และง่ายกวา่การดึงดูดคนใหม่ๆ ท่ีประสบการณ์ดา้นไอทียงั

นอ้ยเขา้สู่ตลาดแรงงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีทาง รศ.ดร.ยงยุทธ์ แฉลม้วงษ ์สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันา

ประเทศไทย (TDRI) กล่าววา่ สถานการณ์แรงงาน ยงัมีขอ้จาํกดัดา้นทกัษะฝีมือดา้นไอที เทคโนโลย ี

คือ แรงงานทกัษะความตอ้งการทางเทคโนโลยี  ตอ้งการแรงงานท่ีมีทกัษะเร่ืองไอทีมากข้ึน เพื่อเป็น

ประโยชน์ในการวิเคราะห์ทกัษะท่ีจาํเป็นในอนาคต รวมถึงทิศทางอาชีพท่ีสําคญั เนน้การเตรียมคน

ท่ีมีคุณภาพของแรงงาน ตั้งแต่ระบบการศึกษา โดยเน้นให้ความสําคญักบัการศึกษาแบบ STEMs 

เป็นการจดัการศึกษาแบบบูรณาการ ท่ีไดมี้การนาํเอาขอ้มูลความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลย ี
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วิศวกรรมศาสตร์ และคณิตศาสตร์ เป็นพิเศษ และขยายโอกาส ช่องทางการเขา้ถึงการ re-skill แก่

แรงงาน เพือ่ใหแ้รงงานไดมี้โอกาส Modify Skill อยา่งต่อเน่ือง 

5.1.1.5 หากเป็นเจา้ขององคก์รดา้นไอที จะมีวิธีการอยา่งไร ในการดึงดูด

แรงงานคุณภาพเขา้สู่องคก์ร จากการศึกษาวิจยัพบวา่ ควรใหค้วามสําคญักบันโยบายการบริหารงาน

ท่ีชดัเจน เพื่อนาํพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย หากองค์กรประสบความสําเร็จ ยอ่มส่งผลถึงพนกังานให้

เกิดความสําเร็จร่วมกนั เนน้การมีส่วนร่วมของพนกังาน ให้อิสระในการทาํงาน ให้การยอมรับ และ

ใหพ้ื้นท่ีแสดงการมีตวัตนของพนกังาน มีการจดัฝึกอบรมพฒันาอยา่งต่อเน่ือง รวมไปถึงการบริหาร

จดัการเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการใหมี้ความเหมาะสม เพือ่ดึงดูดพนกังานเขา้สู่องคก์ร 

 

5.1.2 ศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่เป็นแรงจูงใจในการทํางานของแรงงานที่มีคุณภาพด้านไอท ี

แบ่งเป็น 2 ส่วนตามทฤษฎขีองเฮอร์สเบิร์ก ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวกระตุ้นใน

การทํางาน  (Motivation Factor) และด้านปัจจัยคํ้าจุนบํารุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factor) หรือ

ปัจจัยทีท่าํให้เกดิความไม่พงึพอใจในการทาํงาน (คําถามส่วนที ่3) 

ธิดา สุขใจ (2548) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงใดๆท่ีเป็น แรงผลกัดนั 

หรือกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติั หรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึง การทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีสาํคญั คือ ความตอ้งการ ความพึงพอใจในการทาํงาน จะนาํมาซ่ึงการ

ปฏิบัติท่ีดีของบุคลากรทาํให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงจะเป็น เง่ือนไขสําคัญต่อ

ความสาํเร็จขององคก์รในระยะยาว ซ่ึงการวจิยัคร้ังน้ี มีผลสรุปดา้นแรงจูงใจ ดงัน้ี 

5.1.2.1 ด้านปัจจัยจูงใจท่ี เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน  (Motivation 

Factor)  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงถือว่าเป็น

ปัจจัยภายใน เป็นกลุ่มปัจจัยท่ีมีสภาพเป็นตัวกระตุ้น   จูงใจ และทําให้เกิดความพอใจในการ

ปฏิบติังาน แต่ถ้าหากมิได้จดัให้มีข้ึนก็ไม่ได้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ปัจจยักลุ่มน้ี 

สามารถใชเ้ป็นตวักระตุน้จูงใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 

- ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั จากการศึกษาวิจยัพบว่า ลกัษณะงานท่ีแรงงาน

คุณภาพดา้นไอทีปฏิบติัอยูน่ั้น ส่วนใหญ่ตรงกบัความสามารถในดา้นท่ีเรียนมา มีประสบการณ์ดา้น

ไอทีโดยตรงตามสายความเช่ียวชาญเฉพาะ และลกัษณะงานมีความทา้ทาย เน่ืองจากจะตอ้งกา้วให้

