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งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาสภาพปญัหา เงือ่นไขและการจงูใจทีน่ ามาสู่การ

เป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมัน่คงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบ

เทคโนโลยสีารสนเทศ 2) ศกึษาประสบการณ์การพฒันาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรกึษามอือาชพี

ดา้นความมัน่คงปลอดภยัสารสนเทศของบุคลากรในธุรกจิระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และ 3) 

ศกึษาแนวทางการพฒันาสู่การเป็นทีป่รกึษามอือาชพีดา้นความมัน่คงปลอดภยัสารสนเทศของ

บุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจ ัยเชิงคุณภาพแบบกึ่ง

โครงสร้างด้วยการใช้เครื่องมอืแบบสมัภาษณ์เชิงลึกที่พัฒนามาเพื่อตอบวตัถุประสงค์จาก

บุคลากรทีด่ ารงต าแหน่งผู้จดัการที่ปรกึษาของบรษิทัทีด่ าเนินธุรกจิระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ

จ านวน 8 คน และบุคลากรที่เกี่ยวขอ้งกบัการให้ค าปรกึษา จ านวน 3 คน วเิคราะห์ขอ้มูลด้วย

การตคีวามเนื้อหาและแบ่งประเดน็เน้ือหาตามจดุมุง่หมายในการศกึษาครัง้นี้ 

 ผลการศกึษาสรปุประเดน็ตามวตัถุประสงคพ์บว่า ประเดน็ที่ 1 พบปญัหาจากลูกคา้ทีม่ ี
ความหลากหลายของธุรกจิ และมคีวามรูค้วามเขา้ใจเทคโนโลยสีารสนเทศอย่างจ ากดั ประกอบ
กบัปญัหาจากปจัจยัสิง่แวดลอ้มภายนอกที่มรีะบบการศกึษาและสภาพเศรษฐกจิไม่เอื้ออ านวย 
แต่ไดแ้รงบวกจากนโยบายรฐัผลกัดนัขึน้มา ในดา้นคุณสมบตัทิีจ่ าเป็นต่อสายงานคือบุคลกิภาพ 
และทกัษะการสื่อสาร และความรูท้างด้านสารสนเทศ โดยสิง่ทีอ่งค์กรสามารถใชใ้นการจูงใจได้
คือการสนับสนุนการพัฒนาตนเองผ่านการสอบเพื่อประกาศนียบัตร และสวัสดิการอื่น  ๆ 
นอกจากปจัจยัพื้นฐาน ประเดน็ที่ 2 ประสบการณ์ในการพฒันานัน้พบว่า นอกเหนือจากการ
ท างานแลว้ วุฒกิารศกึษาในอดตี การเรยีนรูด้้วยตวัเองเพิม่เตมิ และบทบาทหน้าที่อื่น จะช่วย
เสรมิทกัษะการท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยเฉพาะการทดลองเชงิปฏบิตัิการก่อนการ
เผชญิกบัการท างานจรงิ เพื่อสรา้งความพรอ้มในการท างาน ประเดน็ที ่3 แนวทางการพฒันานัน้
มคีวามชดัเจนจากการวางเป้าหมายสูงเพื่อสรา้งเสน้ทางอาชพีและการพฒันาตวัเอง โดยจะท า
ให้มแีนวทางในการพฒันาทกัษะที่จ าเป็นต่อสายอาชพี ทัง้ด้านภาษาทกัษะเสรมิการท างาน  
ต่าง ๆ ไปจนถงึการเตรยีมความพรอ้มด้านขอ้มลูและการท างานอย่างเป็นระบบ ซึ่งจะน าไปสู่
การเป็นทีป่รกึษามอือาชพีดา้นความมัน่คงปลอดภยัสารสนเทศ 
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 This Study aims to examine the professional development to guidelines for 
professional security consultants as well as to provide a case study of Information 
Technology professionals has to following objectives. 1) Situation problems and motivational 
system to Information Security Consultant at Information Technology companies. 2) To 
study the experience for professional of self-development related to professional security 
consultants. 3) To study the guidelines for professional Security consultants at Information 
Technology companies. This research is a qualitative research implement used to collect 
information with in-depth interviews developed from research objectives on both consultants 
managers in Information Technology companies. There were eight people, with three of 
them working in information security. This study analyzed data organizing interpretation and 
content analysis follow research objectives 
 The results of the objectives as follows are 1) The problem is sub-divided into 
problems that come from diverse and difficult-to-understand customers in terms of 
Information Technology knowledge. The external environmental factors of education system 
and economic crises are negative. However,  state policy is a positive factor in this market. 
Regarding qualifications for work in as a Professional Consultant, personality and 
communication skills are important. The organization can provide motivation to support self-
development through certification exams and other welfare, except basic welfare; 2) 
experience in development, except from work are educational background, self-study and 
other job tasks for the improvement of soft skills. The use of a personal Lab is special way 
to develop yourself and prepare for actual work; 3) Goal setting and clarity in developing 
knowledge, especially language and soft skills are critical to developing a path to becoming 
an Information Security Professional Consultant.  
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

 

ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 สภาพสังคมในปัจจุบัน ประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและสภาพแวดล้อม ดังจะเห็นได้จากการจัดท าแผนพัฒนาประเทศของ
ไทยนับตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1 จนถึงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 มี
พัฒนาการมาอย่างต่อเนื่องภายใต้สถานการณ์ เงื่อนไข และการเปลี่ยนแปลงในมิติต่าง ๆ ทั้งภายใน
และภายนอกประเทศ แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) เป็นจุดเปลี่ยนส าคัญของการ
วางแผนพัฒนาประเทศที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในสังคม และมุ่งให้ “คน
เป็นศูนย์กลางการพัฒนา” พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาเป็นบูรณาการแบบองค์รวมเพื่อให้เกิด
การพัฒนาที่สมดุล ต่อมาแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ได้อัญเชิญ “ปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาและบริหารประเทศ ควบคู่ไปกับกระบวนทัศน์
การพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่มี “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” ต่อเนื่องจากแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 8 ส าหรับแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) ยังคงน้อมน า “ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง” มาเป็นแนวทางปฏิบัติ และให้ความส าคัญกับการพัฒนาที่ยึด “คนเป็นศูนย์กลางการ
พัฒนา” ต่อเนื่องจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8-9 และการพัฒนาที่สมดุลทั้งคน สังคม เศรษฐกิจ และ
สิ่งแวดล้อม โดยมีการเตรียม “ระบบภูมิคุ้มกัน” ด้วยการเสริมสร้างความเข้มแข็งของทุนที่มีอยู่ใน
ประเทศและการบริหารจัดการความเสี่ยงให้พร้อมรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและ
ภายในประเทศ เพื่อมุ่งสู่การพัฒนาที่ย่ังยืนและความอยู่เย็นเป็นสุขของคนไทยทุกคน  
 สืบเนื่องถึงการพัฒนาในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ประเทศไทย
จะต้องเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญทั้งภายนอกและภายในประเทศที่ปรับเปลี่ยนเร็วและ
ซับซ้อนมากย่ิงข้ึน เป็นทั้งโอกาสและความเสี่ยงต่อการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะข้อผูกพันที่จะเป็น
ประชาคมอาเซียนในปี 2558 จึงจ าเป็นต้องน าภูมิคุ้มกันที่มีอยู่พร้อมทั้งเร่งสร้างภูมิคุ้มกันในประเทศ
ให้เข้มแข็งข้ึนมาใช้ในการเตรียมความพร้อมให้แก่คน สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้
สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม สามารถพัฒนาประเทศให้
ก้าวหน้าต่อไปเพื่อประโยชน์สุขที่ ย่ังยืนของสังคมไทย ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2555) และจากหัวข้อการประเมิน
ความเสี่ยงและการสร้างภูมิคุ้มกันต่อประเทศ ในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) มี
ประเด็นที่มุ่งพัฒนาด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อให้มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกจิ
และสังคม รวมทั้งตอบสนองต่อการด ารงชีวิตของประชาชนมากย่ิงข้ึน ทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศและ
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การสื่อสาร นาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ และเทคโนโลยีเกี่ยวกับการท างานของสมองและจิต
ที่เป็นทั้งโอกาสหรือภัยคุกคามในการพัฒนา อาทิ การจารกรรมข้อมูลธุรกิจหรือข้อมูลส่วนบุคคล 
ประเทศที่พัฒนาเทคโนโลยีได้ช้าจะกลายเป็นผู้ซื้อและมีผลิตภาพต่ า ไม่สามารถแข่งขันกับประเทศ
อ่ืน ๆ และการเข้าถึงเทคโนโลยีที่ไม่เท่าเทียมกันของกลุ่มคนในสังคมจะท าให้เกิดความเหลื่อมล้ าใน
การพัฒนา จึงเป็นความท้าทายในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและลดความเหลื่อมล้ า  
 จากความเปลี่ยนแปลงและการเหลื่อมล้ าที่เกิดข้ึน สร้างผลกระทบที่ส าคัญต่อการด ารงอยู่
และการเจริญเติบโตของธุรกิจ องค์กรธุรกิจต้องสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์ รวมถึงสามารถตอบสนองต่อสิ่งเร้าได้อย่างรวดเร็วและถูกต้องทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาว เทคโนโลยีสารสนเทศที่เคยถูกน ามาใช้เสริมสร้างประสิทธิภาพการด าเนินงานของแต่ละ
กิจกรรมตามหน้าที่ทางธุรกิจ เช่น การเงิน การตลาด การด าเนินงาน และทรัพยากรบุคคลได้รับ 
เป็นต้น ความสนใจน ามาใช้ประกอบการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ (Strategic operations) เพื่อพัฒนา
และธ ารงรักษาความสามารถในการแข่งขันการด าเนินงานของธุรกิจมีความซับซ้อนข้ึน องค์กรต้อง
จัดวางแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน ซึ่งท าให้การจัดการเชิงกลยุทธ์กลายเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนิน
ธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ ดังที่ทิพย์ธิดา แก้วทิพย์ (2556) ได้อธิบายเนื้อหาของ King เอาไว้ว่า 
“ระบบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ คือ ระบบการจัดการที่การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ถูกกระท าอย่างเป็น
ระบบ โดยอาศัยสารสนเทศภายในขอบเขตขององค์กรและจากสิ่งแวดล้อมด้านการจัดการ” ซึ่งแสดง
ให้เห็นว่า สารสนเทศได้กลายเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
 เทคโนโลยีสารสนเทศจึงมีบทบาทที่ส าคัญต่อภาคธุรกิจและภาครัฐบาลมากกว่าการเก็บ
รวบรวมการประมวลผลข้อมูลและการจัดท ารายงานเสนอต่อผู้บริหาร ซึ่งเป็นความท้าทายต่อ
ความสามารถของผู้บริหารที่ต้องสามารถประยุกต์เทคโนโลยีสารสนเทศให้เหมาะสมกับการท างาน
ของธุรกิจ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์อาจสร้างผลกระทบต่อบุคลากรและการ
ด าเนินงานองค์กร ซึ่งในปัจจุบันระบบสารสนเทศทางธุรกิจได้รับความสนใจน าไปใช้งานอย่าง
แพร่หลาย ในหน่วยงานทั้งภาคเอกชนและภาครัฐบาล ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมของธุรกิจมากกว่าการ
เก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผลข้อมูล การส่งผ่านข้อมูล และการควบคุมการปฏิบัติงานเท่านั้น 
หลายองค์กรได้น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการด าเนินการทางธุรกิจที่ซับซ้อน และเกี่ยวข้องกบั
การตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงสุด เพื่อรักษาโอกาสทางธุรกิจและส่งเสริมความสามารถในการ
แข่งขัน โดยมุ่งหวังให้ธุรกิจสามารถธ ารงอยู่และเติบโตอย่างต่อเนื่อง ท่ามกลางกระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม (คุณเสกสรร สายสีสด, ม.ป.พ.) 
 บริษัทส่วนใหญ่ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศหรือธุรกิจระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศของไทยนั้นไม่ค่อยจะได้คิดหรือวางแผนการในการน าคอมพิวเตอร์เข้ามาประยุกต์ใช้ 
โดยเน้นความส าคัญอย่างพอเพียงต่อหน้าที่ของการประเมินผลข้อมูล ซึ่งก็คือ การสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน การจัดการ และการตัดสินใจของบริษัท (Alberts & Dorofee, 2002; Anderson, 2003, 
p. 168) มีผู้บริหารน้อยรายในสาขาเศรษฐกิจดังกล่าวนี้ที่มีความคิดอย่างชัดเจนถึงแนวทางในการ
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ประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์ที่ก้าวหน้าและทันต่อการพัฒนาของเทคโนโลยี อีกทั้งได้ค านึงถึงความมัน่คง
ปลอดภัยของสารสนเทศที่ครอบคลุมองค์ประกอบด้วยกัน 3 ประการ คือ ความลับ (Confidentiality) 
ความถูกต้องสมบูรณ์ (Integrity) และความพร้อมใช้งาน (Availability)  โดยมีความต้องการปกป้อง
ทรัพย์สิน (Asset) ให้มีความมั่นคงปลอดภัย โดยจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบทั้งสามอย่าง
ครบถ้วน ไม่ว่าทรัพย์สินนั้นจะเป็นสิ่งที่จับต้องได้ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์เครือข่าย หรือ
ทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ เป็นต้น เช่น ข้อมูล องค์ความรู้  เป็นต้น เพื่อให้เกิดความมั่นคงและ
ปลอดภัยสารสนเทศ เป็นต้น โดยแต่ละองค์ประกอบมีสาระส าคัญ ได้แก่ ความลับ ความถูกต้อง
สมบูรณ์ และความพร้อมใช้งาน (ชูเกียรติ ประเสริฐสุข, 2553, น. 21) ซึ่งในการพัฒนาระบบการ
ท างานขององค์กรของภาครัฐและเอกชนต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับนโยบายและความต้องการของ
องค์กร ตลอดจนมีการเน้นถึงผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน  
 ระบบสารสนเทศที่ใช้กันอยู่ทุกวันนี้ อยู่บนโครงข่ายที่เชื่อมต่อกันทั่วโลก เรียกว่า 
อินเทอร์เน็ต ซึ่งก าลังเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับการพัฒนาความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของทุก
ประเทศทั่วโลก และขณะเดียวกันอินเทอร์เน็ตกลายเป็นเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของ
ประชาชนในหลายประเทศทั่วโลก จากรายงานของ World Economic Forum แสดงให้เห็นว่า ทั่ว
โลกก าลังวิตกกังวลกับภัยคุกคามด้านไซเบอร์เป็นอย่างมาก โดยภัยคุกคามด้าน ไซเบอร์ถูกจัดให้
อยู่ในอันดับที่ 4 ใน 10 Trends ของโลก ประกอบกับรายงานผลการศึกษาของสถาบัน BCI (The 
Business Continuity Institute) ซึ่งเป็นสถาบันอันดับหนึ่งของโลกด้านการบริหารความต่อเนื่องทาง
ธุรกิจ ยังแสดงให้เห็นว่าการโจมตีทางไซเบอร์ (Cyber attack) เป็นประเด็นอันดับต้น ๆ ที่องค์กรให้
ความสนใจมากที่สุด 
 เนื่องจากในปัจจุบันและอนาคต องค์กรหลายแห่งก าลังถูกคุกคามอย่างต่อเนื่องจากการ
โจมตีทางไซเบอร์ (Cyber Attack) ซึ่งหลายองค์กรอาจมองว่าเป็นภัยที่ไกลตัว แต่หากได้มีโอกาส
เห็นรายงานการโจมตีจากเว็บไซต์ “Digital Attack Map” ซึ่งเป็นเว็บไซต์ที่มีการรวบรวมข้อมูลการ
โจมตีและแสดงผล Top Daily DDoS Attacks แบบ Real-time และ “Akamai” ซึ่งเป็นเว็บไซต์ที่
รวบรวมข้อมูลความหนาแน่นของระดับการโจมตีทางไซเบอร์ ท าให้เข้าใจได้ว่าการโจมตีด้านไซ
เบอร์นั้นได้เกิดข้ึนจริงอยู่ตลอดเวลาทั่วโลก เพียงแค่จะมองเห็น รับรู้ หรือ ไม่รับรู้ เท่านั้น ซึ่งภัย
คุกคามทางไซเบอร์ได้เพิ่มระดับความรุนแรง และมีความซับซ้อนในการโจมตีมากข้ึน ความเสียหาย
ที่เกิดจากการอาชญากรรมและการโจมตีทางไซเบอร์จะมีผลต่อธุรกิจอย่างร้ายแรง ซึ่งในทุกองค์กร
ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน จึงต้องตระหนักและต้องมีการก าหนดมาตรการในการป้องกันภัยคุกคาม
ทางไซเบอร์ดังกล่าว แม้ว่าในบางองค์กรนั้นอาจจะยังไม่เคยถูกโจมตีทางไซเบอร์มาก่อนก็ตาม แต่
ในองค์กรส่วนใหญ่ล้วนให้ความส าคัญกับการป้องกันภัยคุกคามทางไซเบอร์ โดยมีการวางแนวทาง
ป้องกันภัยคุกคามทางไซเบอร์ มีการปรับเปลี่ยนมาตรการด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ ให้สอด
รับกับการเปลี่ยนแปลงยุทธศาสตร์และการด าเนินการทางธุรกิจ และเพื่อให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมภายนอกของธุรกิจซึ่งผู้บริหารต้องมองลักษณะของภัยคุกคามทาง
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ไซเบอร์ให้รอบด้าน โดยมีประเด็นส าคัญ ด้านการคุกคามอย่างไร้ขอบเขต ท าให้ปัจจุบันภัยคุกคาม
ทางไซเบอร์ยังคงมีเพิ่มมากข้ึนหลายเท่าตัวในโลกดิจิทัล และการเชื่อมต่อระหว่างกันของมนุษย์ 
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ และองค์กร ที่ท าให้เกิดช่องโหว่ข้ึนและเปิดโอกาสให้เกิดภัยคุกคามได้ง่าย
ย่ิงข้ึน ดังนั้นในองค์กรต่าง ๆ จึงมีการรักษาความปลอดภัยทางไซเบอร์ที่มีประสิทธิภาพและมีความ
ซับซ้อนมากข้ึน เพื่อเป็นการป้องกันองค์กรจากการคุกคามทางไซเบอร์ที่มีเพิ่มข้ึน โดยสาเหตุของ
การคุกคามนั้น อันเนื่องมาจาก การเปลี่ยนแปลงภายหลังเกิดวิกฤติเศรษฐกิจโลก ท าให้ภาคธุรกิจ
จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนตัวเองอย่างรวดเร็ว มีการเปิดตัวผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ การควบรวมกิจการ การ
ขยายตลาด ตลอดจนมีการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพิ่มมากข้ึนเพื่อเชื่อมโยงองค์กรด้วยอินเทอร์เน็ตให้
มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ ล้วนส่งผลกระทบต่อความมั่นคง
ปลอดภัยไซเบอร์ขององค์กรด้วย และการน าคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์สื่อสารมาใช้ในการด าเนินงาน
ขององค์กร (Mobility and consumerization) ท าให้องค์กรต่าง ๆ มีความใกล้ชิดกันมากย่ิงข้ึน 
เนื่องจากการใช้งานอินเทอร์เน็ต สมาร์ทโฟน และแท็บเล็ต ท าให้เกิดการเชื่อมโยงและสามารถเข้าถึง
ข้อมูล สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลขององค์กรได้ทุกที่ทุกเวลา (เศรษฐพงศ์ มะลิสุวรรณ, 2559, น. 5) 
 นอกจากนี้ความสามารถของอาชญากรทางไซเบอร์ที่มีจ านวนเพิ่มมากข้ึนอย่างไม่น่าเชื่อ 
ผู้โจมตีจะมีความสามารถในการเข้าถึงข้อมูลการลงทุนที่ส าคัญ การโจมตีมีความซับซ้อนมาก
กว่าเดิม และผู้โจมตีจะมองหาช่องโหว่ในสภาพแวดล้อมการท างานในองค์กรได้อย่างง่ายดาย ซึ่ง
จากการส ารวจที่ผ่านมาพบว่าบุคลากรในองค์กรมีโอกาสถูกโจมตีได้มากที่สุด โดยผู้โจมตีที่มาจาก
ภายนอกองค์กร โดยอุปสรรคที่องค์กรต้องเผชิญในปัจจุบัน เพื่อให้องค์กรสามารถเอาชนะอาชญากร
ทางไซเบอร์ได้คือ การขาดความคล่องตัวในการด าเนินการ เพราะไม่เพียงแต่ภัยคุกคามที่มีเพิ่มมาก
ข้ึนเท่านั้น ในองค์กรจะต้องรู้ว่าอะไรคือช่องโหว่ขององค์กร เพื่อจะป้องกันภัยคุกคามทางไซเบอร์ 
อย่างไรก็ตาม ในบางองค์กรอาจมีความเข้าใจถึงอันตรายที่จะเกิดข้ึนได้อย่างชัดเจน แต่ไม่สามารถ
แก้ไขช่องโหว่นั้นได้อย่างรวดเร็วเพียงพอ นั่นเป็นเพราะไม่ได้รับรู้ถึงภัยคุกคามที่เกิดข้ึนแบบ Real 
time หรือในบางครั้งองค์กรก็มีความล้าหลังในด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ และบางองค์กรไม่มี
งบประมาณส าหรับความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ โดยปัญหาการขาดงบประมาณถือเป็นหนึ่งใน
อุปสรรคที่มีความท้าทายมาก และงบประมาณส าหรับไซเบอร์สเปซถือว่ามีความจ าเป็นอย่างย่ิง 
เนื่องจากในการป้องกันภัยคุกคามทางไซเบอร์จ าเป็นจะต้องใช้ทั้งงบประมาณและทรัพยากรที่มาก
ข้ึน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการป้องกันภัยคุกคามทางไซเบอร์ที่เพิ่มมากข้ึน และอุปสรรคที่ส าคัญ
ที่สุดส าหรับการรักษาความปลอดภัยไซเบอร์คือ การขาดทักษะด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ 
ซึ่งปัญหาการขาดแคลนผู้เชี่ยวชาญด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์มีเพิ่มมากข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนี้องค์กรยังมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้างทักษะที่ไม่ใช่ทักษะทางด้านเทคนิค เพื่อบูรณาการ    
ความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์กับธุรกิจหลักเข้าด้วยกัน โดยในการด าเนินการขององค์กรนั้น ไม่
เพียงแต่ต้องท าการป้องกันตัวเองจากการโจมตีทางไซเบอร์เท่านั้น แต่ควรจะมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ เพื่อคาดการณ์สิ่งที่อาจจะเกิดข้ึน และเพื่อสร้างความเชื่อมั่นและเตรียมความพร้อมในการ
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ด าเนินการในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป (เศรษฐพงศ์ มะลิสุวรรณ, 2559, น. 6) 
 ดังนั้น ความมั่นคงปลอดภัยด้านสารสนเทศจึงเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรให้ความส าคัญเป็นอันดับ
ต้น ๆ ในปัจจุบันมีองค์กรที่ท าธุรกิจให้บริการที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศจ านวน
มาก แต่ยังไม่เพียงพอต่อความต้องการของหน่วยงานและองค์กรที่ต้องการใช้งาน เพราะต้องใช้
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง จึงท าให้บุคลากรกลุ่มนี้เป็นที่ต้องการเป็นอย่างมาก 
เกิดการโยกย้ายเปลี่ยนแปลงบุคลากรกลุ่มนี้ในธุรกิจเป็นจ านวนมากเช่นกัน 
 นอกจากการเปลี่ยนแปลงด้านการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศแล้วปัญหาด้าน
บุคลากร ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่งในการพัฒนาองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ หรือภาคเอกชน 
เพราะ คน (Man) หรือทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) ถือได้ว่าเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญที่สุด 
หากองค์กรสามารถพัฒนาคนให้เป็นทรัพย์สินอันทรงคุณค่าได้ ก็ ย่อมส่งผลให้องค์กรนั้น
เจริญรุ่งเรืองและเติบโตได้อย่างไม่หยุดย้ัง 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับบุคคล มุ่งพัฒนาบุคลากรให้ตระหนักถึงความจ าเป็น
ในการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถและประสิทธิภาพในการท างานให้สามารถด ารง
ตนอยู่ในสังคมได้ เป็นสมาชิกที่ดีของครอบครัว องค์กร สังคม และประเทศชาติ ส าหรับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงาน เดิมเป็นเรื่องของการพัฒนาภายนอก คือมุ่งพัฒนาที่ความรู้ทักษะ 
เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานให้ดีข้ึน แต่การพัฒนาแนวใหม่กลับให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาจากองค์ประกอบภายในสู่ภายนอก นั่นคือหากต้องการพัฒนาบุคลากรให้ได้ผลสัมฤทธิ์ตามที่
มุ่งหวัง ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาแรงขับเคลื่อนภายในตัวบุคคลทุกระดับ ทุกประเภท ตาม
ลักษณะงานและสาขาวิชาชีพ ด้วยวิธีต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ 
เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ยังมีความ
มุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี ให้มีก าลังใจ รักงาน และให้มี
ความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน โดยใช้แนวทาง กลยุทธ์ หรือวิธีการที่องค์กร
ก าหนดไว้ การพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานให้เป็นไปตามคุณลักษณะที่ต้องการ ได้แก่ มี
คุณภาพ มีความรักองค์กร มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ตามภาระงานที่ก าหนดโดยก่อให้เกิดสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานได้ดี มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และมีความก้าวหน้าในวิชาชีพตามสายงานที่ปฏิบัติ  
(สรรเสริญ วงศ์ชะอุ่ม, 2554, น.12) 
 ปัญหาของการพัฒนาบุคลากรด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ในปัจจุบัน การพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์นั้น พบว่าเป็นปัญหาใหญ่ทั่วโลกเนื่องจาก
องค์กรหรือประเทศไม่สามารถพัฒนาบุคลากรได้ทันต่อความต้องการ จะเห็นได้จากการประกาศใช้
งบประมาณจ านวนมหาศาลในการพัฒนาบุคลากรด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ในหลายประเทศ
ให้ได้จ านวนมากเท่าที่ต้องการในแผนการพัฒนาศักยภาพของประเทศ ไม่ว่าจะเป็นประเทศ
สหรัฐอเมริกาหรือสิงคโปร์ โดยในประเทศสหรัฐอเมริกา รัฐบาลได้ออกโปรแกรมพิเศษที่เรียกว่า 
National Initiative for Cybersecurity Education (NICE) ในปี ค.ศ. 2010 โดยให้ NICE รับผิดชอบ
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โครงการสร้างศักยภาพให้บุคลากรผู้เชี่ยวชาญในด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ “Cybersecurity 
Professional” โดยทาง NICE ได้ออกเอกสาร “National Cybersecurity Workforce Framework” 
มาเป็นกรอบความคิดและกรอบการด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากรด้าน Cybersecurity โดยสาน
ต่อแนวคิดของประธานาธิบดี จอร์จ บุช ในเรื่อง “Comprehensive National Cybersecurity 
Initiative” (CNCI) ในปี ค.ศ. 2010 ในยุคสมัยของประธานาธิบดีโอบามาก็ได้มีการสานต่อมาเป็น 
NICE ซึ่งมาจาก CNCI Initiative 8 : Expand cyber education ซึ่ง NICE ได้เน้นไปยัง 3 เรื่อง  
ใหญ่ ๆ ได้แก่ การรับรู้ความปลอดภัยสารสนเทศ (Cybersecurity awareness) การศึกษาความ
ปลอดภัยสารสนเทศ (Cybersecurity education) และการฝึกฝนด้านความปลอดภัยสารสนเทศ 
(Cybersecurity training) 
 จากปัญหาอาชญากรรมไซเบอร์ (Cyber Crime) ที่มีความถี่และความรุนแรงที่เพิ่มข้ึน ท า
ให้ทุกองค์กรจะต้องหันมาให้ความส าคัญในการวางยุทธศาสตร์ความปลอดภัยไซเบอร์ (Cyber 
security) แต่เนื่องจากเรื่องดังกล่าวถือว่าเป็นเรื่องใหม่ และเป็นเรื่องที่ยากย่ิงต่อการด าเนินการ 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในด้านเทคโนโลยี จึงท าให้ฝ่ายบริหารระดับสูงจ านวนมากไม่
สามารถปรับตัวได้ทัน และยังไม่เข้าใจถึงบริบทการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ของโลกครั้งนี้ จึงท าให้
หลายองค์กรและหลายประเทศ ยังไม่สามารถก าหนดทิศทางของการด าเนินการด้านความปลอดภัย
ไซเบอร์ (Cyber security) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
เรื่องของระบบสารสนเทศจึงท าให้เกิดปัญหาในการด าเนินงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน จ าเป็นต้อง
พัฒนาบุคลากรไปสู่ความเป็นมืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ เพื่อให้สามารถเป็นที่
ปรึกษา แนะน าและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่กล่าวมาข้างต้น ดังนั้น แนวทางแก้ไขปัญหาที่ส าคัญที่ดีสุด
จากการขาดแคลนบุคลากรด้านความมั่นคงปลอดภัยไซเบอร์ในปัจจุบัน คือ การพัฒนาบุคลากรไปสู่
การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ (เศรษฐพงศ์ มะลิสุวรรณ, 2558, 
ออนไลน์) 
 จากเหตุผลสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาเกี่ยวกับแนว
ทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ เพื่อพัฒนาและ
ธ ารงรักษาบุคลากรในสายนี้ให้อยู่ในองค์กร โดยการศึกษารายกรณีในธุรกิจระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีความมุ่งหมายของการวิจัยในการวิจัยนี้ คือ ต้องการแสดงให้เห็นถึงแนวทางการ
พัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของธุรกิจระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อน าผลการวิจัยดังกล่าวสู่การจัดการในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศของไทย
ต่อไป 
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ค ำถำมกำรวิจัย 
 1. สภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศของธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างไร 
 2. ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างไร 
 3. แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ
ของธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ควรมีแนวทางการพัฒนาอย่างไร 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเท 
 2. เพื่อศึกษาประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