ทนัเทคโนโลย ีพร้อมทั้งมีความรอบรู้ เพื่อเตรียมรับมือกบัเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

- ความสําเร็จของงาน จากการศึกษาวิจยัพบว่า เม่ือทาํงานสําเร็จจะเกิด

ความรู้สึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น การแกปั้ญหาท่ีเกิดกบัลูกคา้ได ้จะมีความรู้สึกภาคภูมิใจ 
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หากลูกคา้ประสบผลสําเร็จ แรงงานคุณภาพดา้นไอทีก็รู้สึกสําเร็จไปดว้ย รวมไปถึงการสร้างทีมท่ีมี

ส่วนร่วม และไดรั้บการยอมรับจากทีมงาน จนส่งผลถึงความกา้วหนา้ในงาน ท่ีเป็นผลมาจากความ

ขยนั อดทน ทุ่มเทในการทาํงาน 

- การได้รับการยอมรับนับถือ จากาการศึกษาวิจยัพบว่า ได้รับงานท่ีมี

ความทา้ทายนอกเหนือไปจากการทาํงานเดิมตามขอบเขต แต่ยงัอยู่ในการทาํงานท่ีเป็นลกัษณะท่ี

คลา้ยกนั แต่เป็นคนละส่วนงาน การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานต่างจากเดิมบา้งบางคร้ัง เป็นการสร้าง

ความทา้ทายในงาน และการไดรั้บคาํชมเชย เม่ือทาํงานประสบความสําเร็จ ก็ถือเป็นการกระตุน้ให้

พนกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน รวมถึงรู้สึกมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจในการทาํงาน 

- ความรับผิดชอบ จากการศึกษาวิจยัพบว่า การท่ีองค์กรได้ปล่อยให้

พนักงานไดรั้บอิสระในการปฏิบติังานตามขอบเขตรับผิดชอบ และมีอาํนาจในการตดัสินใจตาม

โครงสร้าง หรือไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจตามขอบเขตอาํนาจท่ีตนได้รับ พนักงานจะไดแ้สดง

ศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีต่ออาํนาจการตดัสินใจนั้น ส่งผลให้เกิดความตั้งใจปฏิบติังาน เพื่อใหผ้ลของการ

ตดัสินใจนั้นเป็นไปในทางท่ีดี เป็นส่วนหน่ึงของการกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

- ความกา้วหน้า จากการศึกษาวิจยัพบว่า การประสบความสําเร็จในการ

ทาํงาน การได้รับการยอมรับจากทีมงาน จนก้าวหน้าได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน 

รวมถึงการฝึกอบรมก็มีผลต่อความกา้วหน้ามาก เป็นการเพิ่มความรู้ให้พนกังานไดพ้ฒันาศกัยภาพ

ให้แก่ตวัเอง ซ่ึงตอ้งเขา้ใจ และตามความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ แต่ไม่ใช่

ทั้งหมด การปฏิบติังานเป็นประจาํสมํ่าเสมอ จะส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการทาํงานยิง่ข้ึน 

- โอกาสในการเจริญเติบโต จากการศึกษาวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่

เช่ือวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั สามารถเติบโตไดต้ามโครงสร้างของบริษทั แต่ผูบ้ริหารเกือบคร่ึง เช่ือ

วา่ไม่สามารถเติบโตไดต้ามโครงสร้างของบริษทัแลว้ เน่ืองจากอยูใ่นระดบัท่ีสูงแลว้ 

สรุปปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน ตามท่ีได้ศึกษาวิจยัพบว่าลาํดบัท่ี 1 

ของผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสําคญัต่างกนั คือ สําหรับผูบ้ริหารให้ความสําคญักบัปัจจยัดา้น

ความสําเร็จของงาน ส่วนพนกังานให้ความสําคญักบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ลาํดบัท่ี 2 ผูบ้ริหารและ

พนักงานให้ความสําคญัเหมือนกนั คือ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่องาน ลาํดบัท่ี 3 ผูบ้ริหารและ

พนักงานให้ความสําคญัต่างกัน คือ สําหรับผูบ้ริหารให้ความสําคญักับปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั และด้านโอกาสในการเจริญเติบโต ส่วนพนักงานให้ความสําคญักบัความสําเร็จของงาน 

ลาํดบัท่ี 4 พนกังานให้ความสําคญักบัปัจจยัดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ลาํดบัท่ี 5 ผูบ้ริหารและ

พนกังานให้ความสําคญัเหมือนกนั คือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน และสุดทา้ย ลาํดบัท่ี 6 

ผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสําคญัเหมือนกนั คือ ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ปัจจยัท่ี
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ผูบ้ริหารและพนักงานให้ความสําคัญเป็นอนัดับหน่ึงแตกต่างกัน ซ่ึงในระดับของผูบ้ริหารไม่

สอดคล้องกับงานวิจยัของ ธวลัหทยั ชัยธัมมาวุธ (2559)  ได้ทาํการศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั พี.วี.ที. ฟู้ ดส์ อินดสัตรีส์ จาํกดั พบว่า ระดบัหัวหน้างานคิดเห็นว่า

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูงมีทั้งหมด 4 อนัดบั โดยสามารถจดัอนัดบัจาก

คะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนกังานจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ค่าจา้ง รองลงมา

เป็นลกัษณะและปริมาณของงาน, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความกา้วหน้าในการทาํงาน

ตามลาํดบั โดยไม่มีปัจจยัดา้นความสําเร็จของงานอยูใ่น 4 อนัดบัเลย ซ่ึงความไม่สอดคลอ้งน้ีอาจมา

จากลกัษณะของธุรกิจและลกัษณะของการทาํงานท่ีแตกต่างกนั แต่งานวิจยัสอดคลอ้งกบัพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ จากขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานระดบัปฏิบติัการ คิดเห็นวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อ แรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูงมีทั้งหมด 3 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของ

ความคิดเห็นของพนกังานจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ค่าจา้งและความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานท่ีมีคะแนนเฉล่ียเท่ากนั รองลงมาเป็นลกัษณะและปริมาณของงาน 

5.1.2.2 ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factor)  

ปัจจัยท่ี มี อิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทํางานนั้ น 

จาํเป็นตอ้งจดัให้มีข้ึน เพื่อเป็นส่ิงจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานให้คงความพอใจ

เป็นปกติอยูต่ลอดไป ปัจจยับาํรุงรักษาจิตใจเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ เป็นส่ิงท่ี

ไม่สามารถจูงใจได ้แต่สามารถช่วยขจดั ความไม่พอใจต่างๆ  

- นโยบายและบริหารของหน่วยงาน จากการศึกษาวิจยัพบว่า องค์กรมี

นโยบายและการบริหาร รวมถึงเป้าหมายท่ีชัดเจน ผูบ้ริหารและพนักงานมีความพึงพอใจในการ

มอบหมายงาน มีพนักงานเป็นส่วนน้อยท่ีบอกว่าบางคร้ังมอบหมายงานไม่ชัดเจน รวมถึงองค์กร

หรือหน่วยงานมีการส่ือสารขอ้มูลทั้งภายในองคก์รอยูเ่สมอ 

- ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน

จากก ารศึก ษ าวิจัยพ บ ว่า  พ นักงาน ได้รับ การส นับ ส นุ น  และยอม รับ จากผู ้บังคับ บัญ ช า 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ส่วนเร่ืองความแตกต่างของ Generation มีบา้ง แต่ไม่ส่งผลต่อการ

ทาํงาน เน่ืองจากส่วนใหญ่พนกังานแต่ละคนมีความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ทาํงานต่างกนั ถ้าเอา

ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ของแต่ละคนมาช่วยกนัทาํงาน จะทาํให้ทีมงานหรือการทาํงานประสบ

ความสําเร็จได้ ผ่านการปรับตวัเขา้หากนั โดยผ่านกิจกรรมท่ีทาํร่วมกนั ได้แก่ สันทนาการ เกมส์ 

ทานอาหารกลางวนัร่วมกนั สังสรรคร่์วมกนั กิจกรรมouting เล่นกีฬาร่วมกนั หรือแมแ้ต่การประชุม

ร่วมกนัก็มีผลต่อความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนัในการทาํงาน 
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- ความมัน่คงในงาน จากการศึกษาวิจยัพบว่า ความมัน่คงในการทาํงาน

ยงัมีความสําคญัมาก โดยผูบ้ริหารและพนักงานส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ถา้องค์กรไม่มัน่คงก็ไม่

อยากทาํงานร่วมด้วย หากองค์กรมีความมัน่คง ก็รู้สึกปลอดภยั และส่งผลต่อการดาํรงชีพ การใช้

ชีวิตประจาํวนัด้วย ส่วนโอกาสจะไปหาประสบการณ์หรือทาํงานท่ีบริษทัหรือไม่ พบว่าในระดบั

ผูบ้ริหารและพนักงานมีความเห็นแตกต่างกนัค่อนขา้งมาก โดยผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะยงัไม่แน่ใจ

ข้ึนกบัโอกาสและสถานการณ์ในตอนนั้น ส่วนพนกังานส่วนใหญ่เลือกท่ีจะไปหาประสบการณ์การ

ทาํงานท่ีอ่ืน เน่ืองจากตอ้งการความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆในการทาํงาน รวมถึงค่าตอบแทนท่ี

สูงข้ึน 

- สวสัดิการ จากการศึกษาวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารและพนักงานเกินคร่ึงให้