ขอบเขตด้ำนกำรวิจัย 
 ผู้ให้ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ก าหนดกลุม่ผูใ้ห้ข้อมูล เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
  1. ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informants) คือ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้จัดการที่ปรึกษา
(Consultant Manager) ของบริษัทที่ด าเนินธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 8 คน ซึ่ง
คัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยพิจารณาจากประสบการณ์การท างานด้านการเป็น
ที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ไม่น้อยกว่า 3 ปี และได้รับประกาศนียบัตรรับรอง
อย่างใดอย่างหนึ่งตามมาตรฐานด้านอุตสาหกรรมไอทีของกระทรวงอุตสาหกรรม  
  2. ผู้ให้ข้อมูลรอง (Informants) คือ บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการให้ค าปรึกษาด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ได้แก่ ผู้ร่วมทีมที่ปรึกษา ลูกค้า จ านวน 3 คน ซึ่งคัดเลือกแบบเจาะจง  
 

ควำมส ำคัญในกำรวิจัย 
 1. เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพ ที่ปรึกษาด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศของธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
 2. เพื่อให้บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถน าแนวทางไปใช้ในการพัฒนาตนเอง 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและบริษัท สามารถน าไปใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน และพัฒนา
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บุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
 3. เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ในธุรกิจบริการให้ค าปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศในการพัฒนาบุคลากรขององค์กร 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ที่ปรึกษำมืออำชีพด้ำนควำมม่ันคงปลอดภัยสำรสนเทศ หมายถึง บุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งมี
หน้าที่ให้ค าปรึกษา พัฒนาบุคลากรของลูกค้า และปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าในด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ โดยมีประสบการณ์การท างานเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ไม่
น้อยกว่า 3 ปี และได้รับใบประกาศนียบัตรรับรองตามมาตรฐานด้านอุตสาหกรรมไอทีของกระทรวง
อุตสาหกรรม ซึ่งแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 1. ใบประกาศนียบัตรมืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยระบบสารสนเทศ (Certified 
Information Systems Security Professional–CISSP) รับรองโดย International Information 
Systems Security Certification Consortium หรือ (ISC) ซึ่งเป็นประกาศนียบัตรที่ไม่ข้ึนกับบริษัท
ผู้ค้าใด ๆ (Vendor-neutral certification) จึงเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศทั่วโลกทั้งในแง่ความรู้และความยากในการสอบ เพราะเนื้อหาที่ใช้สอบมีจ านวน
มาก แบ่งเป็น 8 โดเมนที่เป็นภาพรวมทั้งหมดของผู้เชี่ยวชาญด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
และผู้สอบต้องมีประสบการณ์ท างานด้านนี้โดยตรง  
  2. ใบประกาศนียบัตรผู้ตรวจสอบระบบสารสนเทศ (Certified Information System 
Auditor–CISA)  รับรองโดย Information Systems Audit and Control Association ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ตั้งแต่ปี 1978 เป็นที่ยอมรับทั่วโลก โดยการสอบ CISA EXAM นั้นเป็นการวัดองค์
ความรู้ในเรื่องการตรวจสอบระบบสารสนเทศ การควบคุมและความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
นอกจากนี้ผู้เข้าสอบต้องมีประสบการณ์ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศโดยตรง  
  3.ใบประกาศนียบัตรผู้ปฏิบัติด้านระบบความมั่นคงปลอดภัย (Systems Security 
Certified Practitioner–SSCP) รับรองโดย  International Information Systems Security 
Certification Consortium (ISC) ซึ่งเป็นประกาศนียบัตรที่ไม่ข้ึนกับบริษัทผู้ค้าใด ๆ (Vendor-
neutral certification) ส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศที่มีประสบการณ์
โดยตรงไม่น้อยกว่า 1 ปี โดยเป็นการวัดความรู้ทางด้านเทคนิคและการปฏิบัติงานจริง  
 สภำพปัญหำ เงื่อนไขและกำรจูงใจที่น ำมำสู่กำรเป็นที่ปรึกษำมืออำชีพ หมายถึง 
เหตุการณ์ สิ่งสนับสนุนและสิ่งจูงใจที่เป็นสาเหตุให้บุคลากรพัฒนาตนเองสู่การเป็นที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศหรือได้รับใบประกาศนียบัตรรับรอง  
 ประสบกำรณ์กำรพัฒนำตนเองไปสู่ที่ปรึกษำมืออำชีพ หมายถึง การพัฒนาเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพในแต่ละต าแหน่งจนถึงต าแหน่งผู้จัดการที่ปรึกษาด้านความมั่นคง

https://en.wikipedia.org/wiki/(ISC)%C2%B2
https://en.wikipedia.org/wiki/(ISC)%C2%B2
https://en.wikipedia.org/wiki/(ISC)%C2%B2
https://en.wikipedia.org/wiki/(ISC)%C2%B2
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ปลอดภัยสารสนเทศ  
 แนวทำงกำรพัฒนำสู่กำรเป็นที่ปรึกษำมืออำชีพ หมายถึง องค์ประกอบส่วนบุคคลที่
เกิดจากศักยภาพส่วนบุคคล ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาตนเองเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ  
 ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ  หมายถึง ธุรกิจที่มีหน้าที่บริการและประยุกต์
เทคโนโลยีสารสนเทศกับระบบงานต่าง ๆ ขององค์กรลูกค้า เพื่อให้สามารถด าเนินงานและ
ขับเคลื่อนทางธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาศักยภาพองค์กร ต่อสู้กับคู่แข่งได้ และ
ด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
  
 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 

 การศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังปรากฏรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  1.1 ความหมายของธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  1.2 ความมั่นคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กร 
  2.1 ความหมายขององค์กร 
  2.2 พัฒนาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กร 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  3.1 ความเป็นมาและความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  3.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  3.3 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  3.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  4.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  4.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  4.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  4.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
  4.5 การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  5.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  5.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
  5.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
 6. แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 
  6.1 ความหมายของคุณลักษณะ 
  6.2 ความหมายของที่ปรึกษามืออาชีพ 
  6.3 คุณสมบัตคิวามเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 
  6.4 แนวคิดที่เกี่ยวกับการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 
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  6.5 ธรรมชาติของที่ปรึกษาต่อการให้ค าปรึกษา 
  6.6 ข้ันตอนของพัฒนาการวิชาชีพ 
 7. วิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบการศึกษาเฉพาะกรณ ี

  7.1 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยกับวิธีวิจัยเชิงคณุภาพ 

  7.2 การศึกษาเฉพาะกรณ ี
  7.3 การเลือกกรณตีัวอย่าง 
  7.4 วิธีวิจัยแบบกรณีศึกษา 
 8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  8.1 งานวิจัยในต่างประเทศ 
  8.2 งานวิจัยในประเทศ 
  8.3 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 9. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 1.1 ความหมายของธรุกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 อดิศัย ศรีเมืองบุญ (2556) ได้อธิบายถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเอาไว้ว่าเป็นระบบ

เฉพาะเจาะจงด้านการรวบรวมข้อมูล ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีองค์ประกอบตั้งแต่การเก็บ 

จัดการและเผยแพร่ข้อมูลในทางเทคโนโลยีออกไป 

 กังวาลย์ไพร ชาปู่ (2556) ได้อธิบายถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเอาไว้ว่าเป็น เป็นกลุ่ม

ข้อมูลที่อาศัยเทคโนโลยีมาจัดการเพื่อสร้างการตัดสินใจให้กับผู้พบเห็นข้อมูลผ่านช่องทางทาง

เทคโนโลยี 

 เขมนิจ ปรีเปม (2554) ได้ให้ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศว่าเป็นความรู้หรือ

กระบวนการที่พึ่งพาระบบคอมพิวเตอร์ หรือเทคโนโลยีโทรคมนาคม ไปจนถึงการประยุกต์ใช้

อุปกรณ์ทางเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประมวลผลเป็นสารสนเทศ 

 คนึงนิจ พรหมเนตร (2554) อธิบายถึงเทคโนโลยีสารสนเทศเอาไว้ว่าเป็น การจัดท าสาร

ข้อมูลผ่านสื่อเทคโนโลยีที่จัดเตรียมเอาไว้แล้วประมวลออกมาเป็นสารสนเทศเช่น ภาพ เสียง 

ข้อความ หรือลักษณะต่าง ๆ ที่ใช้น าเสนอสื่อสารออกไป 

 จากความหมายที่กล่าวมานั้นพอจะสรุปได้ว่าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ คือชุดของข้อมูล

ที่อาศัยเทคโนโลยีหรือประสิทธิภาพของการสื่อสารออกมาเป็นภาพ เสียง เนื้อหาต่าง ๆ ที่เครื่องมือ

อ านวยให้น าเสนอได้ทางเทคโนโลยีออกมาเป็นระบบ 
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1.2 ความม่ันคงปลอดภัยของสารสนเทศ 

ความมั่นคงปลอดภัย (Security) คือ การท าให้รอดพ้นจากอันตรายหรืออยู่ในสถานะที่มี
ความปลอดภัยไร้ความกังวลและความกลัวและได้รับการป้องกันจากภัยอันตรายทั้งที่เกิดข้ึนโดย
ตั้งใจหรือโดยบังเอิญ (online) 

Whitman and Mattord (2005, p. 611) กล่าวว่า ความมั่นคงปลอดภัย คือ สถานะที่มี
ความปลอดภัย ไร้กังวล กล่าวคือ อยู่ในสถานะที่ไม่มีอันตรายและได้รับการป้องกันจากภัยอันตราย
ทั้งที่เกิดข้ึนโดยตั้งใจหรือโดยบังเอิญ เช่น ความมั่นคงปลอดภัยของประเทศ ย่อมเกิดข้ึนโดยมีระบบ
ป้องกันหลายระดับ เพื่อปกป้องผู้น าประเทศ ทรัพย์สิน ทรัพยากร และประชากรของประเทศ เป็น
ต้น องค์กรต่าง ๆ หากต้องการให้เกิดความมั่นคงปลอดภัยย่อมต้องมีระบบป้องกันสิ่งต่าง ๆ หลาย
ระดับเช่นกัน เป็นต้น 

ความมั่นคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศ (Information System Security) คือ การ
ป้องกันข้อมูลสารสนเทศ รวมถึงองค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ระบบและฮาร์ดแวร์ที่ใช้ในการ
จัดเก็บและถ่ายโอนข้อมูลสารสนเทศ เป็นต้น ให้รอดพ้นจากอันตรายอยู่ในสถานะที่มีความปลอดภัย
ไร้ความกังวลและความกลัว นอกเหนือจากส่วนของระบบแล้วในส่วนข้อมูลสารสนเทศและ
องค์ประกอบอ่ืน ก็ต้องการความมั่นคงปลอดภัยด้วยเช่นกัน ดังนั้น การป้องกันสารสนเทศและ
องค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งรวมถึงระบบและฮาร์ดแวร์ที่ใช้ในการจัดเก็บและถ่ายโอน
สารสนเทศนั้นด้วย  

พนิดา พานิชกุล (2553, น. 32) กล่าวถึง องค์ประกอบของความมั่นคงปลอดภัยของข้อมูล 
แนวคิดหลักของความมั่นคงปลอดภัยของสารสนเทศกลุ่มอุตสาหกรรมความมั่นคงปลอดภัยของ
คอมพิวเตอร์ ได้ก าหนดแนวคิดหลักของความมั่นคงปลอดภัยของคอมพิวเตอร์ข้ึนประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ ดังนี้  
  1. ความลับ (Confidentiality)  เป็นการรับประกันว่าผู้มีสิทธิ์และได้รับอนุญาตเท่านั้น 
ที่สามารถเข้าถึงข้อมูลได้  องค์กรต้องมีมาตรการป้องกันการเข้าถึงสารสนเทศที่เป็นความลับ เช่น 
การจัดประเภทของสารสนเทศ การรักษาความปลอดภัยในกับแหล่งจัดเก็บข้อมูล ก าหนดนโยบาย
รักษาความมั่นคงปลอดภัยและน าไปใช้ให้การศึกษาแก่ทีมงานความมั่นคงปลอดภัยและผู้ใช้ เป็นต้น 
ทั้งนี้ ภัยคุกคามที่เพิ่มมากข้ึนในปัจจุบัน มีสาเหตุมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ประกอบกับ
ความต้องการความสะดวกสบายในการสั่งซื้อสินค้าของลูกค้า โดยการยอมให้สารสนเทศส่วนบุคคล
แก่ website เพื่อสิทธิ์สนการท าธุรกรรมต่าง ๆ โดยลืมไปว่าเว็บไซต์เป็นแหล่งข้อมูลที่สามารถขโมย
สารสนเทศไปได้ไม่ยากนัก 
  2. ความสมบูรณ์ (Integrity) หมายถึง ความครบถ้วน ถูกต้อง และไม่มีสิ่งแปลกปลอม 
สารสนเทศที่มีความสมบูรณ์จึงเป็นสารสนเทศที่น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างถูกต้องครบถ้วน  
สารสนเทศจะขาดความสมบูรณ์ ก็ต่อเมื่อสารสนเทศนั้นถูกน าไปเปลี่ยนแปลง ปลอมปนด้วย
สารสนเทศอ่ืน ถูกท าให้เสียหาย ถูกท าลาย หรือถูกกระท าในรูปแบบอ่ืน ๆ เพื่อขัดขวางการพิสูจน์
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การเป็นสารสนเทศจริง 
  3. ความพร้อมใช้ (Availability) หมายถึง สารสนเทศจะถูกเข้าถึงหรือเรียกใช้งานได้
อย่างราบรื่น โดยผู้ใช้หรือระบบอ่ืนที่ได้รับอนุญาตเท่านั้น หากเป็นผู้ใช้หรือระบบที่ไม่ได้รับอนุญาต 
การเข้าถึงหรือเรียกใช้งานจะถูกขัดขวางและล้มเหลวในที่สุด 

 4. ความถูกต้องแม่นย า (Accuracy) หมายถึง สารสนเทศต้องไม่มีความผิดพลาด และ
ต้องมีค่าตรงกับความคาดหวังของผู้ใช้เสมอ เมื่อใดก็ตามที่สารสนเทศมีค่าผิดเพี้ยนไปจากความ
คาดหวังของผู้ใช้ ไม่ว่าจะเกิดจากการแก้ไขด้วยความตั้งใจหรือไม่ก็ตาม เมื่อนั้นจะถือว่าสารสนเทศ 
“ไม่มีความถูกต้องแม่นย า” 

 5. เป็นของแท้ (Authenticity) สารสนเทศที่เป็นของแท้ คือ สารสนเทศที่ถูกจัดท าข้ึน
จากแหล่งที่ถูกต้อง ไม่ถูกท าซ้ าโดยแหล่งอ่ืนที่ไม่ได้รับอนุญาต หรือแหล่งที่ไม่คุ้นเคยและไม่เคย
ทราบมาก่อน  

 6. ความเป็นส่วนตัว (Privacy) หมายถึง สารสนเทศที่ถูกรวบรวม เรียกใช้ และจัดเก็บ
โดยองค์กร จะต้องถูกใช้ในวัตถุประสงค์ที่ผู้เป็นเข้าของสารสนเทศรับทราบ ณ ขณะที่มีการรวบรวม
สารสนเทศนั้น มิฉะนั้นจะถือว่าเป็นการละเมิดสิทธิส่วนบุคคลด้านสารสนเทศ ดังภาพประกอบ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 1 องค์ประกอบของความมั่นคงปลอดภัยของข้อมูล 
 ที่มา: พนิดา พานิชกุล. (2553). เทคโนโลยีสารสนเทศ. น. 32. 

 
โดยทั่วไป องค์กรควรมีความมั่นคงปลอดภัยในส่วนต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. ความมั่นคงปลอดภัยทางกายภาพ (Physical Security) เป็นการป้องกันสิ่งใด ๆ 

ทางกายภาพ ไม่ว่าจะเป็นสิ่งของ สถานที่ หรือพื้นที่ใดขององค์กร จากการเข้าถึงที่ไม่ได้รับอนุญาต

ความลับ 
Confidentially 

ความพร้อมใช ้
Availability 

ความสมบูรณ ์
Integrity 

วัตถุประสงค์ความปลอดภัย 

Security Objective 
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หรือการน าไปใช้ในทางที่ผิด 
 2. ความมั่นคงปลอดภัยส่วนบุคคล (Personal Security) เป็นการป้องกันที่เกี่ยวข้อง

กับบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
 3. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Operations Security) เป็นการป้องกัน

รายละเอียดต่าง ๆ ของกิจกรรมหรือกลุ่มของกิจกรรมใด ๆ 
 4. ความมั่นคงปลอดภัยในการติดต่อสื่อสาร (Communications Security) เป็นการ

ป้องกันสื่อที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร รวมถึงเทคโนโลยีที่ใช้และเนื้อหาหรือข้อมูลที่ถูกส่งไปตามสื่อ
สัญญาณดังกล่าวด้วย 

 5. ความมั่นคงปลอดภัยของเครือข่าย (Network Security) เป็นการป้องกัน
องค์ประกอบการเชื่อมต่อ และข้อมูลในเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

  6. ความมั่นคงปลอดภัยของสารสนเทศ (Information Security) เป็นการป้องกัน
สารสนเทศในระบบคอมพิวเตอร์ขององค์กร 

องค์ประกอบของระบบสารสนเทศกับความมั่นคงปลอดภัย มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1. ซอฟต์แวร์ (Software) 
 2. ฮาร์ดแวร์ (Hardware) 
 3. ข้อมูล (Data) 
 4. บุคลากร (People) 
 5. ข้ันตอนการท างาน (Procedure) 
 6. เครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Network) 
อุปสรรคของงานความมั่นคงปลอดภัยของสารสนเทศ ได้แก่  
 1. ความมั่นคงปลอดภัย คือ ความไม่สะดวก 
 2. มีความซับซ้อนบางอย่างในคอมพิวเตอร์ที่ผู้ใช้ทั่วไปไม่ทราบ 
 3. ผู้ใช้คอมพิวเตอร์ไม่ระแวดระวัง 
 4. การพัฒนาซอฟต์แวร์โดยค านึงถึงความมั่นคงปลอดภัยภายหลัง 
 5. แนวโน้มเทคโนโลยีสารสนเทศคือการ แบ่งปัน ไม่ใช่ การป้องกัน 
 6. มีการเข้าถึงข้อมูลได้จากทุกสถานที่ 
 7. ความมั่นคงปลอดภัยไม่ได้เกิดข้ึนที่ซอฟต์แวร์และฮาร์ดแวร์เพียงอย่างเดียว 
 8. มิจฉาชีพมักมีความเชี่ยวชาญ 
 9. ฝา่ยบริหารมักไม่ให้ความส าคัญแก่ความมั่นคงปลอดภัย 
โดยจากเนื้อหาด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและความปลอดภัยเทคโนโลยีสารสนเทศ

จะมีการน าแนวคิดดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักของการศึกษา
ต่อไป 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการองค์กร 
 2.1 ความหมายขององค์กร 
 แนวคิดและทฤษฎีองค์กร มีความส าคัญอย่างย่ิงที่นักรัฐประศาสนศาสตร์ต้องเข้าใจเพื่อ
น าไปใช้ในการบริหารงานให้สอดคล้องในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งในส่วนนี้จะอธิบายถึงความหมายของ
องค์กร ตามด้วยวิวัฒนาการของทฤษฎีองค์กรจากอดีตจนถึงปัจจุบันและแนวโน้มสู่อนาคต เพื่อให้ 
ผู้ศึกษาได้เข้าใจและน าไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป  
 วิโรจน์ ก่อสกุล (2555) อธิบายค าว่า “องค์กร” จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ให้
ความหมาย ว่า “ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกันข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกัน เพื่อด าเนิน
กิจการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ง ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ 
เช่น องค์กรของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษัทจ ากัด” ซึ่งค าว่า องค์กร  มีผู้ให้ความหมายหรือ
นิยามไว้แตกต่างกัน โดย วิโรจน์ ก่อสกุล (2555, น.46) ได้ศึกษาและอธิบายความหมายขององค์กร
ตามนิยามของนักวิชาการต่าง ๆ ดังนี้ 
 Weber ให้ความหมายขององค์กร ว่าหมายถึง ระบบของการกระท าเฉพาะเจาะจงที่มี
จุดมุ่งหมายและมีลักษณะต่อเนื่อง (A system of continuous purposive activity of specific kind)  
 Barnard ให้ความหมายขององค์กร ว่าหมายถึง ระบบที่มีเจตนาประสานการกระท าของ
คนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
 องค์กรสหประชาชาติ ให้ความหมายขององค์กร ว่าหมายถึง องค์กร หมายถึง การรวมตัว
กันของคนตั้งแต่สองคนข้ึนไปเพื่อด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
 กล่าวโดยสรุป องค์กร หมายถึง การรวมตัวและประสานการกระท าของบุคคลตั้งแต่สอง
คนข้ึนไป เพื่อด าเนินการอย่างเป็นระบบที่เฉพาะเจาะจง มีจุดมุ่งหมาย มีความต่อเนื่อง และมี
เป้าหมายในการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 2.2 พัฒนาการแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองค์กร 
 นักวิชาการได้เสนอกรอบทฤษฎี แนวคิดหรือมุมมองขององค์กรไว้แตกต่างกัน ซึ่งวิโรจน์ 
ก่อสกุล (2555, น.46)  ได้สรุปวิวัฒนาการทฤษฎีองค์กรจากมุมมองของ Shafritz and Ott. (2001, 
p.23) ว่า นักวิชาการได้เสนอหลักเกณฑ์ ในการบริหารองค์กร มีหน้าที่ต้องท าให้บรรลุเป้าหมาย
ทางการผลิตและทางเศรษฐกิจ ดังนั้น องค์กรต้องหาวิธีการท างานที่ดีที่สุดเพื่อเพิ่มผลผลิต โดยการ
จัดการอย่างเป็นระบบองค์กรต้องเพิ่มผลผลิตให้มากที่สุด โดยต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องและ
แบ่งงานกันท าตามความถนัดและเชื่อว่าองค์กรเป็นสถาบันที่มีเหตุผล โดยมีนักคิด นักวิชาการ 
เสนอกรอบแนวคิด เช่น แนวคิดของ Smith (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2555, น.47) กล่าวว่า หลักการแบ่ง
งานกันท ามีวัตถุประสงค์เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพหรือเพิ่มปริมาณในการท างาน โดยต้องค านึงถึงหลัก 
3 ประการ คือ  ความช านาญของแรงงาน  การประหยัดเวลาในการท างาน และการใช้เครื่องจักรจ านวน
มาก เป็นต้น 
 วิโรจน์ ก่อสกุล (2555, น.46) ได้น าแนวคิดของ Taylor อธิบายถึงการจัดการองค์กรแบบ
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วิทยาศาสตร์ว่าเป็นการปฏิบัติทางความคิดที่ลูกจ้างและนายจ้างต้องร่วมมือกันท างานเพื่อเพิ่ม
ผลผลิตและทุกคนจะได้รับประโยชน์จากการร่วมมือกันท างานโดยมีหลักการว่าองค์กรต้อง
ด าเนินการ ดังนี้ 
  1. คัดเลือกพนักงาน/คนงานตามกฎเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์ 
  2. น าวิธีที่ดีที่สุดให้คนงานปฏิบัติ องค์กร/หัวหน้างาน ต้องคิดก าหนดวิธีท างานที่ดี
ที่สุด พนักงาน/คนงานมีหน้าที่ปฏิบัติตามการเพิ่มค่าตอบแทนโดยค านึงถึงความต้องการของคนงาน
และให้โอกาสฝึกงานใหม่ มุ่งเน้นการสอนงาน 
  3. แบ่งงานกันท าตามความถนัด องค์กร/หัวหน้างาน มีหน้าที่แบ่งงานให้คนงานท า
ตามความถนัด ตามความเชี่ยวชาญ ต่างฝ่ายต้องดูว่าอีกฝ่ายได้ท างานตามที่แบ่งกันหรือไม่ องค์กร
ต้องสร้างบรรยากาศร่วมมือท างานอย่างเป็นมิตร เปิดโอกาสให้ฝ่ายจัดการและพนักงาน/คนงาน
ท างานร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ 
 Shafritz and Ott (2001, p.23) อธิบายว่า นักวิชาการได้วิพากษ์แนวคิด Classical 
Theory โดย Neo classical เน้นให้เห็นความส าคัญกับคนในองค์กร ให้ความส าคัญกับการ
ประสานงาน ให้ความส าคัญความสัมพันธ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรและให้ความส าคัญกับ
กระบวนการตัดสินใจภายในองค์กร โดยมีนักคิด นักวิชาการ เสนอกรอบแนวคิด เช่น Barnard 
(1938, p.47) มีมุมมองว่า คนในองค์กรไม่เพียงหวังผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ยังหวัง
ผลประโยชน์ทางการเมือง การศึกษา ศาสนา เป็นต้น Barnard เสนอให้องค์กรเป็นระบบเปิด การ
จัดการต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก โดยมีแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับ 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 
  1. ระบบความร่วมมือ องค์กรเกิดข้ึนมาจากความจ าเป็นของคนที่จะร่วมมือกันท างาน
บางอย่างให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งคน ๆ เดียวท าไม่ได้ เพราะมีข้อจ ากัดทางกายภาพชีววิทยา สังคม
วิทยาและจิตวิทยา การเอาคนสองคนข้ึนไปมาท างานร่วมกันไม่ใช่เรื่องง่าย จ าเป็นต้องจัดระบบการ
ท างาน 
  2. หน้าที่ของฝ่ายบริหาร องค์กรจะด ารงอยู่ได้ต่อเมื่อคนที่มารวมกันท างานได้ส าเร็จ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร การท างานมีประสิทธิผลสามารถสนองตอบความต้องการของปัจเจก
บุคคล กระจายผลประโยชน์ต่อสมาชิกที่เหมาะสม สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้น ตั้งใจท างาน มี
ความสามารถในการติดต่อซึ่งกันและกัน 
 Shafritz and Ott (2001, p.23) มีสมมติฐานว่า Human Resources Theory เน้นจุดสนใจ
ที่คน กลุ่มคน ความสัมพันธ์ระหว่างคน กลุ่มคนและสภาพแวดล้อมขององค์กร สมมติฐานมีว่า 
องค์กรมีข้ึนเพื่อตอบสนองความต้องการของคน ให้ความส าคัญเรื่องแรงจูงใจ พฤติกรรมกลุ่ม การ
ท างานเป็นทีมกระบวนการเปลี่ยนแปลงรวมถึงการพัฒนาองค์กร โดยมีนักคิด นักวิชาการสนับสนุน
แนวคิด ดังที่ Maslow (1943, p.370) ผู้เป็นนักทฤษฎีมนุษย์สัมพันธ์ ได้สรุปทฤษฎีแรงจูงใจของ
มนุษย์ไว้ ดังนี้ 
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  1. คนทุกคนต้องมีความต้องการอยู่เสมอ ไม่มีวันสิ้นสุด 
  2. เมื่อได้รับการสนองความต้องการอย่างหนึ่งแล้วความต้องการอ่ืนจะตามมา 
  3. ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับชั้นจากต่ าสุดไปหาสูงสุด โดยแบ่งเป็น 5 
ข้ันตอน ได้แก่  
   ข้ันที่ 1 ด้านร่างกายหรือกายภาพ (Physiological need) เป็นจุดเริ่มต้นความ
ต้องการของมนุษย์ เป็นความต้องการเพื่อความอยู่รอด โดยค านึงถึงความจ าเป็นในการด ารงชีวิต 
เช่น อาหาร การนอน การหายใจ น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่มยารักษาโรค การพักผ่อน 
ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 
   ข้ันที่ 2 ด้านความปลอดภัย (Safety need) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย
หรือทางกายภาพได้รับการตอบสนองความต้องการแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการข้ันต่อไปคือความ
ต้องการความปลอดภัยจากภัยอันตรายทุกด้าน และความมั่นคงในการท างานตลอดจนความมั่นคง
เกี่ยวกับฐานะทางเศรษฐกิจ 
   ข้ันที่ 3 ด้านความเป็นที่รักใคร่ ความผูกพันของสังคม (Love need) เมื่อมีความ
พอใจในขั้นที่ 1 และ 2 มนุษย์จะเกิดความต้องการใหม่ โดยต้องการให้เป็นที่รักใคร่ของคนในสังคม 
ต้องการเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ให้ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม มีความอบอุ่นทางใจ โดยเข้า
ไปมีส่วนร่วมในด้านต่าง ๆ 
   ข้ันที่ 4 ด้านความต้องการที่จะมีฐานะเด่นหรือมีชื่อเสียงเป็นความต้องการ
ระดับสูงเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้และความสามารถ มีความต้องการให้คนอ่ืน 
ยกยอ สรรเสริญ ต้องการเป็นอิสระ เป็นตัวของตัวเองและมีอิสระในการตัดสินใจ 
   ข้ันที่ 5 ด้านความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ ความคาดหวังในชีวิต ความ
ต้องการที่จะประจักษ์ตน เป็นความต้องการสูงสุดที่มนุษย์ต้องการได้รับความส าเร็จและความสมหวัง
ในชีวิตเป็นความต้องการอยากจะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง 
 ทฤษฏีองค์กรได้มีการพัฒนาการมาเป็นล าดับกล่าวคือ จากการมองพฤติกรรมหรือ
ปรากฏการณ์ขององค์กรในวงแคบ ๆ หรือมองปัจจัยภายในองค์กรมาเป็นการมองพฤติกรรมหรือ
ปรากฏการณ์ทั้งในแง่ของโครงสร้าง กระบวนการ เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมขององค์กรด้วย 
(ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2553, น. 120-121) หลักการจัดการองค์กร สรุปสาระส าคัญของหลักเกณฑ์การ
จัดการแบบวิทยาศาสตร์ มีดังนี้ 
  1. แสวงหาวิธีการในการท างานว่าจะต้องมีวิธีการท างานอย่างไร จึงจะสามารถท างาน
ให้ได้ปริมาณงานสูงสุด โดยเสียเวลาและค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด 
  2. การสรรหาบุคคลเข้าท างาน และมีการฝึกฝนอบรมบุคคลเหล่านั้นก่อนที่จะลงมือ
ปฏิบัติงานจริง 
  3. การแบ่งงานกันท าตามความช านาญเฉพาะอย่าง 
  4. ท าการจัดสรรบุคคลให้ไปปฏิบัติงานตามความถนัดที่เขามีอยู่  เพื่อเป็นการ
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สนับสนุนแนวความคิดที่ว่า “Put the right man to the right job” 
  5. เงินเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของคนท างาน การก าหนดทิศทางองค์กร 
(Set organization direction) 
 การก าหนดทิศทางองค์กรผู้บริหารจะน าข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จากการวิเคราะห์เพื่อใช้ก าหนด
ทิศทางกลยุทธ์ขององค์กร โดยการก าหนดทิศทางกระท าได้ในลักษณะก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย (Objective/Goal) และยุทธศาสตร์ ดังเช่นแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2551-2554)  
 ชลิดา ศรมณี (2545, น. 93) ปัจจัยเชิงสถานการณ์ในทฤษฎีองค์กร ได้แก่ 
  1. ขนาดขององค์กร นักทฤษฎีองค์กรได้ก าหนดการเชื่อมโยงระหว่างขนาดและ
ลักษณะภายในบางประการขององค์กร ขนาดขององค์กรเป็นลักษณะที่ส าคัญของทุก ๆ องค์กร 
ดังนั้น การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างขนาดและองค์ประกอบอ่ืนๆ ขององค์กรจะท าให้เกิด
ความเข้าใจในโครงสร้างขององค์กรที่แตกต่างกันพร้อมกับสภาพปัญหาที่เกิดข้ึน โดยเฉพาะขนาด
ขององค์กรที่มีผลต่อองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
  1.1 ขนาดขององค์กรและโครงสร้าง เมื่อองค์กรมีขนาดใหญ่ข้ึน หน่วยงานย่อยเพิ่ม
มากข้ึน และหน่วยงานย่อยมีขนาดใหญ่ข้ึน รวมทั้งขนาดของการควบคุมที่กว้างข้ึนกว่าเดิม 
   1.2 ขนาดขององค์กรและสายการบังคับบัญชา เมื่อขนาดขององค์กรเพิ่มข้ึน จะ
สัมพันธ์กับระดับของสายการบังคับบัญชาที่เพิ่มมากข้ึน และเมื่อขนาดขององค์กรลดลงจะมีระดับ
ของสายการบังคับบัญชาลดลงด้วย พบว่าจ านวนผู้ปฏิบัติงานท าให้ระดับของการบริหารมีเพิ่มมาก
ข้ึน 
   1.3 ขนาดขององค์กรและการกระจายอ านาจ มีความสัมพันธ์เชิงลบ พิจารณาจาก
องค์กรโดยรวมจะพบว่าเมื่อมีการจ้างผู้ปฏิบัติงานมากข้ึน และองค์กรประสบความยากล าบากในการ
ควบคุมสิ่งต่าง ๆ 
  2. เทคโนโลยีขององค์กร เมื่อองค์กรใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อการปฏิบัติงานมีผลท า
ให้องค์กรต้องปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์กรหลายด้าน เทคโนโลยีไม่ใช่อิทธิพลภายนอกเพียง
อย่างเดียวที่เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร แต่เทคโนโลยีเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กร เทคโนโลยีมีผลท าให้ผู้บริหารออกแบบองค์กรในลักษณะที่แตกตา่ง
กัน 
  3. สภาพแวดล้อมขององค์กร องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงสูงอยู่
ตลอดเวลานั้น องค์กรจะเน้นความช านาญทั่วไปมากกว่าที่จะเน้นความช านาญเฉพาะด้าน เพราะจะ
ได้งานที่มีประสิทธิภาพมากกว่า องค์กรที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่สลับซับซ้อน อาจต้องจ้าง
ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อจัดการกับส่วนประกอบที่มีอยู่มากมาย 
 ทฤษฎีองค์กรอาจแบ่งได้เป็น 3 ประเภท คือ 
  1. ทฤษฎีด้ังเดิม (Classical organization theory) แนวความคิดทฤษฎีด้ังเดิมได้มี
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วิวัฒนาการมาจากการปกครองแบบทหารจนมาถึงปลายศตวรรษที่ 19 ได้นักบริหารสร้างรูปแบบ
การบริหารในระบบราชการขึ้น คือ แมควีเบอร์ และการสร้างรูปแบบการบริหาร โดยใช้การจัดการ
ทางวิทยาศาสตร์ คือ เฟรดเดอริค เทย์เล่อร์ ทฤษฎีนี้มีหลักการว่า “คนเป็นเครื่องมือที่ท าให้องค์กร
ไปสู่จุดหมายปลายทางได้" ซึ่งจะได้กล่าวรายละเอียดต่อไปนี้ 
  การจัดองค์กรแบบราชการ (Bureaucracy) ของ แมค วีเบอร์ ( Max Weber) ได้เน้น
ให้เห็นถึงการจัดโครงการที่เป็นระเบียบ สาระส าคัญที่ แมค วีเบอร์ ได้เน้น คือ องค์กรแบบราชการ
ในอุดมคตินั้น จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ ดังนี้ 
   (1) จะต้องมีการแบ่งงานกันท า โดยให้แต่ละคนปฏิบัติงานในสาขาที่ตนมีความ
ช านาญ 
   (2) การยึดถืองานให้ยึดถือกฎเกณฑ์ระเบียบวินัยโดยเคร่งครัด เพื่อที่จะให้ได้
มาตรฐานของงานเท่าเทียมกัน การยึดถือกฎเกณฑ์นี้จะช่วยขจัดพฤติกรรมที่บุคคลแตกต่างกัน
สามารถมาประสานงานกันได้ 
   (3) สายการบังคับบัญชาต้องชัดเจน โดยผู้บังคับบัญชามอบหมายอ านาจหน้าที่
และความรับผิดชอบลดหลั่นกันลงไป 
   (4) บุคคลในองค์กรต้องไม่ค านึงถึงความสัมพันธ์ส่วนบุคคล โดยพยายามท างาน
ให้ดีที่สุดเพื่อเป้าหมายขององค์กร 
   (5) การคัดเลือกบุคคล การว่าจ้าง ให้ข้ึนอยู่กับความสามารถ และการเลื่อน
ต าแหน่งให้ค านึงถึงการประสบความส าเร็จในการงานและอาวุโสด้วยจุดอ่อนขององค์กรแบบราชการ
ก็คือ การเน้นที่องค์กรโดยละเลยการพิจารณาถึงปัญหาของคน และเชื่อว่าการที่มีโครงสร้างที่รัดกุม
แน่นอนจะช่วยให้บุคคลปรับพฤติกรรมให้เป็นไปตามความต้องการขององค์กรได้ 
 การจัดองค์กรแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของเฟรดเดอริค เทย์เล่อร์       
(Frederic Taylor) เป็นการจัดองค์กรแบบน าเอาวิธีการศึกษาวิทยาศาสตร์มาวิเคราะห์และแก้ปัญหา 
เพื่อปรังปรุงประสิทธิภาพขององค์กรให้ดีข้ึน การศึกษาทางวิทยาศาสตร์ได้เริ่มจากการหา
ความสัมพันธ์ระหว่างงานและคนงาน โดยการใช้การทดลองเป็นเกณฑ์เพื่อหามาตรการท างานที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยที่คนงานจะถูกพิจารณาว่าต้องการท างานเพื่อเศรษฐกิจด้านเดียว โดย
ละเลยการศึกษาถึงแรงจูงใจอารมณ์ และความต้องการในสังคมของกลุ่มคนงาน เพราะเชื่อว่าเงินตัว
เดียวจะล่อใจ ให้คนท างานได้ดีที่สุด 
  2. ทฤษฎีสมัยใหม่ (Neo-Classical organization theory) เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจาก
ด้ังเดิม ทฤษฎีนี้มีหลักการว่า "คนเป็นปัจจัยส าคัญและมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลผลิตขององค์กร" โดย
เน้นให้เห็นถึงความส าคัญของคนที่ท าหน้าที่ร่วมกันในองค์กร ถือว่าองค์กรประกอบไปด้วยบุคคลซึ่ง
ท างานโดยมีเป้าหมายร่วมกัน และกลุ่มคนงานจะเป็นผู้มีส่วนร่วมในการก าหนดผลผลิตด้วย 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อการก าหนดการผลิต กล่าวโดยสรุปว่า 
ทฤษฎีนี้ได้เน้นเรื่องมนุษย์สัมพันธ์ โดยได้มีการศึกษาและค้นพบว่าบุคคลแต่ละคนย่อมมีความ
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แตกต่างกัน ขวัญในการท างานเป็นสิ่งส าคัญ การเข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการตัดสินใจระหว่าง
ฝ่ายบริหาร และฝ่ายคนงานย่อมจะสร้างความพึงพอใจให้กับทุกฝ่าย โดยได้สร้างผลผลิตอย่างเต็ม
เม็ดเต็มหน่วยได้ ทฤษฎีที่มีส่วนส าคัญมากต่อขบวนการมนุษย์สัมพันธ์ได้แก่ Elton Mayo ซึ่งได้การ
ทดลองวิจัยและค้นพบว่า ขวัญของคนงานมีความส าคัญต่อการเพิ่มการผลิต กลุ่มคนงานจะพยายาม
สร้างปทัสถานของกลุ่มตน และคนงานจะท างานเป็นทีมโดยมีการก าหนดมาตรฐานของกลุ่มข้ึนเอง 
  3. ทฤษฎีสมัยใหม่ปัจจุบัน (Modern organization theory) ทฤษฎีนี้กล่าวว่าเป็น
การศึกษารูปแบบขององค์กรในปัจจุบัน โดยเน้นที่การวิเคราะห์องค์กรในเชิงระบบ (Systems 
analysis of organization) กล่าวคือ นักทฤษฎีได้พิจารณาองค์กรในลักษณะที่เป็นส่วนรวมทั้งหมด 
ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ที่อยู่ภายในองค์กร การศึกษาว่าองค์กรในระบบหนึ่ง ๆ 
นั้นได้ค านึงถึงองค์ประกอบภายในองค์กรทุกส่วน ได้แก่ ตัวป้อน กระบวนการ ผลผลิต ผลกระทบ 
และสิ่งแวดล้อม (Input process output feedback and environment) การศึกษาองค์กรในรูประบบ
นั้นได้พยายามที่จะมององค์กรในลักษณะการเคลื่อนไหว (Dynamic) และปรับเข้ากับรูปแบบองค์กร
ได้ในทุกสภาวะแวดล้อม ทั้งนี้เพราะนักทฤษฏีปัจจุบันได้มององค์กรในลักษณะกระบวนการทางด้าน
โครงสร้างที่บุคคลต่าง ๆ จะต้องเกี่ยวพันซึ่งกันและกันเพื่อบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ จึงมี
การศึกษาพฤติกรรมองค์กรในลักษณะใหม่ ๆ เช่น พฤติกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์ การบริการแบบ
มีส่วนร่วม การพัฒนาองค์กร คิว.ซี . และการบริหารแบบอนาคตนิยม เป็นต้น 
 Prahalad and Hamel (1990, p. 81-92) ได้กล่าวว่า ความรู้เป็นขีดความสามารถหลักของ
องค์กรที่น ามาใช้ในการแข่งขันได้โดยตรง ดังนั้น องค์กรจึงต้องแสวงหาวิธีการที่จะท าให้เกิดความรู้
ข้ึนในองค์กรซึ่ง Nonaka and Takeuchi (1995, p. 304) ได้น าเสนอถึงวิธีการต่าง ๆ ที่องค์กรจะได้
ความรู้มา ได้แก่ 
  1. การควบกิจการอ่ืนซึ่งจะท าให้ได้รับความรู้พื้นฐานในการด าเนินธุรกิจต่าง ๆ ของ
องค์กรนั้นติดตัวมาด้วย แต่ก็อาจจะต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบของความรู้พอสมควร 
  2. การจัดตั้งศูนย์พัฒนาความรู้ของตนเองข้ึนมา ซึ่งเป็นความรู้ที่จะมาตอบสนองความ
ต้องการในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความสามารถในการด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. การใช้บริการความรู้ของผู้ให้ค าปรึกษาจากองค์กรหรือบุคคลภายนอก ซึ่งจะเป็น
วิธีการที่รวดเร็วกว่าการสร้างหรือค้นหาเอาเอง แต่จะมีต้นทุนสูงและไม่สามารถครอบคลุมความ
ต้องการขององค์กรได้ รวมทั้งอาจจะไม่สามารถถ่ายโอนความรู้มาสู่องค์กรได้อย่างแท้จริง 
  4. การรวมกลุ่มสร้างเครือข่ายระหว่างบุคคลภายในหรือภายนอกองค์กร เพื่อร่วมกัน
ในการแก้ปัญหาใด ๆ ซึ่งสามารถด าเนินการทั้งในรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการ
ผสมผสานความรู้เดิมของบุคคล เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์มากย่ิงข้ึน ซึ่งเป็นการน าเอา
ความรู้ที่มีอยู่แล้วมาขยายขอบเขตและพัฒนาให้ดีย่ิงข้ึน และใช้ประโยชน์ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ขององค์กร โดยวิธีนี้ Allee (1997, p. 71-74) ชี้ว่า เป็นวิธีที่สอดคล้องกับแนวทางการจัดการความรู้
ที่ด าเนินการอยู่ในองค์กรต่าง ๆ 
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 นอกจากนี้ Rogers (1983, p. 67) และ Winter (1987, p. 23) ได้แบ่งความรู้ในองค์กรเป็น 
2 ประเภท ได้แก่ 
  1. ความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง สามารถแปลความระบุได้ชัดเจน มีเอกสารอ้างอิงยืนยัน
ความถูกต้องของความรู้นั้นๆ (Explicit or codified knowledge) 
  2. ความรู้ที่ซ่อนเร้น เป็นความรู้ที่พนักงานแต่ละคนมีอยู่ในตัวแล้ว แต่ไม่ได้ระบุ
ปรากฏออกมาชัดเจนในรูปของเอกสารหรือข้ันตอนการปฏิบัติงานใด ๆ เช่น ประสบการณ์การ
ท างาน (Tacit knowledge) เป็นต้น ซึ่งจากผลการวิจัยของ William (1991, p.79)  เรื่องความรู้ที่
ซ่อนเร้น (Tacit Knowledge)  พบว่า สามารถจะสังเกตได้จากพฤติกรรมการปฏิบัติงานในประจ าวัน
ของแต่ละบุคคล และจะมีความสัมพันธ์โดยตรงกับปัจจัยต่าง ๆ ทางด้านพื้นฐานการศึกษา 
ประสบการณ์ของบุคคล นอกจากนี้ Allee (1997, p. 75)  ยังพบว่าความรู้ส่วนใหญ่ขององค์กรจะอยู่
ในรูปแบบของความรู้ที่ซ่อนเร้นมากกว่าความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง ซึ่งต้องอาศัยการประมวลและแปล
ออกมาให้อยู่ในรูปแบบที่สามารถสื่อสารเผยแพร่ไปยังบุคคลอ่ืนในองค์กรได้ต่อไป 
 