ความสําคญักบัเงินเดือนมากกวา่สวสัดิการ เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีเห็นมูลค่าชดัเจน และนาํไปใชส้อยใน

ชีวิตประจาํวนัไดท้นัที สามารถเอาเงินนั้นไปซ้ือสวสัดิการบางอยา่งไดด้ว้ยตวัเอง และอีกกลุ่มหน่ึง

ให้ความสําคญักบัเงินเดือนเท่ากบัสวสัดิการ เพราะมีความสําคญัและความจาํเป็นในการใชเ้ท่าๆกนั 

แลว้แต่ตามช่วงอายุ พนกังานส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นขณะน้ีเหมาะสมกบั

ลักษณะงาน ความรู้ และประสบการณ์แต่ระดับผูบ้ริหารจาํนวนคร่ึงต่อคร่ึงท่ีให้ความเห็นว่า

เงินเดือนไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงาน เน่ืองจากมีความสามารถและประสบการณ์สูง และบางรายยงั

มีเงินเดือนตํ่ากวา่ตลาดเล็กนอ้ยอีกดว้ย 

- สภาพการทาํงาน จากการศึกษาวิจยัพบว่า การทาํงานแบบ Work at 

Home เหมาะสมกบังานบางประเภท บางโอกาส และบางตาํแหน่งงานเท่านั้นไม่ไดเ้หมาะสมกบังาน

ทุกประเภท ข้ึนอยู่กบัลกัษณะงาน และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี การทาํงานแบบน้ีจะไม่มีสังคม 

และไม่สามารถ Build ทีมได ้แต่ก็มีอีกกลุ่มหน่ึงท่ีมีความคิดเห็นวา่ การทาํงานแบบ Work at Home 

ดีมาก เน่ืองจากไม่ตอ้งเสียเวลาในการเดินทางมาทาํงาน รวมไปถึงลดค่าใชจ่้ายในการค่าเดินทางดว้ย 

เพราะเทคโนโลยีสมยัใหม่เอ้ืออาํนวยแก่การทาํงานโดยไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศเลย ส่วนส่ิงอาํนวยความ

สะดวกท่ีส่งผลให้รู้สึกว่าองค์กรใส่ใจเร่ืองสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ได้แก่ ส่ิงอาํนวยความ

สะดวกในการทาํงาน เช่น โต๊ะ เกา้อ้ี โทรศพัท ์คอมพิวเตอร์ เคร่ืองเขียน อุปกรณ์สํานกังาน เป็นตน้ 

สถานท่ีทํางาน ห้องครัวรวมถึงห้องนํ้ าท่ีสะอาด ได้รับการดูแลให้สะอาดเสมอ เคร่ืองด่ืมและ   

อาหารว่าง เช่น ชา กาแฟ ขนมขบเค้ียว ท่ีจอดรถท่ีพอเพียงและห้องประชุม เป็นส่ิงอาํนวยความ

สะดวกท่ีพนกังานตอ้งการ 

- ความเป็นอยู่ส่วนตวั จากการศึกษาวิจยัพบว่า Work life balance ของ

ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และพนักงานทั้งหมดให้ความเห็นวา่ การมี Work life balance ท่ีดี โดยสามารถ

บริหารจดัการตวัเองได้ จะส่งผลให้ผลการปฏิบติัออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะ
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คนทาํงานทุกคนจะตอ้งมีเวลาในการทาํงาน พกัผอ่น ออกกาํลงักายให้เหมาะสม เพื่อท่ีจะทาํให้ชีวิต

คนทาํงานสมบูรณ์แบบ ไม่ใช่หนกัไปทางใดทางหน่ึง แต่มีผูบ้ริหาร 1 คนไม่เช่ือ โดยให้ความเห็นวา่ 

คนจะตอ้งมีความสุขในการใช้ชีวิต บางคนก็มีความสุขกบัการทาํงานตลอด 24 ชัว่โมง แต่ละคนมี

ความสมดุลท่ีไม่เหมือนกนั เช่ือในความสมดุลท่ีตวับุคคลเลือกเอง และให้ผูบ้ริหารและพนกังาน

เรียงลาํดบัความสาํคญัสมดุลในดา้นต่างๆพบวา่ ผูบ้ริหารและพนกังาน ให้ความสําคญักบัครอบครัว

มาเป็นลาํดบัท่ี 1 รองลงมาเป็นเร่ืองของสุขภาพ เป็นลาํดบัท่ี 2 เร่ืองการเงิน เป็นลาํดบัท่ี 3 เร่ืองการ

งานเป็นลาํดบัท่ี 4 และสุดทา้ยเร่ืองความรักเป็นลาํดบัท่ี 5 

 สรุปปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัคํ้ าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ ตามท่ีได้ศึกษาวิจยัพบว่าลาํดับท่ี 1

ผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสําคญัเหมือนกนั คือ ในดา้นความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลาํดบัท่ี 2 ผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสําคญัเหมือนกนั คือ ดา้น

สภาพการทาํงาน ลาํดบัท่ี 3 ผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสําคญัต่างกนั คือ ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั

ดา้นนโยบายและบริหารของหน่วยงาน ส่วนพนกังานให้ความสําคญั ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ลาํดบัท่ี 4 ผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสําคญัต่างกนั คือ ผูบ้ริหารให้ความสําคญัดา้นความมัน่คง

ในการทาํงาน ส่วนพนกังานให้ความสําคญัดา้นนโยบายและบริหารของหน่วยงาน และดา้นความ

เป็นอยูส่่วนตวั ลาํดบัท่ี 5 ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัดา้นสวสัดิการ และสุดทา้ยลาํดบัท่ี 6 ผูบ้ริหารและ

พนกังานให้ความสําคญัต่างกนั คือ ผูบ้ริหารให้ความสําคญัความเป็นอยูส่่วนตวัของหน่วยงาน ส่วน

พนกังานใหค้วามสําคญั ดา้นสวสัดิการ ปัจจยัท่ีผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสาํคญัเป็นอนัดบัหน่ึง

เหมือนกัน คือ ด้านความสัมพนัธ์ส่วนตวักับผูบ้ ังคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarechy of Needs) ท่ีกล่าววา่

ในขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม ต้องการความรัก การเป็นเจ้าของ การมีส่วนร่วม (Love and 

Belonging Needs) มนุษยทุ์กคนมีความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และตอ้งการมีความผูกพนั

กบัผูอ่ื้น หรือมีความสัมพนัธ์เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการให้ทุกคนยอมรับตนเป็นสมาชิก การท่ี

พนักงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิกในองค์กร ได้รับความรัก ความอบอุ่นจาก

ผูบ้ ังคับบัญชา รวมถึงเพื่อนร่วมงาน มีความห่วงใย ช่วยเหลือ ดูแลซ่ึงกัน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า 

ผูบ้ริหารให้ความสําคญั และตอบสนองต่อความตอ้งการดงักล่าว อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ

เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ท่ีกล่าวว่า ความสัมพนัธ์ส่วนตวักับผูบ้ ังคบับัญชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) ไม่

วา่จะเป็น กิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมงาน มีความเขา้ใจ

ซ่ึงกนัและกนัอย่างดี ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสําคญัอย่างหน่ึงในการทาํงาน อีกทั้งยงัสอดคล้องกบังานวิจยั

ของ Manion (2003) ไดศึ้กษาความสุขในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่ ความสุขในการทาํงาน คือ 
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ผลงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงองค์ประกอบของความสุขมี 4 ด้าน ดา้นแรกคือ การติดต่อ

สัมพันธ์  (Connection) หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานท่ีทํางาน  มี

สัมพนัธภาพท่ีดีจากความร่วมมือ ช่วยเหลือกนั การสนทนาอย่างเป็นมิตร และความรู้สึกเป็นสุข 

ตลอดจนไดอ้ยูท่่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและความปรารถนาดีต่อกนั 

 

 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาวิจยัพบวา่ การขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที ผูบ้ริหารและพนกังาน

ส่วนใหญ่ แสดงความคิดเห็นไปในทางเดียวกนัวา่สาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที

นั้นมาจากระบบการศึกษาดา้นไอทีท่ีไม่สอดคลอ้งตอบโจทยก์บัภาคธุรกิจ และการไม่แนะแนวสาย

อาชีพต่างๆด้านไอทีให้แก่นักศึกษาได้ทราบก่อนจะเลือกเรียนสายเฉพาะทาง และด้วยยุคสมัย

ปัจจุบนัเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทาํให้บุคคลากรในภาคธุรกิจจะตอ้งมีการ

ปรับตวัให้ทนัเทคโนโลยีตลอดเวลา ในการแก้ไขปัญหาดงักล่าวองค์กรความทาํความร่วมมือกบั

มหาวิทยาลยัต่างๆ ในการเปิดสอนหลกัสูตรวิชาท่ีตอ้งใช้ความเช่ียวชาญเฉพาะ ปรับปรุงหลกัสูตร

ด้านไอทีให้เน้นเชิงปฏิบัติควบคู่กับทฤษฏี รวมถึงการจดัการศึกษาดูงาน เพื่อให้คณาจารย์และ

นกัศึกษาไดเ้ห็นสภาพการทาํงานและลกัษณะงานจริง ซ่ึงองค์กรสามารถนาํความรู้ การพฒันาการ

ทาํงานดว้ยการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ไปปรับปรุงการสอนใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสูตรการศึกษาได ้พร้อม

ทั้งยงัควรแนะแนวสายอาชีพดา้นไอทีใหแ้ก่นกัศึกษาไดมี้ความเขา้ใจก่อนเลือกสายอาชีพดา้นไอที  

ส่วนการแก้ปัญหากลางนํ้ าและปลายนํ้ า คือ เม่ือองค์กรมีบุคคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถและมีคุณภาพอยูใ่นองคก์รแลว้ การจะรักษาพนกังานไวไ้ด ้องคก์รควรให้ความสําคญั

กบัการจูงใจพนักงาน โดยการใช้ทฤษฎีแรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุ้นในการทาํงาน 

(Motivation Factor) และดา้นปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factor) มาปรับใชใ้ห้เหมาะสม

กบัองคก์ร ซ่ึงสําหรับการวิจยัคร้ังน้ี จะยกเฉพาะปัจจยัท่ีผูบ้ริหารและพนกังานให้ความสําคญัท่ีสุด

ในแต่ละหวัขอ้มาขยายความ ดงัต่อไปน้ี 

 

5.2.1 ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการทาํงาน (Motivation Factor) 

สาํหรับผูบ้ริหาร ให้ความสาํคญักบัดา้นความสําเร็จของงานมากท่ีสุด ดงันั้น องคก์รจึง

ควรสร้างความทา้ทายในการทาํงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายในการทาํงาน และการสร้างผลสําเร็จให้แก่

ลูกคา้ ซ่ึงส่ิงท่ีทาํให้งานนั้นประสบความสําเร็จได ้เกิดจากการมีทีมงานท่ีดี มีความเช่ือมัน่ซ่ึงกนัและ

กนั มีความตั้งใจในการทาํงาน ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี พร้อมทั้งมีการวางแผนงานอยา่ง
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เป็นขั้นตอน และลงมือปฏิบติัตามแผนท่ีได้วางไว ้โดยองค์กรมีหน้าท่ีสนับสนุนส่ิงอาํนวยความ

สะดวกต่างๆในการทาํงานต่างๆให้แก่พนักงานไดใ้ช้ประโยชน์อย่างเต็มท่ี รวมถึงการสนับสนุน

ความสามารถ การใหคุ้ณค่า ให้การยอมรับยกยอ่งแก่พนกังาน เพื่อให้ผลของงานสาํเร็จตามเป้าหมาย 

อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล อีกทั้งยงัเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่พนกังานคนอ่ืนอีกดว้ย 

สําหรับพนักงานให้ความสําคญักับด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติงานมากท่ีสุด ดังนั้ น 

องค์กรจึงควรมอบหมายงานท่ีพนักงานมีความเช่ียวชาญเฉพาะตรงกบัสายงานด้านไอที ตรงกับ

ความสามารถ  มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ให้ลงมือปฏิบัติงานมีความท้าทาย และเน่ืองจาก

เทคโนโลยีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว องคก์รจะตอ้งจดัฝึกอบรมและพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยี

ใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร ให้แข่งขนัในตลาดดา้นไอทีได ้รวมไปถึงการ

วางแผนสายอาชีพใหแ้ก่พนกังาน เพื่อความกา้วหนา้ และเจริญเติบโตในการทาํงานต่อไป 

 

5.2.2 ด้านปัจจัยคํา้จุนบํารุงรักษาจิตใจ (Hygiene Factor) 

สําหรับผู ้บริหารและพนักงาน ให้ความสําคัญกับด้านความสัมพันธ์ส่วนตัวกับ

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานมากท่ีสุดเหมือนกนั ดงันั้น องค์กรจึงควรปลูกฝัง 

Core Value ขององค์กรท่ีเป็น Competency ในส่วน Attribute ให้คนเหล่าน้ีมีความสามคัคี ร่วมมือ

ร่วมใจกัน เปิดใจรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน สร้างสภาพแวดล้อมในการทาํงาน รวมถึง

บรรยากาศในการทาํงานให้ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานได้ผ่อนคลายจากการ

ทาํงาน สร้างบรรยากาศของความเป็นครอบครัว เป็นพี่เป็นนอ้ง และสร้างกิจกรรมใหท้าํร่วมกนั เช่น 

สันทนาการ เกมส์ ทานอาหารกลางวนัร่วมกนั สังสรรค์ร่วมกัน กิจกรรมouting เล่นกีฬาร่วมกัน 

หรือแมแ้ต่การประชุมร่วมกนัก็มีผลต่อความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนัในการทาํงาน ถือเป็นส่วนหน่ึง

ในการรักษาพนกังานคุณภาพไวก้บัองคก์รได ้

 

 