 ส่วน Weick (1995, p.65) ได้น าเสนอถึงลักษณะของความรู้ที่ซ่อนเร้น ซึ่งเกิดข้ึนโดยการ
เรียนรู้ของบุคคลในองค์กรว่า สามารถแบ่งออกเป็นลักษณะต่าง ๆ ได้ ดังนี้ 
  1. ความรู้จากประสบการณ์ที่บุคคลได้สั่งสมมากข้ึน ตามเวลาของการปฏิบัติงานมา
ตั้งแต่ในอดีต เป็นความจริงพื้นฐานจากการท างานในแต่ละวัน 
  2. ความรู้พื้นฐานที่มาจากกระบวนการเรียนการสอนที่บุคคลได้รับ ทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์กร และบุคคลได้น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมาโดยตลอด 
  3. ความรู้ที่เกิดจากกระบวนการการตัดสินใจภายใต้ทางเลือกต่าง ๆ ของบุคคล เมื่อ
ต้องพบกับภาวะความยุ่งยากสลับซับซ้อน 
  4. ความรู้ที่เกิดข้ึนจากการทดลองเรียนผิดเรียนถูก ซึ่งเป็นการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนใน
ชีวิตประจ าวันด้วยตนเองของแต่ละบุคคล 
  5. ความรู้ที่เกิดข้ึนจากกรอบความคิดภายใต้ค่านิยมและความเชื่อของบุคคล ซึ่งท าให้
เกิดการรับรู้ที่แตกต่างกันไปด้วย 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรแบ่งได้เป็น 
2 ประเภท คือ ความรู้ซึ่งองค์กรได้รวบรวมจัดท าอยู่ในรูปของเอกสารที่ชัดแจ้งและความรู้ที่เป็น
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ไม่ได้ปรากฏหรือจัดท าไว้เป็นเอกสาร แต่มีคุณค่าต่อองค์กรที่จะน ามา
ให้พนักงานได้เรียนรู้ เพื่อสร้างขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีแหล่งทรัพยากร
ความรู้จากภายนอกองค์กรที่สามารถน ามาใช้ในการเรียนรู้ได้เช่นกัน ซึ่งองค์กรจะต้องสร้างระบบใน
การเข้าถึง การจัดให้อยู่ในรูปของสื่อความรู้ และการสื่อสารส่งมอบความรู้นั้นไปสู่พนักงานทุกคน
อย่างทั่วถึง 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 3.1 ความเป็นมาและความหมายของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้เริ่มมีมาตั้งแต่สมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม เมื่อโลกธุรกิจมี
ความเจริญเติบโตขยายตัวมากข้ึน ความต้องการใช้แรงงานคนเพิ่มมากข้ึนเป็นเงาตามตัว กรอบ
แนวความคิดด้านงานบุคคลจึงจ าเป็นต้องขยายและพัฒนาให้กว้างขวางข้ึน สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันไม่ได้มองว่าบุคลากรในองค์กรเป็นเพียงผู้รับ
ค าสั่งตามที่มอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์กรที่มีส่วน
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความส าเร็จและ
เจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กรได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตาม 
องค์กรจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับความสามารถในการบริหารจัดการ
ภาระหน้าที่ต่าง ๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายได้ ทั้งเรื่องการวางแผน การจัดองค์กร การจัดคนเข้า
ท างาน การชี้น าและการควบคุม ซึ่งในกระบวนการเหล่านี้เราถือว่าปัจจัยด้านคนมีบทบาทส าคัญ
ที่สุดที่จะขับเคลื่อนให้หน้าที่ต่าง ๆ ด าเนินไปตามทิศทางหรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้โดยเฉพาะ
หน้าที่ของการจัดคนเข้าท างานที่ได้มีการพัฒนาข้ึนเป็นศาสตร์หนึ่งทางวิชาการที่เรียกว่า “การ
บริหารงานบุคคล” หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบันจุดเริ่มต้นส าคัญของการขยายกรอบ
แนวคิดนี้ได้ถูกด าเนินการโดยสมาคม เพื่อการบริหารงานบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American 
Society for Personnel Administration: ASPA) ได้ลงมติเปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเป็น “สมาคม
เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Society for Human Resource Management: SHRM) จึงเป็น
ครั้งแรกที่มีการใช้ค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human Resource Management: HRM) 
ซึ่งเป็นที่รู้จักและยอมรับกันอย่างกว้างขวางในปัจจุบัน (วิลาวรรณ รพีพิศาล , 2554, น. 1)  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: HRM) เดิมเรียกกันว่า 
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แต่เมื่อโลกธุรกิจปัจจุบันมีความเจริญเติบโต
ขยายตัวมากข้ึน กรอบแนวความคิดด้านการบริหารงานบุคคลจึงจ าเป็นต้องขยายและพัฒนาให้
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งนักวิชาการส่วนใหญ่ ไม่ได้มองว่าบุคลากรในองค์กรเป็น
เพียงผู้รับค าสั่งตามที่มอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์กร
หรือในปัจจุบันเรียกว่า “ทุนมนุษย์” ที่มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ขององค์กร
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่
องค์กร ด้วยเหตุผลนี้เองจึงท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ยอมรับและมีความส าคัญอย่างย่ิง
ต่อองค์กร ในส่วนของความหมายตามที่นักวิชาการให้ไว้ มีดังนี้ 
 เด่นดวง ค าตรง (2544, น. 19) ได้น าค าอธิบายของ Pace et al ที่อธิบายเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นการพัฒนาบุคคลในองค์กรโดยใช้กิจกรรมการพัฒนา การพัฒนา
จะต้องครอบคลุมทั้งสองด้าน คือ ด้านบุคคลซึ่งจะต้องพัฒนาในด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ และ
ด้านองค์กร คือ นโยบายโครงสร้างและการจัดการ เพื่อไปสู่คุณภาพและความสามารถในการผลิตที่
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สูงข้ึนและเกิดความพึงพอใจกับปฏิบัติงาน ผู้จัดการและสมาชิกในองค์กรมากข้ึน 
 มัลลี เวชชาชีวะ (2524, น. 16) ได้อธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่ามี
ความหมายครอบคลุมถึงโครงการและกระบวนการเพิ่มฝีมือและความรู้ของคนทั้งคุณภาพและ
ปริมาณ ตั้งแต่การศึกษาพื้นฐานไปจนถึงมัธยมและการฝึกอบรมอาชีพ การฝึกอบรมในการท างาน
จนถึงโครงการฟื้นฟูสุขภาพ สวัสดิการและอ่ืน ๆ  
 เนาวรัตน์ พลายน้อย (2527, น. 93) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น
กระบวนการต่อเนื่องที่ท าให้คนมีความสมบูรณ์ทั้งก าลังกาย ก าลังความคิด มีขีดความสามารถสูงข้ึน
ในทุกๆ ด้านอันจะยังประโยชน์ต่อทั้งตนเอง ครอบครัว สังคมและประเทศชาติ โดยเป้าหมายแท้จริง
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ที่การใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่พัฒนาแล้วให้ไปปฏิบัติงานหรือภารกจิ
เพื่อการพัฒนาประเทศ 
 เด่นดวง ค าตรง (2544, น. 20) ได้สรุปแนวคิดส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กร ของ James ไว้ดังต่อไปนี้  
  1. การพัฒนาของมนุษย์ในองค์กรโดยทั่ว ๆ ไป จะเกิดผลมาจากประสบการณ์จาก
การท างาน 
  2. เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดส าหรับการพัฒนามีอยู่ด้วยกันสามประการ คือ 
การก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน การก าหนดสิทธิอ านาจกับความ
รับผิดชอบในการจัดการต้องเป็นไปอย่างเหมาะสมและต้องป้อนข้อมูลให้กับผู้ปฏิบัติงานได้รู้ด้วยตัว
ของเขาเองว่าเขาปฏิบัติงานได้ดีมากน้อยแค่ไหน  
  3. การพัฒนาของมนุษย์ในองค์กรจะเกิดข้ึนก็ต่อเมื่อพนักงานในองค์กรปรารถนาที่จะ 
ควบคุมพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเองให้มีความใกล้เคียง หรือเป็นไปตามมาตรฐาน
ของการปฏิบัติงานที่ได้ก าหนดไว้น าไปสู่การพัฒนา  
  4. กิจกรรมที่องค์กรก าหนดข้ึนเพื่อน าไปพัฒนาซึ่งจะต้องมุ่งเน้นความส าคัญที่งานของ
บุคคล 
  5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เป็นเรื่องการสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่เอ้ืออ านวยให้มนุษย์ในองค์กรสามารถพัฒนาตนเองได้  
  6. การพัฒนามนุษย์ในองค์กรจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเมื่อการพัฒนานั้นสอดคล้องกับความ
ต้องการในชีวิตและศักยภาพของเขา ถ้าไม่เช่นนั้นแล้วการพัฒนาจะไม่สามารถเกิดข้ึนได้เลย 
  7. การพัฒนามนุษย์ในองค์กรต้องได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารอย่างเต็มที่จึงจะ
ท าให้การพัฒนาสัมฤทธิ์ผล 
 เด่นดวง ค าตรง (2544, น. 18) น าความหมายของ Nadler อธิบายว่า การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินการให้พนักงานได้ประสบการณ์และเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่งใน
อันที่ จะน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ Nadler มิได้หมายถึงเฉพาะการฝึกอบรมเท่านั้น ยัง
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หมายถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เกิดจากการจัดข้ึนในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดเฉพาะเจาะจง
และได้รับการออกแบบที่จะน าไปสู่ ความเป็นไปได้ของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยแบ่งกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่ม ใหญ่ คือ การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่ง
หมายในการที่จะเสริมสร้างความรู้ ความช านาญ ค่านิยม ทางศีลธรรมและความเข้าใจที่มีความ
จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยู่ เพื่อให้ผู้รับการศึกษาสามารถ ใช้ชีวิตอยู่และ ท าประโยชน์แก่สังคมได้ 
ส าหรับผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้วการศึกษา หมายถึง กิจกรรมด้านการพัฒนาคนที่ก าหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของเจ้าหน้าที่ นอกเหนือจากการเน้นเฉพาะงานที่ก าลังท าอยู่
ปัจจุบัน 
 พะยอม วงศ์สารศรี (อ้างถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, น. 2) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์กรพร้อมทั้งใส่ใจพัฒนา ธ ารงรักษาให้บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงานและยัง
รวมถึงการแสวงหาวิธีการที่ทาให้บุคลากรในองค์กรที่ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานด้วยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 เสนาะ ติเยาว์ (อ้างถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, น. 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การจัดระเบียบดูแลบุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้  
ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด อันเป็นผลท าให้องค์กรอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการ
แข่งขันและความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ าสุด รวมถึงการ
ด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกคนในองค์กร 
 ดนัย เทียนพุฒ (อ้างถึงใน วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, น. 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เช่น เรื่องการสรรหา การพัฒนา การรักษา 
และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลให้สามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจแล
เทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความต้องการเฉพาะของบุคลากรให้มากที่สุด ด้วย
เทคโนโลยีและวิทยากรด้านต่าง ๆ เป็นต้น  
 3.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น. 4) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ท าให้เข้าใจและ
ยอมรับว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ และสามารถที่จะเอ้ือประโยชน์ให้องค์กรด าเนิน
ธุรกิจต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์กรประสงค์ที่จะพัฒนาตนเองไปสู่
ความส าเร็จในฐานะผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาองค์กร
ไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติที่มีคุณภาพ ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราได้คัดสรรให้
บุคลากรเหล่านี้เข้าอยู่ในองค์กรแล้ว หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้
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บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ที่ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลง
ของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ปัจจุบันการให้ความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จึงมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. การแข่งขันของโลกธุรกิจยุคใหม่ 
  2. กฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ 
  3. ความเติบโตด้านเทคโนโลยี 
  4. ความซับซ้อนขององค์กร 
  5. การเปลี่ยนบทบาทของฝ่ายบริหาร 
 กล่าวโดยสรุป จะเห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญในแง่ของการบริหาร
จัดการในรูปของทุนมนุษย์ ดังนี้ 
  1. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์กร ในฐานะที่งานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะทาให้ได้บุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถและมีความพร้อมเข้ามาเชื่อมโยง
ภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองค์กร 
  2. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเองมี
ความรู้ ความสามารถและยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์กรมากข้ึน 
  3. ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัย
ความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย 
  4. ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประชาชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานท า สร้างผลผลิตให้แก่องค์กรและเพิ่มรายได้
ให้แก่ประเทศชาติ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวความคิดนี้ มิได้ให้คุณค่าของผู้ปฏิบัติงานในแง่ที่จะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์กรได้ แต่มองในด้านการสร้างระบบงาน และให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นเป็น
ส่วนที่ถูกก าหนดในระบบนั้น และหากระบบดี ถูกต้อง ก็จะเกิดประสิทธิภาพได้ คุณค่าของบุคคลใน
การปฏิบัติงานจึงไม่ได้รับการเอาใจใส่ น ามาใช้ประโยชน์สาหรับในทฤษฎีนี้ แต่จะเกี่ยวข้องกับ
เฉพาะการจัดระบบให้บุคคล เช่น การก าหนดต าแหน่งหน้าที่ การวางระเบียบในการเลื่อนข้ันและ
โอนย้าย การพิจารณาการรับคนเข้าท างานโดยคิดจากความสามารถ การก าหนดค่าตอบแทนในการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น โดยมีข้อสังเกตว่า การก าหนดสิ่งต่าง ๆ นั้น ก าหนดโดยพื้นฐานของการยึดเอา
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก (ประสิทธิภาพขององค์กร) โดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ของ
ผู้ปฏิบัติงานและผู้มารับบริการ 
 3.3 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีวัตถุประสงค์ส าคัญที่จะช่วยขยายบทบาทหน้าที่งานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีขอบข่ายของการปฏิบัติที่กว้างข้ึน เพื่อครอบคลุมดูแลการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวกับบุคลากรและองค์กร ดังนี้ 
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  1. เพื่อช่วยให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  2. เพื่อช่วยองค์กรด าเนินการบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  3. เพื่อช่วยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝ่หาผู้ที่ส าเร็จการศึกษาใน
ระดับสูงเข้ามาปฏิบัติงาน 
  4. เพื่อยกระดับความสามารถและสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  5. เพื่อพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนา
ขององค์กร 
 3.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เฉลิมพล ศรีหงษ์ (2555, น. 6) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 
  1. การวางแผน (Planning) เป็นการที่องค์กรก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายอย่างไร
จะต้องพิจารณาถึงบุคคลในฐานะที่เป็นปัจจัยภายในที่ส าคัญ 
  2. การสรรหาและเลือกสรร (Recruitment) เป็นกระบวนการแรกที่จะท าให้องค์กรได้
บุคคลที่มีความเหมาะสมกับงาน โดยสรรหาและเลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ และ
เหมาะสมกับงานเข้ามาท างาน 
  3. การก าหนดอัตราก าลัง (Staffing) เป็นการก าหนดโครงสร้างอัตราก าลังและ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งของหน่วยงานนั้นๆ ให้เป็นไปตามต้องการ 
  4. การออกแบบงาน (Job design) เช่น การก าหนดต าแหน่งคุณลักษณะของงานนั้น 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
  5. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training/Development) การฝึกอบรมและพัฒนาเป็น
แนวทางที่องค์กรสามารถพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ เพื่อให้พนักงานมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน 
  6. การประเมินผล (Appraisal) เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละ
บุคคลว่ามีผลการด าเนินงานเป็นอย่างไร 
  7. การสื่อสาร (Communication) เป็นการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานด าเนินการไปด้วยดี 
  8. สิทธิประโยชน์ (Benefits) เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการ เพื่อเป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  9. แรงงานสัมพันธ์ (Labor relation) เช่น สหภาพแรงงาน เป็นต้น 
 อิสระ สุวรรณบล (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2545, น. 247) กล่าวว่า ภารกิจของการจัดการ
แบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 
  1. การก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ตลอดจนกลยุทธ์ 
  2. การวางแผนก าลังคนหรือทรัพยากรมนุษย์ 
  3. โครงสร้างและกระบวนการบริหารงานบุคคล 
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  4. การวัดและประเมินระบบการจัดการบุคคล 
 ภารกิจของการบริหารงานบุคคลทั้ง 4 ส่วนดังกล่าวนั้น มีความสัมพันธ์กันเป็นวัฏจักร โดย
มีการป้อนกลับของข่าวสารข้อมูลเป็นตัวเชื่อมหนึ่ง  และทั้งหมดนี้อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมทาง
เศรษฐกิจ การเมือง สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารต้องอาศัยศิลปะและกลยุทธ์ในการก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ  เพื่อให้ได้บุคลากรที่
ต้องการโดยเน้นให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะความช านาญปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรแบ่งเป็น 3 ช่วงเวลา คือ ก่อนปฏิบัติงานต้องมีการ
วางแผนสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ ขณะปฏิบัติงานต้องดูแลรักษาให้บุคลากรมีชีวิตการ
ปฏิบัติงานที่ดี และหลังการปฏิบัติงานต้องเตรียมแผนรองรับบุคลากรที่จ าเป็นต้องออกจากงานก่อน
เวลาหรือเกษียณอายุให้ด ารงชีวิตอย่างมีความสุขในสังคมต่อไป (วิลาวรรณ รพีพิศาล , 2554, น.25) 
จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
หนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานเพื่อสร้างความ
เจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กรและพร้อมจะรับรองการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบันได้ 
ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างขวางครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ ใน
องค์กรและเกี่ยวข้องผูกพันทุกข้ันตอนของการบริหารงาน นับตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากร
เข้ามาปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 4.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร มาจาก ค าว่า “การพัฒนา” และ “บุคลากร” ซึ่ง “การพัฒนา” 
ราชบัณฑิตยสถาน (2542, น. 779) ให้ความหมายว่า ความเจริญหรือท าให้เจริญ ส่วนค าว่า 
“บุคลากร” ราชบัณฑิตยสถาน (2542, น. 62) ให้ความหมายว่า  ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เช่น ในการบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน เป็นต้น  
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานให้ปฏิบัติงานให้
ดีย่ิงข้ึนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินงานที่เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ เจตคติและทักษะในการท างานอันเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน โดย
ต้องมีการท าต่อเนื่องกัน ซึ่งจะท าให้ผู้ที่ได้รับบรรจุเข้าท างานใหม่ได้ท างานอย่างเต็มที่และ
ผู้ปฏิบัติงานมานานแล้วจะได้กระตุ้นบ้าง รวมทั้งเป็นการพัฒนาบุคคลได้รับทั้งความรู้ความสามารถ 
และประสิทธิผลของงาน (อรุณ กาญจนสุวรรณ, 2532, น. 121) 
 4.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 อรุณ กาญจนสุวรรณ (2532, น. 122) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า 
ในโลกปัจจุบันและอนาคต ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นต้นทุนที่ส าคัญที่สุดและเป็นต้นทุนที่แท้จริงเพราะ
มนุษย์ที่มีความรู้และเทคโนโลยีจะเป็นฐานส าคัญและข้อได้เปรียบในการผลิต เนื่องจากโลกปัจจุบัน
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และอนาคตจะเปลี่ยนไปอย่างมากและรวดเร็ว องค์กรไม่ว่าในภาคธุรกิจและภาครัฐจ าเป็นต้อง
เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อม ด้วยเหตุที่สภาพแวดล้อมในปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก
และรวดเร็วและในอนาคตจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดย้ัง ผู้บริหารจึงต้องเผชิญกับอัตราเร่ง
ของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การคิดค้นสิ่งใหม่ ตลอดจนแบบแผนชีวิตของ
ผู้บริโภคและประชาชน องค์กรจะต้องสามารถปรับเปลี่ยนและค้นหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อเผชิญกับ
แรงผลักดันของการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ องค์กรจะประสบผลส าเร็จได้โดยการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ที่
มีสมรรถนะและประสิทธิภาพเพื่อปฏิบัติตามกลยุทธ์อันมีทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลางในการใช้
ทรัพยากรเหล่านั้น ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรจึงอยู่ที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง
จะส่งกระทบต่อทรัพยากรมนุษย์ องค์กร และโลก 
 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรกล่าวไว้ว่า มีความจ าเป็นเนื่องจากสามารถท าให้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีความช านาญเพิ่มข้ึนสามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของ
วิทยาการใหม่ๆ ได้ทันท่วงที และยังช่วยให้ตนเองมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและสามารถที่จะ
พัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ ความส าคัญบุคคลล้วน
ต้องการเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ หรืออย่างน้อยก็ต้องการมีชีวิตที่เป็นสุขในสังคม ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายและความต้องการของตนเองพัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในสังคม
โลก การพัฒนาตนเองจึงมีความส าคัญ ดังนี้ 
  1. ความส าคัญต่อตนเอง จ าแนกได้ ดังนี้ 
    1.1 เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่าง ๆ เพื่อรองรับกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนได้ด้วยความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง 
    1.2 เป็นการปรับปรุงสิ่งที่บกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรมให้เหมาะสม ก าจัด
คุณลักษณะที่ไม่ต้องการออกจากตัวเอง และเสริมสร้างคุณลักษณะที่สังคมต้องการ 
   1.3 เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายในชีวิตได้อย่าง
มั่นใจ 
   1.4 ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนเองให้สูงข้ึน มีความเข้าใจตนเองสามารถ
ท าหน้าที่ตามบทบาทของตนเองได้เต็มศักยภาพ 
  2. ความส าคัญต่อบุคคลอ่ืน เนื่องจากบุคคลย่อมต้องเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน การพัฒนา
ในบุคคลหนึ่งย่อมส่งผลต่อบุคคลอ่ืนด้วย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนให้เป็น
สิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้อ่ืน ทั้งบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในที่ท างาน สามารถเป็นตัวอย่างหรือเป็นที่
อ้างอิงให้เกิดการพัฒนาในคนอ่ืนๆ ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกันทั้งชีวิตส่วนตัวและการท างานและ
การอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขในชุมชน ที่จะส่งผลให้ชุมชนมีความเข้มแข็งและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3. ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจที่แต่ละหน่วยงานในสังคมต้องมีความ
รับผิดชอบ ล้วนต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้พัฒนาและ
ปรับปรุงตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการท างานหรือเทคโนโลยีการพัฒนาเทคนิควิธี หรือ
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วิธีคิดและทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของผลผลิต ท าให้
หน่วยงานนั้นสามารถแข่งขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนได้สูงข้ึน  ส่งผลให้เกิด
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้ 
 4.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 การจะบรรลุผลการพัฒนาบุคลากร ผู้ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาจ าเป็นต้องวางแผนจัด
กิจกรรมต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศ การสอนงานและการฝึกอบรม โดยเฉพาะพนักงานใหม่หรือ
พนักงานที่โยกย้ายมาท างานใหม่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา เป็นต้น 
 อรุณ กาญจนสุวรรณ (2532, น. 124) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากร สรุปได้ ดังนี้ 
  1. หลักการเสริมสร้างความเชื่อถือศรัทธาของผู้เข้ารับการพัฒนาโดยพยายามสร้าง
ความเชื่อถือศรัทธาให้กับผู้เข้ารับการพัฒนาตั้งแต่เริ่มแรกที่มีการพัฒนา ชี้แจงชักจูงหรือโน้มน้า
จิตใจผู้เข้ารับการพัฒนาให้เกิดความสนใจ มีความต้องการซึ่งจะช่วยสนับสนุนโครงการพัฒนา
บุคลากรให้บรรลุความส าเร็จ 
  2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนาให้อยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ 
โดยการเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาไม่ให้เป็นที่น่าเบ่ือ นอกจากนี้อาจใช้วิธี
โฆษณาประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจถึงประโยชน์ที่แต่ละคนจะได้รับและสร้างบรรยากาศใน
ระหว่างการด าเนินการพัฒนาให้เป็นกันเอง 
  3. หลักการเสริมสร้างภาวะสมอง โดยชักจูงให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้แสดงออกซึ่ง
ความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใด ๆ ที่ต้องใช้สมองหรือสติปัญญา ก าหนดบทบาทให้แต่ละคนเข้ามามี
ส่วนร่วมอย่างทั่วถึง 
  4. หลักการเสริมสร้างภาพพจน์ที่ดีในประเด็นหัวข้อต่าง ๆ ที่จะพัฒนาโดยการแนะ
แนวทางหรืออธิบายถึงขอบเขตของหัวข้อเรื่องที่จะพัฒนา ให้ทราบล่วงหน้าหรือโดยการอธิบายสรุป
เฉพาะเมื่อหาสาระส าคัญของหัวข้อเรื่องนั้น เพื่อช่วยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเข้าใจดีย่ิงข้ึน 
  5. หลักการสร้างความเข้าใจในหัวข้อเรื่องที่จะพัฒนา โดยอธิบายเน้นให้เข้าถึงแนวคิด
และจุดมุ่งหมายส าคัญของหัวเรื่องที่จะน ามาพัฒนาพร้อมเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือ
ซักถามเพิ่มเติม 
 อรุณ กาญจนสุวรรณ (2532, น.125) กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากร สรุปได้ ดังนี้ 
  1. วิธีศึกษางานไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน เป็นการสอนงานโดยให้ปฏิบัติงานจริง 
ๆ จะจัดท าเป็นรายงานบุคคลหรือกลุ่มก็ได้ เป็นวิธีที่ง่ายและสะดวก 
  2. วิธีปฐมนิเทศ วิธีนี้จัดท าส าหรับผู้เข้าท างานใหม่เพื่อให้ทราบถึงการจัดองค์กร 
สถานที่และเพื่อนร่วมงานในองค์กรนั้น 
  3. วิธีท างานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วยไปพลางก่อน วิธีนี้ใช้ในวงการช่างเทคนิคโดยให้
ผู้เข้าท างานใหม่คอยเป็นลูกมือช่วยเหลือผู้ที่ท างานอยู่เดิม เป็นการเรียนรู้งานไปในตัวเอง 
  4. วิธีฝึกงานต่อจากการศึกษาภาคทฤษฎี 
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  5. วิธีฝึกงานระยะสั้น เมื่อองค์กรขาดคนท างานอย่างกะทันหันต้องแก้ไขโดยวิธีฝึก
ระยะสั้นให้กับคนงานหรือผู้ที่เข้าท างานใหม่ก่อนที่จะบรรจุเป็นพนักงาน 
  6. วิธีการให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาท างานหรือใช้เวลาท างาน
บางส่วนไปรับการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
  7. วิธีไปศึกษาใหม่หรือไปศึกษาเพิ่มเติม วิธีนี้เป็นการเพิ่มคุณวุฒิให้ปฏิบัติงานมี
ความรู้เพิ่มมากข้ึน เพราะวิชาการต่าง ๆ ย่อมเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
  8. การแสดงนิทรรศการทางวิชาการ เป็นการจัดการนิทรรศการแสดงถึงความ
เจริญก้าวหน้าทางวิชาการในแต่ละสาขาตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานเพื่อให้
บุคลากรได้ดูและศึกษาเพิ่มเติม 
  9. การส่งบุคลากรไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศในสาขาวิชาที่ตรง
ตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน 
  10. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู้  ความช านาญและ
ประสบการณ์ให้บุคลากร 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นแผนงาน
และกิจกรรมที่สร้างข้ึนเพื่อให้องค์กรมีความพร้อมในด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถและ
ความเชี่ยวชาญอันจะส่งเสริมขีดความสามารถและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กร 
โดยสร้างโอกาสให้ทรัพยากรมนุษย์ในการเพิ่มทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และระดับสมรรถนะให้
ดีข้ึน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการน าไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ส าหรับกล
ยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย กลยุทธ์การสร้างและการพัฒนาวัฒนธรรมแห่งการ
เรียนรู้ กลยุทธ์การเรียนรู้เชิงองค์กร กลยุทธ์การเป็นองค์กรแห่งเรียนรู้ กลยุทธ์การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
กลยุทธ์การพัฒนาและฝึกอบรม โดยกลยุทธ์เหล่านี้จะส่งผลให้องค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีขีด
ความสามารถ และท าให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจท่ามกลางการแข่งขันได้อย่างต่อเนื่องและย่ังยืน 
 เนื่องจากบุคลากร คือ ทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่า มีคุณภาพซึ่งเป็นทรัพยกรส าคัญหรือบ่อ
เกิดแห่งทรัพย์คุณภาพขององค์กร ซึ่งสาเหตุของคุณภาพของบุคลากรเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ (อุบล
รัตน์ แจ้งเจริญ, 2554) ดังนี้  
  1. เริ่มจากสถาบันครอบครัว สิ่งแวดล้อมในครอบครัวเป็นที่หล่อหลอมคุณค่าหรือ
คุณภาพของบุตร คนในสมัยก่อนจึงพูดเสมอว่า มารดาเป็นครูคนแรก 
  2. เกิดจากการศึกษา เป็นกระบวนการเรียนรู้ทุกรูปแบบตั้งแต่เกิดจนตาย เป็น
กระบวนการของชีวิต 
  3. เกิดจากการฝึกอบรม เป็นกรรมวิธีที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานให้พัฒนาในด้านความคิด การกระท าความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และทัศนคติ
ต่าง ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะยกระดับประสิทธิภาพการท างานและการผลิตในปัจจุบันและอนาคต 
  4. เกิดจากการมีสุขภาพอนามัยและโภชนาการที่ดี คงจะได้ยินสุภาษิตที่ว่า “จิตใจที่ดี
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อยู่ในร่างกายแข็งแรง” ถ้าร่างกายแข็งแรงแล้วทุกอย่างภายในร่ายกายคนเรารวมถึงจิตใจก็ดีตามมา 
 จักรภพ ศรมณี (2555, น. 9) ได้กล่าวไว้ว่า แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับ
ที่ 8 พ.ศ. 2540 - 2544 โดยการเน้นคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา การพัฒนาศักยภาพของคน 
การพัฒนาสภาพแวดล้อมของสังคมให้เอ้ือต่อการพัฒนาคน เช่น ถ้าสภาพแวดล้อมดี เศรษฐกิจก็ดี 
สังคมและวัฒนธรรมก็ดี การเมืองก็ดี การพัฒนาคนก็ดีเช่นกัน จึงน าไปสู่การพัฒนาประเทศที่มี
ศักยภาพพร้อมเข้าสู่โลกโลกาภิวัฒน์ต่อไป เป็นต้น 
 การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ 
  1. เสริมสร้างความเข้มแข็งส่วนตนให้มีจิตส านึก ยึดมั่นในคุณธรรมและการประพฤติ
ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตอย่างเป็นรูปธรรม 
  2. พัฒนากระบวนการและวิธีคิด เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติการให้ได้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดีข้ึน 
  3. การฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ประกอบด้วยความรู้ ทักษะและ
ความสามารถให้ตรงต่อความต้องการของหน่วยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและส าเร็จของงาน 
  4. การฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development) ในทุกระดับขององค์กร
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลและการท างานในหน้าที่ที่ถูกต้อง 
  5. พัฒนาการสร้างทีม (Team Building) และการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 
อย่างสัมฤทธิ์ผล 
  6. การพัฒนาผลงานการขับเคลื่อนกลยุทธ์ให้บังเกิดผลส าเร็จตามสิ่งที่พึงปรารถนา
อย่างเป็นรูปธรรม 
 4.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในการท างานอย่างหนึ่ง คือ ทฤษฎีการเรียนรู้
ผู้ใหญ่ ที่มีชื่อเสียงของ มัลคัม โนลส์ (Malcolm Knowles) เรียกว่า แอนดราโกจี (Andragogy) นั้น มี
การศึกษาค้นคว้ากันมานานตั้งแต่ต้นศตวรรษที่ 20 โดยมีงานวิจัยทั้งในด้านวิทยาศาสตร์และด้าน
ศิลปศาสตร์ที่ออกมาสนับสนุนแนวคิดที่ว่า ผู้ใหญ่สามารถเรียนรู้ได้ในรูปแบบที่ต่างจากเด็ก 
(Mitchell & Courtney, 2005, p. 72) โดย มัลคัม โนลส์ นักวิชาการด้านการศึกษาผู้ใหญ่เป็นผู้ใช้ค า
ว่า Andragogy ในความหมายของศาสตร์ด้านการศึกษาผู้ใหญ่ที่แตกต่างจากเด็ก ซึ่งต่อมาก็เป็นที่
นิยมและใช้กันทั่วไป โดย Andragogy นั้นเป็นแนวคิดหรือความเชื่อเบ้ืองต้น ส าหรับการจัดการ
เรียนรู้ให้กับผู้ใหญ่ โดยอาจกล่าวได้ว่าก่อนจัดการเรียนรู้ให้กับผู้ใหญ่ นักการศึกษาจ าเป็นต้องศึกษา
แนวคิดเบ้ืองต้นของ Andragogy เสียก่อน (Sharples, Taylor, & Vavoula, 2005, p. 53) 
 นอกจากทฤษฎีการเรียนรู้ผู้ใหญ่ที่นักการศึกษาผู้ใหญ่ต้องทราบแล้ว ยังมีแนวคิดด้านการ
เรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง (Self-Directed Learning: SDL) ที่จ าเป็นส าหรับการจัดการเรียนรู้ให้กับ
ผู้ใหญ่ โดยทั้งทฤษฎีการเรียนรู้ผู้ใหญ่ (Andragogy) และแนวคิดด้านการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง 
ได้พัฒนาข้ึนโดย มัลคัม โนลส์ นักวิชาการด้านการศึกษาผู้ใหญ่ในอเมริกา จึงท าให้ทั้งสองแนวคิด
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มักถูกหยิบยกข้ึนมาพูดถึงอยู่เสมอในการจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ โดยแนวคิดทั้งสอง
สนับสนุนการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนในตัวผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ รวมทั้งแนวคิดทั้งสองยังมีส่วนส าคัญในการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตในเวลาต่อมา (Sharples, Taylor & Vavoula, 2005, p. 80) 
 ทั้งนี้ในการจัดการเรียนการสอนทางการพนักงานซึ่งผู้เรียนอยู่ในวัยผู้ใหญ่ได้มีการน า
ทฤษฎีการเรียนรู้ผู้ใหญ่ และแนวคิดการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองมาประยุกต์ใช้อย่างกว้างขวาง 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในการฝึกอบรมวิชาชีพ การเน้นการฝึกทักษะและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของ
นักศึกษาหรือพนักงาน โดยมีผู้ฝึกสอนที่คอยช่วยเหลือให้นักศึกษาพนักงานเกิดการเรียนรู้ด้วย
ตนเองมากข้ึน จากความเป็นมาดังกล่าวผู้วิจัยจึงขอน าเสนอทฤษฎีการเรียนรู้ผู้ใหญ่และแนวคิดการ
เรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง รวมไปถึงการประยุกต์ใช้แนวคิดทั้งสอง ดังนี้ 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning Theory) หรือที่นักการศึกษาทั่วไปมักเรียก
กันว่า Andragogy การจัดการเรียนการสอนดังกล่าว เรียกว่า “Pedagogy of Adult Education” 
พื้นฐานการเรียนรู้ของเด็กและผู้ใหญ่มีความแตกต่างกัน โดยค าว่า Andragogy จึงมีความหมายว่า 
The Art and Science of Teaching Adults หรือศาสตร์และศิลป์ในการสอนผู้ใหญ่ แต่โดยในทาง
ปฏิบัติแล้วการสอนในความหมายนี้ ครูจะไม่เป็นผู้สอนหรือผู้แสดงฝ่ายเดียว แต่จะมีบทบาทเป็น “ผู้
อ านวยความสะดวกในการเรียน (Learning Facilitator)” หรือเป็น “ผู้ร่วมกิจกรรม (Member)” นั่น
คือ ครูเป็นผู้ช่วยให้ผู้ใหญ่เกิดการเรียนรู้ในกระบวนการ เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ รวมไปถึงทักษะ 
พฤติกรรม ค่านิยม และทัศนคติด้วย ซึ่งครูจะไม่สอนผู้ใหญ่โดยตรงในสิ่งต่าง ๆ แต่ครูจะช่วยเหลือ
ให้ผู้ใหญ่เรียนรู้และตกผลึกเอง ดังนั้น Andragogy จึงหมายถึงศาสตร์และศิลป์ในการช่วยให้ผู้ใหญ่
เรียนรู้ (The Art and Science of Helping Adults Learn) (Sharples, Taylor & Vavoula, 2005, 
p.65) 
 โนลส์ได้ให้นิยามค าว่า Andragogy ไว้ว่าเป็นศาสตร์ และศิลป์ในการช่วยให้ผู้ใหญ่เรียนรู้ 
(the Art and Science of Helping Adults Learn) เพื่อให้แตกต่างจากค าว่า Pedagogy หรือศาสตร์
และศิลป์ในการสอนเด็ก (the Art and Science of Teaching Children) รวมถึงได้ตั้งสมมติฐานที่
เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ (Adult Learner) ข้ึนเป็นครั้งแรกจ านวน 5 ข้อ 
ดังต่อไปนี้ (Mitchell & Courtney, 2005, p. 120) 
  1. ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ได้หลุดพ้นจากการพึ่งพาไปสู่ความเป็นอิสระที่สามารถชี้น าตนเอง
ได้รวมไปถึงการเรียนรู้ของผู้ใหญ่เอง  
  2. ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่สามารถดึงประสบการณ์ชีวิตของพวกเขามาช่วยในการเรียนรู้ได้
ทันที 
  3. ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่พร้อมที่จะเรียนรู้ตามการเปลี่ยนแปลงของบทบาทใหม่ทางสังคม 
หรือบทบาทของชีวิต 
  4. ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่เน้นปัญหาเป็นศูนย์กลางและต้องการเรียนรู้สิ่งที่สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในชีวิตได้ทันที  
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  5. ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่มีแรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยส าคัญในการเรียนรู้มากกว่าปัจจัย
ภายนอก (Corley, 2008, p. 110) 
 แนวคิดของมัลคัม โนลส์ ได้แพร่กระจายไปทั่วทวีปอเมริการวมถึงส่วนต่าง ๆ ของโลก ท า
ให้นักการศึกษาได้หันกลับมามองการจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ในมิติใหม่ที่มีความชดัเจน
ในตัวมันเอง ในขณะเดียวกันรูปแบบการฝึกอบรมทั้งหลายก็เลือกแนวทางของมัลคัม โนลส์ มาเป็น
หลักส าหรับการฝึกอบรมที่มีผู้เรียนเป็นผู้ใหญ่ ซึ่งแนวคิดดังกล่าวได้เติบโตอย่างมากในโลกของการ
ฝึกอบรม โดยเฉพาะอย่างย่ิงการฝึกอบรมในองค์กร (Gould, 2012, p. 132) รวมไปถึงการใช้แนวคิด 
Andragogy กับการฝึกอบรมวิชาชีพพนักงาน ซึ่งมีใช้กันแพร่หลายทางด้านการเรียนการสอน
พนักงาน (Draganov, Andrade, Neves, & Sanna, 2013, p. 410) 
 การเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง หรือ Self-directed Leaning เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจ
อย่างมากจากนักการศึกษาผู้ใหญ่ที่มีชื่อเสียงหลายท่าน อาทิ Knowles, Rogers และ Caffarella 
เป็นต้น นักการศึกษาผู้ใหญ่เหล่านี้เชื่อในแนวคิดการเรียนรู้ด้วยการชี้น า ตนเอง ว่ามิใช่เป็นเพียง
แฟชั่นที่ได้รับความนิยมเพียงชั่วครู่ชั่วยามแล้วจางหายไป แต่จะเป็นแนวคิดของการเรียนรู้ที่อยู่คู่กับ
ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ จนกลายเป็นวิถีแห่งการเรียนรู้ที่ส าคัญของผู้ใหญ่ (Brockett & Hiemstra, 1991, p. 
233) 
 แนวคิดการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองนั้นมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
(Andragogy) ซึ่ง John Dewey นักการศึกษาที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ได้กล่าวว่า มนุษย์เกิด
ข้ึนมาพร้อมกับพลังที่ไม่จ ากัดส าหรับการเจริญเติบโต และการพัฒนา โดยการศึกษาเป็นสิ่งที่ช่วยให้
เกิดการพัฒนาของมนุษย์ ซึ่งผู้สอนต้องระมัดระวังที่จะไม่เข้าไปแทรกแซงหรือเข้าไปควบคุม
กระบวนการของการเรียนรู้ของผู้เรียน ผู้สอนควรท าหน้าที่เพียงผู้แนะน าเท่านั้น ทฤษฎีการเรียนรู้
ของผู้ใหญ่ ได้ยึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง และถือว่าประสบการณ์ของผู้เรียนเป็นหัวใจส าคัญส าหรับการ
เรียนรู้จากพื้นฐานแนวคิดดังกล่าวได้ต่อยอดมาเป็นแนวคิดการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง ที่เน้น
ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ซึ่งผู้เรียนสามารถชี้น าตนเองไปสู่การเรียนรู้ที่ต้องการได้ โดยมี
ผู้สอนเป็นผู้คอยสนับสนุนและช่วยเหลือเท่านั้น (Wilcox, 1996, p. 233) 
 การเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองได้เน้นที่ความเป็นอิสระส่วนบุคคล และความรับผิดชอบ
ตนเองในการเรียนรู้ ซึ่งเป็นพื้นฐานของการศึกษาในระดับอุดมศึกษา นักการศึกษาต่างยอมรับว่า
ผู้เรียนที่มีความใฝ่รู้และพยายามที่จะเรียนรู้ในสิ่งที่ตนสนใจ เป็นลักษณะของผู้เรียนที่มีการข้ีน า
ตนเองในการเรียนรู้ ซึ่งจะสามารถเรียนรู้ได้ดีกว่าผู้เรียนที่เรียนโดยการชี้น าจากผู้อ่ืน นักการศึกษา
จึงให้ความส าคัญกับการเรียนแบบน าตนเอง โดย มัลคัม โนลส์ ได้กล่าวถึงความส าคัญและ
ประโยชน์ของการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองไว้ว่า บุคคลที่เรียนรู้ด้วยการริเริ่มของตนเองจะเรียนได้
มากกว่า ดีกว่า มีความตั้งใจมีจุดมุ่งหมายและมีแรงจูงใจสูงกว่า สามารถน าประโยชน์จากการเรียนรู้
ไปใช้ได้ดีกว่าและยาวนานกว่าคนที่เรียนรู้โดยเป็นแต่เพียงผู้รับหรือรอการถ่ายทอดจากผู้สอน
เท่านั้น นอกจากนี้การเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองยังสอดคล้องกับพัฒนาการทางจิตวิทยาและ
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กระบวนการทางธรรมชาติที่ว่า เมื่อบุคคลเติบโตข้ึนบุคคลจะมีความต้องการทางจิตวิทยาที่เป็นตัว
ของตัวเองสูงข้ึน เริ่มพัฒนาความสามารถในการรับผิดชอบตนเองมากข้ึนเรื่อย ๆ ท าให้บุคคลมี
ทิศทางของการบรรลุวุฒิภาวะจากลักษณะหนึ่งไปสู่อีกลักษณะหนึ่ง ซึ่งเป็นการพัฒนาไปสู่การชี้น า
ตนเอง (Self-Directing) เพิ่มมากข้ึน รวมไปถึงการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองท าให้ผู้เรียนมีความ
รับผิดชอบ ซึ่งเป็นลักษณะที่สอดคล้องกับพัฒนาการใหม่ ๆ ทางการศึกษา เช่น หลักสูตรห้องเรียน
แบบเปิดศูนย์บริการวิชาการ การศึกษาอย่างอิสระมหาวิทยาลัยเปิด เป็นต้น ล้วนเน้นให้ผู้เรียน
รับผิดชอบการเรียนรู้เองสิ่งส าคัญประการสุดท้ายของการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง คือ การท าให้
มนุษย์อยู่รอดในทุกสภาพแวดล้อม เพราะสังคมในยุคปัจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงใหม่  ๆ เกิดข้ึน
เสมอ ท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา การเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองจึงเป็น
กระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องตลอดชีวิต (Knowles, 1984, p. 20; Wang-qin Shen, Hong-lin Chen, 
& Yan Hu, 2014, p. 56) 
 แนวคิดเรื่องการเรียนรู้ตลอดชีวิต มนุษย์เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา นับจากวันแรกที่ลืมตาดูโลก
จนกระทั่งวันสุดท้ายของชีวิต การเรียนรู้เปรียบได้กับการหายใจ หากมนุษย์หยุดเรียนรู้ก็เท่ากับ
มนุษย์หยุดหายใจ เมื่อมนุษย์หยุดหายใจก็เท่ากับว่ามนุษย์นั้นได้ตายไปจากโลกนี้เสียแล้ว 
กระบวนการเรียนรู้ของมนุษย์จึงเกิดข้ึนตลอดเวลาอย่างต่อเนื่อง (Cercone, 2008, p. 211) 