5.3 ข้อจํากดัในการวจิัย และข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

จากการวจิยัคร้ังน้ี มีขอ้จาํกดัในการวจิยับางประการ ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะในการทาํ

วจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี  
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5.3.1 การวจัิยช้ินนีเ้ป็นงานวจัิยเชิงคุณภาพ  

กลุ่มตวัแทนประชากรท่ีกาํหนดนั้น อาจไม่สามารถเป็นตวัแทนของแรงงานคุณภาพ

ดา้นไอทีทัว่ประเทศได ้ดงันั้น การทาํวิจยัคร้ังต่อไป อาจกาํหนดกลุ่มตวัแทนประชากรให้มีขนาด

ใหญ่ และหลากหลายองคก์รในตลาดภาคดา้นไอที โดยใชว้ธีิการวจิยัเชิงปริมาณ  

 

5.3.2 การวจัิยคร้ังนี ้เป็นการศึกษาเฉพาะทศันคติของบุคลากรด้านไอทเีท่าน้ัน  

เพื่อให้ไดมุ้มมองของการวจิยัท่ีกวา้งข้ึน การทาํวจิยัคร้ังต่อไป อาจกาํหนดกลุ่มตวัแทน

ประชากรให้มีความหลากหลาย เช่น มุมมองจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล มุมมองจากคณาจารยท่ี์สอน

ดา้นไอที เป็นตน้ 
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แบบสัมภาษณ์ 

การศึกษาสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพด้านไอท ี

 

คําช้ีแจง  

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการทาํวทิยานิพนธ์ของนกัศึกษาสาขาทุนมนุษยแ์ละ

การจดัการองคก์ร การจดัการมหาบณัฑิต วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง           ท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริง 

1. เพศ 

� ชาย 

� หญิง 

2. อาย ุ

� นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 

� 26 – 35 ปี 

� 36 – 45 ปี 

� 46 – 55 ปี 

� มากกวา่ 56 ปีข้ึนไป 

3. การศึกษาสูงสุด 

� ปวช/ปวส 

� ปริญญาตรี 

� ปริญญาโท 

� ปริญญาเอก 

4. สถานภาพ 

� โสด 

� สมรส 

� หยา่ 

� หมา้ย 
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5. ระยะเวลาในการทาํงานในบริษทั 

� ตํ่ากวา่ 3 ปี 

� 3 – 5 ปี 

� 6 – 10 ปี 

� 11 – 15 ปี 

� มากกวา่ 16 ปีข้ึนไป 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

� ตํ่ากวา่ 20,000 บาท 

� 20,001 – 40,000 บาท 

� 40,001 – 60,000 บาท 

� 60,001 – 80,000 บาท 

� 80,001 – 100,000 บาท 

� มากกวา่ 100,001 ข้ึนไป 

7. สายงานไอทีของท่าน 

� ผูบ้ริหารไอที (IT Management)  

� นกัเขียนโปรแกรม (Programmer Jobs) 

� งานดา้นวเิคราะห์และออกแบบระบบ (System Analyst Job) 

� งานดา้น ผูดู้แลระบบเครือข่าย (Network Admin Jobs) 

� งานดา้นเวบ็ไซต ์(Website)และโมบาย (Mobile Application) 

� งานดา้นฐานขอ้มูล (Database Jobs) 

� งานดา้นคอมพิวเตอร์กราฟฟิก (Computer Graphic Jobs) 

� งานดา้นการออกแบบ/เขียนแบบดว้ยคอมพิวเตอร์/งานสามมิติ/Animation 

� งานดา้นผูส้นบัสนุนไอที งานดา้นผูส้อนหลกัสูตรไอที / ฝึกอบรมดา้นไอที 

(IT Support Jobs) 

�  งานดา้นท่ีปรึกษาไอที (IT Consultant) 

� อ่ืนๆโปรดระบุ…………………………………. 
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ส่วนที ่2 คาํถามประเมินการรับรู้และความคิดเห็นต่อการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที  

1. ท่านทราบหรือไม่วา่ในปัจจุบนัน้ีเกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที 

_____________________________________________________________________ 

2. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

3. ท่านคิดวา่อะไร คือสาเหตุสาํคญัของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

4. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเพื่อแกไ้ขสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานคุณภาพดา้นไอที 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

5. หากท่านเป็นเจา้ขององคก์รดา้นไอที ท่านจะมีวธีิการอยา่งไร ในการดึงดูดแรงงานคุณภาพ

เขา้สู่องคก์รของท่าน 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 
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ส่วนที ่3 คาํถามสาํรวจทศันคติท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการดึงดูดแรงงานเขา้สู่ธุรกิจ การสร้าง