การส่งเสริมให้มนุษย์ได้เรียนรู้ไม่ว่าจะเป็นการจัดการศึกษาหรือกิจกรรมเรียนรู้โดยตรง 
หรือจัดสิ่งแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ นับว่ามีความส าคัญย่ิง ทั้งนี้เพราะสภาพสังคมได้แปร
เปลี่ยนไปอยู่เสมอ การด ารงชีวิต และการเรียนรู้ของมนุษย์จึงจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงตามอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ทฤษฎีการเรียนรู้ผู้ใหญ่และแนวคิดการเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง มีบทบาทส าคัญ
ในการส่งเสริมให้บุคคลสามารถเรียนรู้ได้ในบริบทแวดล้อมที่สร้างข้ึนเพื่ออ านวยความสะดวกให้กับ
ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่ได้เกิดการเรียนรู้นักการศึกษา และนักจัดกิจกรรมการเรียนรู้จ าเป็นต้องเข้าใจใน
แนวคิด และหลักการเรียนรู้ ดังกล่าวเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และ
สภาพแวดล้อมของตัวผู้เรียนทั้งนี้เพื่อให้การเรียนรู้ได้เกิดข้ึนอย่างแท้จริงกับตัวผู้เรียนเองโดย
บทบาทผู้สอนเป็นเพียงผู้สนับสนุนเท่านั้น นักศึกษาพนักงานจ าเป็นต้องมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 
หรือจ าเป็นต้องเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต เพราะงานด้านพนักงานมีความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง
และรวดเร็ว ซึ่งนักศึกษาพนักงานต้องกลายมาเป็นพนักงานวิชาชีพในอนาคต จ าเป็นต้องมีการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องไปตลอดชีวิต เพื่อพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอให้เท่าทันกับความก้าวหน้า และ
เปลี่ยนแปลงของสังคม 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ผู้ใหญ่ แนวคิดการ
เรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเอง และแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต เป็นแนวคิดของนักการศึกษาผู้ใหญ่ที่ได้
เปิดโลกทัศน์ให้กับคนทั่วไปได้รับรู้ถึงความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องของผู้ใหญ่ ที่แม้จะ
พ้นจากสภาพเกณฑ์การศึกษามาแล้วก็ตาม แต่ก็ยังสามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต แนวคิดดังกล่าว
เป็นจุดเริ่มต้นของการจัดการศึกษาที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยมีผู้สอนเป็นผู้คอยสนับสนุน และ
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ชี้แนะให้ผู้เรียนได้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับพนักงานและบุคลากรใน
องค์กรทุกแห่ง โดยสิ่งส าคัญของการจัดการเรียนรู้ด้วยแนวคิดดังกล่าวคือ การส่งเสริมให้ผู้เรียนได้รู้
วิธีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต หรือเป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
 นอกจากกระบวนการเรียนเรียนรู้ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญในการพัฒนาบุคลากรแล้วยังมี
รูปแบบของการเรียนรู้ด้านอ่ืน ๆ ที่น่าสนใจ และมีความเกี่ยวข้อง เช่น การเรียนรู้ในสถานที่ท างาน 
เป็นต้น 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (Workplace 
learning) ในยุคของศตวรรษใหม่ที่ได้มาถึงนี้ องค์กรได้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุก ๆ 
ด้านภายใต้ขอบเขตของความเป็นโลกาภิวัฒน์ ซึ่ง Dumphy (1997, p.223) Smith (1998, p.279) 
และ Fulmer (1998, p.213) เห็นว่าเป็นยุคที่องค์กรต่าง ๆ และโดยเฉพาะอย่างย่ิงในองค์กร ซึ่ง
จะต้องท าการเรียนรู้เพื่อให้องค์กรสามารถตอบสนอง และอยู่รอดได้อย่างมั่นคงท่ามกลางกระแสการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว โดยองค์กรจะต้องสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้เกิดข้ึน ซึ่งอาจจะเป็นการเรียนรู้
จากแหล่งทรัพยากรความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กรก็ได้ รวมทั้งการส่งเสริมและกระตุ้นให้
พนักงานทุกคนในองค์กร ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น จึง
เกิดแรงผลักดันให้องค์กรต่าง ๆ จ าเป็นต้องสร้างสรรค์พัฒนาแนวทางการด าเนินงาน เพื่อให้เกิด
กระบวนการเรียนรู้ข้ึนภายในองค์กรของตน โดยให้สอดคล้องกับเป้าหมายและความต้องการร่วมกัน
ระหว่างองค์กรและพนักงานร่วมกัน นอกจากนี้ Senge (1990, p.113)  ยังได้กล่าวไว้ในหนังสือเรื่อง 
The Fifth Discipline ว่า การเรียนรู้จะท าให้บุคคลสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง และสามารถท าใน
สิ่งที่ไม่เคยท าได้มาก่อน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการสร้างความส าเร็จให้แก่บุคคลและองค์กรได้ 
เช่นเดียวกับ Drucker (1974, p.103) และ Knowles (1980, p.79) ที่มองว่าการพัฒนาที่แท้จริงของ
พนักงานในองค์กรนั้น จะต้องเกิดข้ึนจากการพัฒนาตนเอง โดยเรียนรู้ในสิ่งที่ตนต้องการและใช้ได้
จริงในการปฏิบัติงาน 
 อย่างไรก็ตาม งานวิจัยของ Wick (1993, p.23) ได้พบว่าปัจจุบันนี้ การฝึกอบรมใน 
ชั้นเรียนจะไม่ช่วยให้บุคคลเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้อย่างแท้จริง เพราะจะถูกฝึกให้ท าในสิ่งที่ถูก
ก าหนดไว้แล้ว ซึ่งต่างจากการส่งเสริมให้พนักงานได้มีการเรียนรู้ในองค์กร เช่นเดียวกับที่ Bradford 
& Cohen (1984, p.29) เห็นว่าการเรียนรู้ของพนักงานที่เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง จะมีประโยชน์อย่างย่ิง
ต่อการปฏิบัติงานในองค์กร เพราะจะท าให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้อย่าง
ต่อเนื่อง ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้สรุปได้ว่าการเรียนรู้ในสถานที่ท างานเป็นการส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงาน
ได้มีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้ของตนเองอย่างสร้างสรรค์ซึ่งจะสามารถพัฒนาแนวทางการ
ด าเนินงาน เพื่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ในสิ่งจ าเป็นที่พนักงานต้องมีความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงาน โดยการเรียนรู้นั้นควรมีความต่อเนื่องเพราะพนักงานจะได้มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน 
 ปาริชาติ วงศ์ศรีแก้ว (2552, น.29) ได้สรุปเกี่ยวกับความหมายเกี่ยวกับ Workplace 
Learning (WL) หรือ การเรียนรู้ในที่ท างาน หมายถึง การเรียนรู้หรือการฝึกอบรมภายในสถานที่
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ท างาน ในเรื่องของการท างาน ซึ่งรวมถึงการท า On-the-Job Training และ On-Site Training ด้วย 
โดยสิ่งส าคัญที่องค์กรต้องการในการสร้าง Workplace Learning คือ ผู้บริหารระดับสูงจะต้องสร้าง
ให้เกิดความรู้สึกว่าการเป็น Workplace Learning เป็นเรื่องที่จ าเป็น อีกทั้งให้โอกาสกับพนักงานใน
การได้ท าในสิ่งที่ตนเองได้ให้ค ามั่นสัญญาไว้กับองค์กร หรือที่เรียกว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning organization) และสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเรียนรู้ให้กับพนักงาน 
 เยาวนา ยงยืน (2551, น.93)  ได้สรุปความหมายเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ในสถานที่
ท างาน (WL) เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ ทักษะ ทัศนคติของบุคลากรใน
สถานที่ท างาน สถานประกอบการ โดยเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง จากการได้รับการศึกษานอกระบบ การ
ฝึกอบรม หรือการศึกษาตามอัธยาศัยจากสถานที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นการฝึกหัด หรือประสบการณ์
ของบุคคลอันจะท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ที่สามารถปฏิบัติได้จริงโดยที่องค์กรหรือสถาน
ประกอบการจ าเป็นต้องส่งเสริมให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ข้ึน อีกทั้งการกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กร 
ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้ เพื่อมุ่งพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
 เยาวนา ยงยืน (2551, น.90) ได้สรุปความส าคัญของการเรียนรู้ในสถานที่ท างานไว้ 
กล่าวคือ การเรียนรู้ในที่ท างาน ถูกใช้โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มความสามารถในการสร้าง
นวัตกรรมให้กับองค์กร ซึ่งมีประเด็นที่ส าคัญ ดังนี้  
  1. วัฒนธรรมองค์กรสนับสนุนและให้คุณค่ากับการฝึกอบรมและการเรียนรู้ องค์กร
จะต้องพัฒนาวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ (Culture of learning) ข้ึน เนื่องจากความสามารถในการ
พัฒนานวัตกรรมไม่ได้เพียงข้ึนอยู่กับทักษะของแรงงานเท่านั้น แต่ยังข้ึนอยู่กับสภาพแวดล้อม
ภายในขององค์กร และวัฒนธรรมในที่ท างานด้วย แม้ว่าวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้จะมีรูปแบบที่
หลากหลายข้ึนอยู่กับแต่ละองค์กร แต่วัฒนธรรมหนึ่งที่ส าคัญคือ รูปแบบการสื่อสารแบบเปิด (An 
open communication style)  
  2. การฝึกอบรมและการเรียนรู้จะต้องมีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์กร การ
ฝึกอบรมจะต้องมุ่งเป้าไปที่การเพิ่มเติมทักษะและความสามารถของพนักงานในการส่งมอบผลงานที่
ช่วยเพิ่มศักยภาพให้กับองค์กร  
  3. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ในองค์กรมีรูปแบบที่หลากหลาย โดยทุกรูปแบบถูกท า
ให้เกิดข้ึนอย่างมีคุณค่า และถูกเลือกใช้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์  
  4. การฝึกอบรมถูกปรับเปลี่ยน (Customize) ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละปัจเจก
บุคคล ในแต่ละระดับ เพื่อเพิ่มทักษะและความสามารถในการท างาน  
  5. เครือข่าย พันธมิตร ซัพพลายเออร์ และลูกค้า ได้รับการให้ความส าคัญ ในฐานะที่
เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสร้างนวัตกรรม อาทิ การเรียนรู้จากลูกค้าจะช่วยท าให้เกิดการพัฒนา
กระบวนการผลิตสินค้าและกระบวนการให้บริการ เป็นต้น องค์กรสามารถสร้างการเรียนรู้ได้โดยการ
เชื่อมองค์กรเข้ากับชุมชน ซึ่งจะช่วยน าผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์กลับมายังองค์กรไปยังชุมชน และ
ปัจเจกบุคคลด้วย 
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 กีรติ ยศย่ิงยง (2549, น. 52)  กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 
จ าเป็นต้องเข้าใจความคิดพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 7 ประการ ได้แก่ 
  1. ความมีคุณค่าของปัจเจกบุคคล (Worth of individual)  
  2. พนักงานคือทรัพยากรที่มีค่า (Employee as resource)  
  3. สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีคณุภาพ (Quality work environment)  
  4. ความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Employee satisfaction)  