แรงจูงใจการทาํงาน และการรักษาพนกังานคุณภาพไวใ้นองคก์ร 

ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน 

1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ท่านคิดวา่ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนัตรงกบัความสามารถของท่านหรือไม่ 

อยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั มีความทา้ทายต่อความสามารถของท่านหรือไม่ 

อยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

2. ความสาํเร็จของงาน 

ท่านคิดวา่ความสาํเร็จสูงสุดในการทาํงานของท่านคืออะไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ท่านคิดวา่อะไรคือส่ิงท่ีทาํใหท้่านประสบความสาํเร็จในงานนั้นได ้

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

3. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหท้าํงานท่ีมีความทา้ทายนอกเหนือไปจากการทาํงานเดิมบา้ง

หรือไม่ อยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผลงานท่ีไดป้ฏิบติัหรือไม่ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 
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4. ความรับผดิชอบ 

ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานตามขอบเขตความรับผดิชอบของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ท่านมีอาํนาจตดัสินใจในงานท่ีปฏิบติัหรือไม่ อยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

5. ความกา้วหนา้ 

อะไรคือความกา้วหนา้ในการทาํงานของท่าน 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

การไดรั้บการฝึกอบรมพฒันา ท่านคิดวา่ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในงานของท่านหรือไม่ 

อยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

6. โอกาสในการเจริญเติบโต 

ท่านคิดวา่ท่านสามารถท่ีจะเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานปัจจุบนัหรือไม่ เพราะเหตุใด 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 
 

เรียงลาํดับความสําคัญของปัจจัยกระตุ้นให้เกดิแรงจูงใจในการทาํงาน  

จากปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานขา้งตน้  

(ลาํดบั 1 คือมากท่ีสุด ลาํดบัท่ี 6 คือนอ้ยท่ีสุด) 
 

……  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

……  ความสาํเร็จของงาน 

……  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

……  ความรับผดิชอบ 

……  ความกา้วหนา้ 

…… โอกาสในการเจริญเติบโต 



88 

 
ขอ้เสนอแนะดา้นปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________ 

 

ปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจ 

1. นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน 

ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการบริหารเป็นอยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

การมอบหมายงานในหน่วยงานของท่านเป็นอยา่งไร และท่านพึงพอใจหรือไม่ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารขอ้มูลทั้งภายในและภายนอกองคก์รอยูเ่สมอ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

2. ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ท่านคิดวา่ความแตกต่างของ Generation ส่งผลต่อการทาํงานในองคก์รหรือไม่ และหาก

ส่งผลต่อการทาํงานควรการแกไ้ขอยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ภายในหน่วยงานของท่านมีกิจกรรมท่ีทาํร่วมกนัไดแ้ก่อะไรบา้ง  

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 
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3. ความมัน่คงในงาน 

ท่านคิดวา่ในยคุสมยัปัจจุบนัน้ี ความมัน่คงในการทาํงานยงัมีความสาํคญัหรือไม่ อยา่งไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ถา้หากท่านมีโอกาสท่านจะไปหาประสบการณ์หรือทาํงานท่ีบริษทัอ่ืนหรือไม่ เพราะอะไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

4. สวสัดิการ 

ระหวา่งเงินเดือนกบัสวสัดิการ ท่านใหค้วามสาํคญักบัอะไรมากกวา่กนั เพราะอะไร 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นขณะน้ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรู้ และ 

ประสบการณ์ของท่านหรือไม่  

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

5. สภาพการทาํงาน 

ท่านมีความคิดอยา่งไรต่อการทาํงานแบบ Work at Home อยา่งไร  

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

ท่านคิดวา่ส่ิงอาํนวยความสะดวกใดบา้ง 5 อยา่ง ท่ีส่งผลใหท้่านรู้สึกวา่องคก์รใส่ใจเร่ือง

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

ท่านเช่ือในคาํวา่ Work life balance หรือไม่ เพราะ 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 
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โปรดเรียงลาํดบัความสาํคญัในดา้นต่างๆ ดงัน้ี การงาน การเงิน สุขภาพ ครอบครัว ความรัก 

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

 

เรียงลาํดับความสําคัญของปัจจัยคํา้จุนบํารุงรักษาจิตใจในการทาํงาน  

จากปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงานขา้งตน้ (ลาํดบั 1 คือมากท่ีสุด ลาํดบัท่ี 6 คือนอ้ยท่ีสุด) 

 

……  นโยบายและบริหารของหน่วยงาน 

……  ความสมัพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

……  ความมัน่คงในงาน 

……  สวสัดิการ 

……  สภาพการทาํงาน 

……  ความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

ขอ้เสนอแนะดา้นปัจจยัคํ้าจุนบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงาน 

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________ 

 

ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะในการจูงใจใหพ้นกังานคุณภาพเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร  

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________ 

 

 

 

 

 