 5. ความต้องการการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous learning need)  
  6. การเตรียมโอกาสส าหรับการเปลี่ยนแปลง (Change opportunity)  
  7. การตระหนักถงึการมองการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ในมุมกว้าง (Broad scope of 
human resource development concern)     
 นอกจากนี้ Gilley, Eggland, and Gilley (2002, p. 14) กล่าวว่า หลักการของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่า มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
  1. การพัฒนารายบุคคล (individual development) 
  2. การพัฒนาสายอาชีพ (career development)  
  3. การบริหารผลการปฏิบัตงิาน (performance development)  
  4. การพัฒนาองค์กร (organization development)  
 ทั้งนี้ เมื่อน าวิเคราะห์ความเชื่อมโยงกัน ใน 2 ประเด็น คือ ด้านผลลัพธ์ (result) ซึ่งจะวัด
ในระยะสั้น (1 ปี) หรือในระยะยาว (มากกว่า 1 ปี) และด้านจุดเน้น (Focus) ซึ่งจะเน้นไปที่ระดับ
บุคคลหรือระดับองค์กร 
 Delahaye (2005, p. 120)  กล่าวว่า แนวคิดหลัก ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ผลต่อการจัดการองค์กรในยุคนี้ว่า มี 4 ประการ คือ  
  1. การจัดการต้นทุนความรู้ หรือความรู้ คือ ต้นทุน (management of knowledge 
capital) 

 2. ความส าคัญของผู้เรียนที่เป็นผู้ใหญ่ หรือประสบการณ์ของผู้เรียน (importance of 
the adult learner)  

 3. บทบาทของการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (role of the work place learning)  
 4. พันธมิตรที่จะเรียนรู้ร่วมกัน (emergence of learning partnership) 

 นอกจากการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน ยังมีการถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน (Work 
socialization) เป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้ในวัยผู้ใหญ่เพื่อให้สมาชิกเกิดความรู้และทักษะการ
ประกอบอาชีพนั้นๆ (Stryker. 1978, p. 326) กระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในการท างานสามารถ
จ าแนกได้ 2 ประเภท ได้แก่ การถ่ายทอดทางสังคมเชิงวิชาชีพ (Professional socialization) และ
การถ่ายทอดทางสังคมในองค์กร (Organizational socialization) (Dose, 1997, p. 273)  โดย
กระบวนการถ่ายทอดทางสังคมเชิงวิชาชีพถือว่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ อันเกิดจากการมี
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ปฏิสัมพันธ์ของผู้รับการถ่ายทอดวิชาชีพในระหว่างการศึกษากับระบบการศึกษาในสถาบันวิชาชีพ
นั้น (Hayden, 1995, pp. 271-276) ในขณะที่การถ่ายทอดทางสังคมในองค์กรจะเป็นกระบวนการที่
ท าให้บุคคลเรียนรู้เกี่ยวกับเจตคติ ค่านิยมและบรรทัดฐานต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการด ารงบทบาทใน
องค์กรและในการมีส่วนร่วมในฐานะสมาชิกขององค์กร ซึ่งกระบวนการถ่ายทอดทางสังคมในองค์กร
นั้นจะเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง โดยเริ่มตั้งแต่ก่อนที่บุคคลจะเข้าท างานเล็กน้อยแล้วค่อย ๆ ด าเนิน
ต่อไปตลอดชีวิตการท างาน (Feldman & Arnold. 1983, p. 175) 

Katz & Kahn (1978, pp. 337-378) ศึกษาการถ่ายทอดทางสังคมด้านอาชีพ ได้แบ่งการ
ถ่ายทอดทางสังคมทางอาชีพ (Occupational Socialization) และการเป็นสมาชิกขององค์กรในสังคม
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. การถ่ายทอดทางสังคมในระยะแรก (Early Socialization) เป็นการถ่ายทอดในวัย
เด็ก เป็นกระบวนการภายในครอบครัว เป็นการสร้างภาพตัวเอง และการเป็นบุคคลที่เป็นสมาชิกที่ดี
ของสังคม 
  2. การถ่ายทอดล่วงหน้า (Anticipatory Socialization) เป็นการถ่ายทอดและฝึกให้รู้จัก
บทบาทในวัยผู้ใหญ่ในด้านต่าง ๆ ก่อนที่จะเข้าสู่บทบาทนั้นอย่างเต็มตัวตามกระบวนการที่ก าหนด
ไว้ โดยการถ่ายทอดความรู้ บรรทัดฐานและคุณค่า เป็นการเตรียมสมาชิกให้เข้าสู่สมาชิกขององค์กร
ต่าง ๆ 
  3. การถ่ายทอดสู่สมาชิกขององค์กรในสังคม (Socialization Practice of 
Organizations) กระบวนการนี้เกิดหลังจากบุคคลเข้าสู่สภาวะขององค์กรแล้ว ในขั้นตอนนี้องค์กรจะ
เตรียมการฝึกและอบรมให้บุคลากรยอมรับกฎ ระเบียบ วินัย ตลอดจนเป้าหมายขององค์กร จนท า
ให้สมาชิกองค์กรผู้นั้นยอมรับองค์กร และบ่งชี้ตัวตนกับองค์กร (Identification with the 
Organization) 
 Ragins & Sundstrom (1989, p.299) เสนอข้ันตอนที่ต่อเนื่องกันของการถ่ายทอดทาง
สังคมประกอบด้วย 9 ข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
  1. ข้ันแสวงหาและคัดเลือก (Investigation) เป็นระยะก่อนการเป็นสมาชิกกลุ่มหรือ
องค์กร เป็นระยะของการสืบเสาะแสวงหาเพื่อให้รู้จักและเข้าใจกันระหว่างองค์กรกับบุคคล เป็น
ข้ันตอนที่บุคคลแสวงหาข้อมูลให้เพียงพอเพื่อใช้ในการตัดสินใจในการเข้าสู่เส้นทางอาชีพ 
  2. ข้ันบรรจุเข้าท างาน (Entry) ข้ันนี้เป็นช่วงที่อยู่ระหว่างระยะก่อนการเป็นสมาชิกกับ
การเป็นสมาชิกใหม่ ในขั้นนี้องค์กรมักจัดให้มีการปฐมนิเทศ ให้ข้อมูลและมีการอบรมถ่ายทอดที่เป็น
ทางการ และฝึกอบรมทักษะเพิ่มเติม 
  3. ข้ันเรียนรู้ (Socialization/Learning) บุคคลเกิดการเรียนรู้จากค าชี้แนะพร้อมทั้งให้
ค าปรึกษาอย่างไม่เป็นทางการจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า ผู้ที่ท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ข้ันนี้ควรมีตัว
แบบที่เหมาะสมก็จะท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร 
  4. ข้ันยอมรับ (Acceptance) เป็นขั้นของการยอมรับปรับเปลี่ยนค่านิยม ทัศนคติและ
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จิตลักษณ์ต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับองค์กร มีความผูกพันกับองค์กร และบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์กร โดย
ผ่านขั้นตอนการเป็นสมาชิกใหม่ ไปสู่การเป็นสมาชิกสมบูรณ์ 
  5. ข้ันด ารงรักษา (Maintenance) เป็นข้ันที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นสมาชิกขององค์กร
อย่างเต็มที่ องค์กรพยายามจะรักษาสมาชิกไว้ มีการให้การเสริมแรง โดยค่าตอบแทน โบนัส เลื่อน
ข้ัน 
  6. ข้ันหันเห (Divergence) การเจรจาต่อรองบางครั้งไม่ประสบความส าเร็จ กลุ่มหรือ
องค์กร ไม่อาจสนองตอบความต้องการของบุคคลได้ ต่อไปบุคคลจะเริ่มหันหนีมองหาที่ท างานใหม่ 
  7. ข้ันถ่ายทอดทางสังคมอีกครั้ง (Resocialization) เป็นความพยายามของกลุ่มหรือ
องค์กรที่จะเรียกความส านึกในสมาชิก เรียกความส านึกในสมาชิกภาพกลับคืนมา องค์กรอาจใช้แรง
เสริม ประเภทการสร้างความภูมิใจให้บุคคล ให้รางวัล โบนัส เลื่อนต าแหน่งหรือตกลงกันด้วยดี ให้
เป็นที่พอใจทั้งฝ่ายบุคคลและองค์กร 
  8. ข้ันออกจากการเป็นสมาชิก (Exit) ในที่สุดความผูกพันระหว่างกลุ่มกับบุคคลก็
สิ้นสุดลงอาจเป็นไปตามวาระ การเกษียณอายุ หรือวาระฉุกเฉิน คือ ลาออกหรือให้ออก 
  9. ข้ันจดจ าความหลัง (Remembrance) แม้ว่าความผูกพันระหว่างกันจะลดลง แต่
ความจดจ าในความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มกับบุคคลทั้งที่น่าพอใจและไม่น่าพอใจยังคงอยู่และสะท้อน
ถึงองค์กรด้วย ในระยะนี้องค์กรควรส่งเสริมให้สมาชิกที่ยังคงอยู่ตระหนักถึงความส าคัญของบุคคลที่
หมดวาระไป เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเห็นคุณค่าและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่คนรุ่นใหม่ 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า การถ่ายทอดทางสังคมในการ
ท างานจึงเป็นกระบวนการซับซ้อนที่บุคคลได้มาซึ่งความรู้ทักษะ ซึ่งเป็นคุณลักษณะของสมาชิกใน
วิชาชีพ การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานยังรวมไปถึงการซึมซับเอาค่านิยม และบรรทัดฐานของ
กลุ่มเข้าสู่พฤติกรรม โดยบุคคลจะมีการยกเลิกลักษณะบางอย่างทางสังคมที่เขามีอยู่ในวัฒนธรรม
และเกิดลักษณะทางสังคมที่ถูกยึดถือโดยสมาชิกในอาชีพ ผลผลิตสุดท้ายของการถ่ายทอดทาง
สังคมในการท างาน คือ บุคคลที่ผ่านกระบวนการนี้มีทั้งความสามารถทางความคิดและมีการซึมซับ
เอาค่านิยม และเจตคติที่เป็นสิ่งที่ต้องการในทางอาชีพ และเป็นสิ่งที่คาดหวังของสาธารณะโดยรวม  

4.5 การเพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน 
 Gibson et al (1994, p. 37) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าโดยทั่วๆ ไป 
หมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio of outputs to inputs) ประสิทธิภาพ เป็นเรื่องของ
การใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลิตที่ได้รับเป็นตัวก ากับการแสดง
ประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบ
ระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไรก็ย่ิงแสดงถึง
ประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วยการ
บันทึกถึงลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน และเวลา ในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มีการสูญ
เปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงมีการใช้กลยุทธ์ หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถน าไปสู่
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การบังเกิดผลได้เร็ว ตรงและมีคุณภาพ 
 ประสิทธิภาพขององค์กร คือ การที่องค์กรสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่
ขององค์กรโดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่าง ๆ รวมถึงก าลังคน อย่างคุ้มค่าที่สุด มีการสูญเปล่าน้อยที่สุดมี
ลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดี โดยประหยัดทั้งเวลาทรัพยากร และ
ก าลังคน องค์กรมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือต่อการผลิตและการบริการได้ตามเป้าหมาย องค์กรมี
ความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการ
ท างานที่เหมาะสม มีความราบรื่นในการด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความขัดแย้งน้อยที่สุด 
บุคลากรมีขวัญก าลังใจดี มีความสุขความพอใจในการท างานเมื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพของ
องค์กร จะเน้นปัจจัยและกระบวนการ ที่เชื่อมโยงไปสู่ผลผลิตแบบครบวงจร นั่นคือพิจารณา
ประสิทธิภาพในลักษณะที่มีการจัดปัจจัยและใช้กระบวนการอย่างคุ้มค่า ไม่สูญเปล่า ไม่สิ้นเปลือง ใช้
วิธีการท างานและวิธีการบริหารจัดการที่ดี ให้องค์กรสามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่าง
ครบถ้วนสมบูรณ์ องค์ประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน  
 ประสิทธิภาพในการท างานในองค์กรเป็นหัวใจของการน าองค์กรไปสู่การบรรลุผล
ความส าเร็จของการด าเนินงานขึ้นกับองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ 
  1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจของ
สังคมและของประเทศ เช่น  
   -  ด้านเศรษฐกิจ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลังการ
ซื้อของลูกค้า เป็นต้น  
   -  ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เช่น ประชาชนนิยมสินค้าฟุ่มเฟือย ความรักชาติ
ต้องการซื้อสินค้าที่ผลิตในประเทศ ความต้องการความสะดวก เป็นต้น 
   -  รูปแบบการค้าและการบริการที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น บริการขายตรง บริการเชิง
รุก บริการการสื่อสาร การขนส่งสินค้า เป็นต้น 
   -  การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เช่น การประดิษฐ์คิดค้นอุปกรณ์ เครื่องมือ
เครื่องใช้ใหม่ๆ การซื้อขายสินค้าทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การเงินออนไลน์  
   -  อ่ืน ๆ เช่น การส่งออกในตลาดโลก คู่แข่งขัน ทางการผลิตการบริการ แหล่ง
วัตถุดิบคุณภาพวัตถุดิบและผู้ร่วมลงทุน เป็นต้น 
  2. สิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรที่จะก าหนด
ทิศทางของการด าเนินงานองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศการท างานที่จะส่งเสริม
การท างานของบุคลากร 
  3. ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านที่ดิน อาคาร สถานที่
อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือ
เป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร บุคคลจะต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน 
องค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
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  4. กระบวนการขององค์กร กระบวนการที่ส าคัญขององค์กร คือ การด าเนินงาน
ทั้งหมดที่จะท าให้เกิดการผลิตและการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์กรที่เอ้ือ
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจัด
องค์กรในด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างานและการ
พัฒนาองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ (สมใจ ลักษณะ, 2552, น. 323) 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นเรื่องของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตที่ได้รับเป็นตัวแสดง
ประสิทธิภาพของการด าเนินงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มีการสูญ
เปล่าเกินความจ าเป็น จึงต้องมีการใช้กลยุทธ์ หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถน าไปสู่
การบังเกิดผลได้เร็ว ตรงและมีคุณภาพองค์ประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ที่น า
องค์กรไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน ข้ึนกับองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ  
  1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร  
  2. สิ่งแวดล้อมในองค์กร  
  3. ปัจจัยขององค์กร  
  4. กระบวนการขององค์กร  
 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 5.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ (Motivation) มีผู้ให้นิยาม ดังนี้ 
  อรรถสิทธิ์ ตันติยุทธ (2556ม น. 6-7) อธิบายถึงแรงจูงใจของมนุษย์ว่าเป็นลักษณะ
ของความพึงพอใจของแต่ละบุคคล ที่จะท าให้เกิดความเต็มใจในพฤติกรรมต่าง ๆ โดยสิ่งที่เพิ่ม
แรงจูงใจได้ เป็นทั้งการสร้างขวัญก าลังใจ การเกิดสาเหตุที่ท าให้เป็นที่มาของพฤติกรรมเหล่านี้เป็น
สิ่งที่สะท้อนการเกิดแรงจูงใจในตัวบุคคลต่าง ๆ ได้ 
  โชติกา ระโส (2555, น. 11) อธิบายว่าแรงจูงใจคือปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ผลักดันให้
บุคคลเกิดการแสดงถึงพฤติกรรม เพื่อให้น าไปซึ่งการบรรุลเป้าหมายตามวัตถุประสงค์หรือ เพื่อให้
ได้มาซึ่งสิ่งที่ปรารถนา และความต้องการเฉพาะส่วนบุคคล หรือการเกิดประสบความส าเร็จในสิ่งที่
มั่นหมายไว้ 
  จากความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ สรุปได้ว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่เชื่อมไปยังที่มาของ
พฤติกรรม โดยเป็นพฤติกรรมที่ถูกที่มาให้ชักจูงเกิดในการกระท าข้ึนมาสามารถบรรลุความต้องการ
ในการกระท าได้ตามจุดมุ่งหมายที่วางเอาไว้ 
  5.2 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 
  Gramham and Weiner (1996, pp. 67-71) ได้ท าการประยุกต์ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจเอาไว้ทั้งหมด 5 ทฤษฎีได้แก่ 
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  ทฤษฎีการขับเคลื่อนของ Hull (Hull’s Drive Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงการ
ขับเคลื่อนท าให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งมีสมการของพฤติกรรมนั้นเกิดจากการมีแรงขับเคลื่อน (Drive) 
และ ลักษณะนิสัย (Habit) เป็นตัวควบคุมทิศทาง เมื่อแรงกับทิศทางมาเจอกันจะท าให้เกิด
พฤติกรรมเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลนั้นๆ ได้ 
  ทฤษฎีขอบเขต ของ Lewin (Lewin’s Field Theory) เป็นทฤษฎีที่ต่อจากของ Hull 
ด้วยอธิบายถึงพื้นที่ขอบเขตในการค้นหา (Seek) ถึงความต้องการของตัวบุคคล เพื่อที่จะขับเคลื่อน
ไปอย่างมีทิศทาง การมีขอบเขตควบคุมจะท าให้บุคคลทราบถึงจุดมุ่งหมายในการใช้ชีวิต และการท า
ความเข้าใจถึงพฤติกรรมในการกระท าของตนเอง 
  ทฤษฎีการไปถึงความส าเร็จของ Atkinson (Atkinson’s Achivement Theory) เมื่อ
บุคคลทราบถึงจุดมุ่งหมายของตัวเอง แล้ว จะมีการประเมินถึงศึกยภาพ และการบรรลุจุดมุ่งหมาย
ในล าดับข้ันต่อ ๆ มา โดยทฤษฎีของ Atkinson ได้อธิบายถึงการประเมินความส าเร็จนั้นเกิดจาก
ความยากล าบากจนน าไปสู่ความน่าจะเป็นไปจุดมุ่งหมาย ความอดทนเพื่อไปจุดมุ่งหมายดังกล่าว 
และคุณค่าของความส าเร็จนั้น เมื่อรวมทั้ง 3 ส่วนนี้จะสะท้อนถึงความส าเร็จที่ตัวบุคคลตั้งเป้าหมาย
เอาไว้ได้ 
  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของ Rotter (Rotter Social Learning Theory) เป็นทฤษฎี
ในการอธิบายถึงความน่าจะเป็นของการเกิดพฤติกรรม โดยเป็นแรงดังกล่าวเป็นสิ่งที่สังคมท าให้เกิด
สถานการณ์ กระแส ประสบการณ์ ที่จะเข้ามากระทบกับการไปสู่จุดมุ่งหมายของแต่ละบุคคล ซึ่งจะ
กลายเป็นแรงจูงใจให้บุคคลนั้นเกิดการเรียนรู้ที่จะท าพฤติกรรมผ่านสิ่งที่สังคมต้องการให้เป็น 
  ทฤษฎีแหล่งที่มาของ Heider, Keller and Weiner (Heider, Keller and Weiner’re 
Attribution Theory) เป็นทฤษฎีที่ท าความเข้าใจและอธิบายถึงองค์ประกอบรวมทั้ง 4 ทฤษฎีก่อน
หน้านี้ได้ตั้งแต่การที่บุคคลจะมีทิศทางของความสนใจได้ จ าเป็นจะต้องได้รับการหล่อหลอมทาง
พฤติกรรมมาตั้งแต่เด็ก ซึ่งจะท าให้บุคคลนั้นรู้จักการประเมินคุณค่าและความน่าจะเป็นในการไปยัง
สิ่งที่ต้องการ รวมไปถึงสภาพแวดล้อมที่หล่อหลอมให้บุคคลเป็น และมีจุดมุ่งหมายการมองหา และ
ความอดทนต่อการไปสู่จุดมุ่งหมายที่แตกต่างกันออกไป 
  5.3 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
  โชติกา ระโส (2555, น. 12) ได้อธิบายถึงความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานนั้น
ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 
   1. พลัง (Energy) แรงจูงใจเป็นเสมือนพลังในการขับเคลื่อนบุคคลให้เกิดความ
ขยัน กระตือรือร้น และมุ่งไปสู่ความส าเร็จ หรือจุดมุ่งหมายได้อย่างชัดเจน บุคคลที่มีพลังในการ
ท างาน จะเกิดความสามารถและผลลัพธ์ในความส าเร็จในงานได้ดีจากการมีแรงจูงใจ 
   2. ความพยายาม (Endeavor) ความพยายามเป็นคุณสมบัติหนึ่งในการท างานที่
แสดงให้เห็นว่าบุคคลนั้นมีความสามารถที่จะไปสู่จุดมุ่งหมายได้ดีมากเพียงใดในการฝ่าฟันกับ
อุปสรรค ซึ่งจะท าให้บุคคลนั้นได้รับประสบการณ์ ความสามารถในการท างานที่แตกต่างกันออกไป 
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แต่เพื่อผลลัพธ์ของงานที่ดี บุคคลนั้นจะมีความพยายามในการหาวิธีการเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายในงาน
เหล่านั้นในที่สุด 
   3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) เป็นลักษณะของการที่แรงจูงใจมาสร้างให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงของรูปแบบการท างานหรือการมองหาวิธีการใหม่ๆ ที่จะท าให้การท างานนั้นเกิด
ประสิทธิภาพที่สูงข้ึน หรือประสบความส าเร็จในการไปถึงผลลัพธ์ของงานได้ดีมากย่ิงข้ึนได้ ซึ่งการมี
แรงจูงใจที่ดี จะท าให้ตัวบุคคลกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงได้ดีมากย่ิงข้ึน 
   4. จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) จรรยาบรรณในการท างานถือได้ว่า
เป็นสิ่งที่ส าคัญในการท างาน บุคคลที่มีจรรยาบรรณที่ดี  จะได้รับความไว้วางในงานที่ได้รับ
มอบหมาย และแสดงให้เห็นถึงความอยู่ในร่องในรอย กรอบการท างานที่วางเอาไว้อย่างดี สิ่งเหล่านี้
เป็นเสมือนความรับผิดชอบ ซึ่งหลายครั้งในการท างานจะมีโอกาสของการแหกกรอบการท างาน ที่
บุคคลกระท าเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย แต่ท าให้ผิดกฎหมายหรือจรรยาบรรณได้ ซึ่งแรงจูงใจจะท าให้
บุคคลนั้นสามารถอยู่ในร่องในรอยได้ดีมากย่ิงข้ึนได้ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจในครั้งนี้ได้ท าให้เข้าใจถึงที่มาที่ไปของ
พฤติกรรมและการท าความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานเป็นที่ปรึกษามืออาชีพและการที่
บุคคลยังคงอยู่ในสายงานดังกล่าวได้มากย่ิงข้ึน ซึ่งจะน ามาใช้ในงานครั้งนี้ส าหรับการสร้าง
แบบสอบถามและการตั้งข้อค าถามที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ ไปจนถึงการวิเคราะห์แรงจูงใจของตัวบุคคล
มากย่ิงข้ึนในงานครั้งนี้ต่อไป 
 

6. แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะการเป็นท่ีปรึกษามืออาชีพ 
 6.1 ความหมายของคุณลักษณะ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542, น. 253) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
“คุณลักษณะ” หมายถึง เครื่องหมายหรือสิ่งชี้ให้เห็นความดีหรือลักษณะประจ า นอกจากนี้ยังมี
นักวิชาการ ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความหมายของค าว่า “คุณลักษณะ” ไว้ดังนี้ 
 บุษราภรณ์ จรดล (2550, น. 13) ได้ให้ความหมายของคุณลักษณะว่า คุณลักษณะ 
หมายถึง คุณลักษณะหรือสิ่งชี้ให้เห็นเฉพาะตัวของบุคคลผู้นั้น ทั้งที่มีมาแต่ก าเนิดหรือเกิดจากการ
เรียนรู้ซึ่งเป็นการแสดงออกที่สามารถสังเกตได้ 
 สมเกียรติ (2543, น. 9) ได้ให้ความหมายของคุณลักษณะว่า หมายถึง สิ่งที่ชี้ให้เห็นในตัว
ของบุคคลนั้นๆ ซึ่งเกิดจากการแสดงการกระท าตามคุณสมบัติของตัวเอง ซึ่งเป็นการแสดงออกที่
สามารถสังเกตและเห็นได้ 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปความได้ว่า คุณลักษณะ หมายถึง สิ่งที่ชี้ให้เห็น
ลักษณะประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่สังเกตและเห็นได้จากพฤติกรรมหรือการกระท าที่เป็นการ
แสดงออกของบุคคลนั้น ๆ 
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 6.2 ความหมายของที่ปรึกษามืออาชีพ 
 เกษม วัฒนชัย (2545, น. 41-43) ได้กล่าวถึงค าว่า มืออาชีพ ไว้ว่า ค าว่า มืออาชีพ ใน
ภาษาอังกฤษ ใช้ค าว่า professionalism “professional” คือ มืออาชีพ “Professionalism” คือ ความ
เป็นมืออาชีพ ซึ่ง ความเป็นมืออาชีพจะมีเงื่อนไขอยู่ 2 ประการ คือ 
  1. ต้องได้รับการฝึกฝน อบรมตามมาตรฐานของวิชาชีพนั้น ๆ (to be train according 
to professional standard) 
  2. ต้อง command respect ต้องประพฤติปฏิบัติตัวจนกระทั่งได้รับความเคารพจาก 2 
ฝ่าย คือ จากสมาคมวิชาชีพเดียวกัน และจากประชาชนทั่วไป 
 Hoy, K; Miskel, G. (1991, p. 144) ได้ให้ค านิยามค าว่า มืออาชีพว่า มืออาชีพเป็น
ลักษณะความสามารถเฉพาะที่เกิดจากการฝึกอบรมในระยะที่ยาวนาน เป็นไปตามปทัสฐานที่
ครอบคลุมวัตถุประสงค์ โดยการค านึงถึงส่วนรวม องค์รวมของหน่วยงาน รวมถึงการให้บริการที่เป็น
ระบบกลุ่ม มีการตัดสินใจด้วยตัวเอง การควบคุมตนเอง ซึ่งเป็นความรู้ตามมาตรฐานและการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงาน 
  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2557) (http://peoplevalue.co.th/184/) อาชีพที่ปรึกษาเป็น
อาชีพหนึ่งที่ปัจจุบันนี้ได้รับความสนใจจากองค์กรต่าง ๆ มากข้ึน และแนวโน้มในอนาคตดีข้ึน เพราะ
องค์กรต่าง ๆ เริ่มเห็นว่างานบางงานน่าจะใช้บริการของที่ปรึกษาจะดีกว่าให้คนในมาท ากันเอง 
เพราะงานบางงานนาน ๆ จะท าที งานบางงานต้องอาศัยความรู้ และประสบการณ์เฉพาะด้าน และ
เหตุผลส าคัญที่อาชีพที่ปรึกษามักจะได้รับโอกาสจากองค์กรต่าง ๆ คือ คนในมักจะไม่ค่อยเชื่อคนใน
ด้วยกัน ต้องจ้างที่ปรึกษาก่อนแล้วจึงจะเห็นความส าคัญ และอาศัยคนแปลกหน้าอย่างที่ปรึกษามา
จึงจะเชื่อและยอมกัน เพราะถ้าเป็นคนในด้วยกันมักจะยอมกันไม่ได้ แต่พอเป็นคนนอกที่เรียกว่า “ที่
ปรึกษา” มักจะยอมโดยไม่ค่อยมีข้อถกเถียง เนื่องจากคนในไม่เคยทะเลาะกับที่ปรึกษามาก่อน ไม่
เคยขัดแย้งกันเรื่องงานมาก่อน ดังนั้น ที่ปรึกษาจึงมีแต่คะแนนศูนย์หรือบวกเท่านั้น ไม่มีคะแนนติด
ลบมาก่อน อาชีพที่ปรึกษามีอยู่ 2 กลุ่ม ดังนี้ 
   1. กลุ่มที่ท างานเป็นโครงการ ส่วนใหญ่จะเน้นในการวางระบบหรือพัฒนา
ระบบงานใดงานหนึ่ง หรือหลายระบบ ท างานเป็นโครงการมีระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดแน่นอน 
   2. กลุ่มที่เป็นที่ปรึกษาประจ าองค์กร ส่วนใหญ่องค์กรจะจ้างที่ปรึกษากลุ่มนี้เป็น
รายเดือน ไม่มีงานอะไรแน่นอน แต่มักจะจ้างไว้ให้อุ่นใจ เผื่อมีเรื่องอะไรที่เกี่ยวข้องจะได้ขอ
ค าปรึกษาได้ หรือจะให้เป็นผู้ประสานงานกับผู้รู้ในสาขาอาชีพนั้น ๆ ต่อไป ที่ปรึกษากลุ่มนี้มักจะ
ก าหนดเวลา ในการเข้าไปยังองค์กรที่เป็นที่ปรึกษาอยู่ค่อนข้างแน่นอนว่าเดือนละกี่ครั้ง 
 อาชีพที่ปรึกษามีข้อจ ากัดคล้าย ๆ กับอาชีพวิทยากรคือ ต้องมีความรู้หรือประสบการณ์ใน
การท างาน ที่มากพอ คนที่จบการศึกษาสูงเพียงอย่างเดียวโดยไม่มีประสบการณ์ในการท างานมา
ก่อนเป็นได้ค่อนข้างยาก ยกเว้นสาขาวิชาชีพเฉพาะที่ต้องการคนที่เก่งวิชาการมาก  ๆ อาจจะไม่
จ าเป็นต้องมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อน แต่โดยส่วนใหญ่แล้วที่ปรึกษามักจะมีประสบการณ์
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ในการท างานมาก่อน เพราะต้องให้ค าปรึกษาคนที่ก าลังท างานอยู่จริงในองค์กร 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า มืออาชีพ หมายถึง ลักษณะ
ความสามารถเฉพาะที่เกิดจากการฝึกอบรมตามมาตรฐานวิชาชีพนั้น  ๆ ในระยะที่ยาวนาน 
จนกระทั่งได้รับความเคารพจากสมาคมวิชาชีพเดียวกัน และจากประชาชนทั่วไป และเป็นความรู้
ตามมาตรฐานและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
 ศูนย์ข้อมูลที่ปรึกษาไทย กระทรวงการคลัง (online) ได้ให้ความหมายของ ที่ปรึกษา คือ ผู้
ประกอบวิชาชีพซึ่งอาจเป็นรายบุคคลหรือนิติ บุคคลที่ เป็นห้างหุ้นส่วน หรือบริษัทที่ต้องมี
จรรยาบรรณวิชาชีพอย่างสูง และมีความรู้ทางวิชาการ ประสบการณ์ และความสามารถให้บริการที่
ปรึกษา และเสนอแนะ ความรู้ทางวิชาการในสาขาต่าง ๆ อาทิ วิศวกรรม สถาปัตยกรรม 
เศรษฐศาสตร์ สังคม และการเมือง ทั้งนี้ รูปแบบการให้บริการประกอบด้วย การศึกษาความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโครงการลงทุนโดยพิจารณาด้านเทคนิค เศรษฐกิจ การเงิน สังคม 
และสิ่งแวดล้อม การศึกษาส ารวจและออกแบบในรายละเอียดทางด้านวิศวกรมและสถาปัตยกรรม 
และการวางแผนและควบคุมการก่อสร้างโครงการขนาดใหญ่และซับซ้อน ซึ่งเกี่ยวข้องกับงาน
หลายๆ ด้าน โดยจ าเป็นต้องใช้วิศวกรที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญซึ่งมีความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในงานที่เกี่ยวข้องทั้งทางเทคนิค วิศวกรรม เศรษฐศาสตร์ การเงิน และการบริหารเป็น
จ านวนมาก ทั้งนี้ เพื่อหาวิธีการที่จะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้ว่าจ้าง 
 Internet Dict (2015) ให้ความหมายของที่ปรึกษา คือ เป็นคนที่ฝึกอบรมในการช่วยคนมี
ปัญหา ให้ค าปรึกษาปกติต้องเข้าไปที่รากของปัญหา และจะใช้เวลาพูดคุย และช่วยให้ผู้คนเข้าใจผิด
คืออะไรและสิ่งที่พวกเขาต้องท าเพื่อช่วยต่อชีวิตของพวกเขาในวิธีง่ายสุด 
จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า ที่ปรึกษา หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจใน
ด้านที่ตนเองมีความเชี่ยวชาญ ผ่านการมีความรู้ ประสบการณ์และการศึกษาท าความเข้าใจในด้าน
นั้นๆ ท าให้มีความสามารถที่จะสอน ให้ค าแนะน า จัดการองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับผู้ที่ต้องการ
ค าปรึกษาได้ทั้งในวงกว้างและเชิงลึกของแต่ละรายละเอียดงาน  
 6.3 คุณสมบัติความเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 
 VL Business Consultant  (2015, online) กล่าวว่า ที่ปรึกษามืออาชีพ ต้องมีลักษณะหรือ
คุณสมบัติ 10 ประการ ดังต่อไปนี้ 
  1. มีความรอบรู้ในสิ่งที่ปฏิบัติ รู้วิธี และหลักการที่ถูกต้อง 
  2. มีประสบการณ์ในสิ่งที่จะให้ค าปรึกษา 
  3. มีความช านาญ และความสามารถ 
  4. มีไหวพริบปฏิภาณในการแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้า 
  5. มีความเข้าใจลูกค้า และสามารถท างานร่วมกันได้อย่างดี 
  6. มีความซื่อสัตย์ต่อลูกค้า 
  7. มีความทุ่มเทและมุ่งเน้นให้เกิดความส าเร็จและประโยชน์สูงสุดต่อลูกค้า (โดยไม่ขัด



46 
 

ต่อระเบียบ ข้อกฎหมาย และ ศีลธรรมและประเพณีอันดีงามของสังคม) 
  8. มีความสามารถในการสื่อสารและถ่ายทอดที่ดี 
  9. มีบุคลิกภาพที่ดี น่าเชื่อถือ และ มีความเป็นผู้ใหญ่  
  10. พัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะต่าง ๆ ของตนเองอยู่ตลอดเวลา 
 จ าลักษณ์  ขุนพลแก้ว (2551, น. 72) กล่าวถึง คุณสมบัติของคนที่ท างานแบบมืออาชีพ 
  1. ไม่ล้ าเส้น มืออาชีพระวังทุกด้านทั้งการพูด กิริยาท่าทาง การเขียน และการลงมือ
ท างาน มืออาชีพจะไม่วิจารณ์ผู้อ่ืน และจะไม่ก้าวก่ายงานของผู้อ่ืน  
  2. คิดเองได้ไม่ต้องให้เจ้านายสั่ง ไม่ต้องให้เพื่อนร่วมงานขอ ไม่ต้องมีปัญหา และไม่
ต้องเกิดความจ าเป็นข้ึนก่อน ต้องประเมินสถานการณ์ ศึกษาข้อมูล แล้วคิดวิธีการหรือหาหนทาง
เพื่อสิ่งที่ดีกว่าเสมอ โดยจะมองหาความเป็นไปได้ และหาแนวทางใหม่  
  3. มีความรับผิดชอบ ไม่ว่าจะเป็นการกระท าหรือค าพูดใดของตนเอง ยอมรับและ
จัดการกับผลที่ตามมา ทั้งผลกระทบทางตรงและผลกระทบทางอ้อม ทั้งความดีความชอบ และความ
ผิดพลาด ไม่หาทางถ่ายเทภาระหรือปัญหาไปให้คนอ่ืน  
  4. รู้จักตัดสินใจ บ่อยครั้งที่คนท างานต้องเผชิญกับการตัดสินใจโดยมีเวลาจ ากัด ไม่
สามารถหาข้อมูลมาช่วยได้ และดูจะมีเพียงสองทางเลือกซึ่งน่าหนักใจเท่ากัน แต่มืออาชีพก็ไม่นับสิ่ง
เหล่านั้นเป็นอุปสรรค เมื่อต้องตัดสินใจจะไม่ลังเล ไม่มัวแต่คิดจนช้าเกินไป และไม่โยนการตัดสินใจ
ไปให้คนอ่ืน   
  5. ให้เกียรติผู้อ่ืน ปฏิบัติตนตามมารยาททางธุรกิจและสังคมได้เสมอ ไม่เคยพลั้งเผลอ 
คือ กฎพื้นฐานที่คนท างานควรยึดไว้ในใจ มืออาชีพมีความนับถือตนเองมากเท่ากับที่นับถือผู้อ่ืน 
ความคิด ความสามารถ คุณสมบัติ และองค์ประกอบในชีวิตอาจมีไม่เท่ากัน แต่ทุกคนมีศักด์ิศรีและ
เกียรติแห่งความเป็นคนเท่ากัน  
  6. รักษาเกียรติในยามแพ้ ไม่ใช่เรื่องยากที่คนจะรักษาเกียรติและความสง่างามในยาม
ที่คว้าชัยชนะไว้ได้ในก ามือ แต่ความพ่ายแพ้มักเผยให้เห็นบุคลิกอีกด้านหนึ่ง มืออาชีพที่แพ้จะไม่มี 
ปฏิกิริยาทางลบกับผู้ชนะ ไม่โทษทั้งคนอ่ืนและตนเอง ไม่เกรี้ยวกราด เสียดสี หรือแสดงความ
ผิดหวัง อย่างรุนแรง ถึงจะเป็นการแพ้ครั้งย่ิงใหญ่  
  7. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง มืออาชีพจะยอมรับได้ในเวลาอันสั้น ถึงแม้จะไม่เห็นด้วย
อย่างเต็มที่ ไม่ชอบ ไม่แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงจะน าผลเช่นใดมาสู่การท างานก็ตาม มืออาชีพจะไม่
ต่อต้าน แต่จะท าความเข้าใจในความจ าเป็น มองข้อดีของการเปลี่ยนแปลง ถ้ามีผลกระทบ จะแจ้งให้
ผู้รับผิดชอบทราบและหาทางแก้ไข  
  8. ความผิดพลาดและการขอโทษ จะไม่ขยายความผิดพลาดของคนอ่ืนให้ใหญ่ข้ึน ไม่
ปิดบังหรือกลบเกลื่อนความผิดพลาดของตนเอง มองความผิดพลาดด้วยทัศนคติที่ดี ถ้ามืออาชีพท า
ผิดพลาดจะไม่พูดแก้ตัว แต่จะขอโทษอย่างตรงประเด็น และรับปากว่าจะไม่ให้เกิดข้ึนซ้ าอีก  
  9. มีความยืดหยุ่น ความยืดหยุ่นของมืออาชีพไม่ใช่การกลิ้งไปกลิ้งมา เพื่อจะเลี่ยงไม่
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ต้องท างาน และไม่ใช่การพูดกลับไปกลับมา หรือเปลี่ยนใจได้รอบทิศ หรือเพื่อผลประโยชน์ตนเอง 
แต่คือการไม่ยึดติดกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และปิดกั้นตนเองจากสิ่งอ่ืน เตรียมพร้อมส าหรับความเป็นไปได้
ทุกประการ  
  10. ไม่รักก็ไม่เป็นไร ให้เกียรติผู้ร่วมงานแต่จะไม่กังวลว่า คนอ่ืนจะปลาบปลื้มตนเอง
หรือไม่ จะไม่ใช้เวลา สมอง แรงกาย และแรงใจไปกับการบริหารเสน่ห์ของตนเอง แต่จะทุ่มเทให้กับ
การท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งอาจไม่สามารถตามใจทุกคน หรือท าให้ทุกคนพอใจ  
  11. มนุษยธรรมกับธุรกิจ โลกแห่งธุรกิจจะต้องสร้างผลก าไรในรูปตัวเงิน และต้อง
แข่งขันกันสูง ต้องยอมรับกติกา แล้วเรียนรู้ไปตามวันเวลาและประสบการณ์ บางครั้งอาจถูกมองว่า
เลือดเย็น โหดร้าย ไม่มีหัวใจ ไม่สงสารใคร นึกถึงแต่เรื่องงาน แต่จริง ๆ แล้วต้องสร้างความสมดุล
ระหว่างงานกับคน  
  12. ศักยภาพสูงสุดของตนเอง มืออาชีพตระหนักถึงคุณค่าของการพัฒนาตนเอง และ
เชื่อว่ามนุษย์เกิดมาเพื่อพัฒนาศักยภาพสูงสุดของตนเอง และช่วยพัฒนาสังคมไม่ทางตรงก็ทางอ้อม 
ในระหว่างเส้นทางแห่งการพัฒนาตนเองนี้ มนุษย์สามารถช่วยเหลือผู้อ่ืนไปพร้อมกันด้วย 
 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2557) (http://peoplevalue.co.th/184/) กล่าวว่า เนื่องจากอาชีพนี้
ถูกคาดหวังจากลูกค้าสูงมาก เพราะลูกค้าเชื่อว่าที่ปรึกษาคือผู้รู้ผู้เชี่ยวชาญที่สามารถจะมาช่วยแก้ไข
ปัญหาหรือช่วยพัฒนาระบบการบริหารขององค์กรได้ ดังนั้น ที่ปรึกษาที่ดีจะมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
  1. มีความรู้ความช านาญในเชิงวิชาการและประสบการณ์ในเรื่องที่จะให้ค าปรึกษา 
  2. สามารถวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าได้ 
  3. มีจิตวิทยาในการให้ค าปรึกษาแนะน า 
  4. มีบุคลิกลักษณะที่น่าเชื่อถือ รู้จักวางตัวให้เหมาะสมกับคนแต่ละกลุ่ม 
  5. ท างานโดยสมมติว่าถ้าเราเป็นลูกค้า ผลที่ได้คุ้มค่ากับค่าจ้างหรือไม่ อย่าคิดแต่
ก าไร ขาดทุน เพราะชื่อเสียงและผลงานส าคัญกว่ารายได้แค่เพียงโครงการนั้นโครงการเดียว 
  6. ต้องเป็นคนตรงต่อเวลา 
  7. ต้องมีระบบในการท างาน เพราะถ้าที่ปรึกษาท างานของตัวเองยังไม่เป็นระบบไม่รู้
จะไป วางระบบให้องค์กรได้อย่างไร 
  8. ต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
  9. ต้องสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี 
  10. ต้องรักอาชีพนี้ 
 6.4 แนวคิดที่เก่ียวกับการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 
 Stephen A. Stumpf (1999) ได้กล่าวไว้เกี่ยวกับความต่อเนื่องในพัฒนาการความเป็นมือ
อาชีพไว้ว่า เป็นแนวคิดข้ันตอนหรือข้ันตอนต่าง ๆ ของอาชีพได้ถูกขยายออกโดยความก้าวหน้าใน
อาชีพและความท้าทายต่าง ๆ ซึ่งเหล่าที่ปรึกษาจะต้องเผชิญในการบริการอย่างมืออาชีพ อาชีพเช่น
ที่ปรึกษามักจะมีความต้องการที่เข้มงวดของผู้เข้าแข่งขัน เช่น ความต้องการมีส่วนร่วมของมือใหม่
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แต่ละราย และการสร้างรายได้ให้ได้โดยเร็วในวิชาชีพ และความก้าวหน้าถูกบังคับโดยนโยบาย เป็น
ต้น ตามธรรมชาติของการท างาน เปลี่ยนแปลงอย่างมากตามความก้าวหน้าด้วยมืออาชีพระดับ
อาวุโสที่รับผิดชอบในการสร้างความต้องการส าหรับธุรกิจบริการ การบริหารโครงสร้างและบุคลากร 
และความเป็นผู้น าองค์กรกิจกรรมเหล่านี้ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาพื้นฐานที่จ าเป็นในการที่
จะเป็นที่ปรึกษา หรือมาตรฐานของรัฐบาลที่จะบังคับให้เป็นการฝึกฝน การเปลี่ยนแปลงและความท้า
ทายในความก้าวหน้าของการท างาน มี 5 ข้ันตอนของข้ันตอนพัฒนาการวิชาชีพ ซึ่งจะขนานกับการ
เติบโตในรายบุคคลและความท้าทายในอาชีพ ที่จะผลักดันจากมือใหม่ไปสู่มืออาชีพอาวุโส 
 ทั้งนี้ ความสนใจในธุรกิจวิชาชีพการให้ค าปรึกษา เช่น ผู้สอบบัญชี การลงทุนทางธนาคาร 
และการให้ค าปรึกษาในการบริหารทั่วไป เป็นต้น นั้นได้เติบโตถึงในจุดที่เกือบครึ่งของนักศึกษาที่
ก าลังจะจบการศึกษาจาก 25 โรงเรียน (ภาควิชา) ธุรกิจอันดับต้น ๆ ของโลกตอบในแบบสอบถาม
ถึงตัวเลือกอันดับแรกในอาชีพให้ค าปรึกษา การเติบโตของอุปสงค์ต่องานให้ค าปรึกษานั้นได้แซง
หน้าอุปทานของนักเรียนไปแล้ว การน าทัพสู่สงครามเพื่อความเป็นเลิศในธุรกิจแนวหน้า ครั้งหนึ่ง
วิชาชีพที่ค่อนข้างเฉพาะตัว อย่างการให้ค าปรึกษานั้น ถูกตรวจสอบอย่างแพร่หลาย ถูกพูดถึงมาก 
และอยู่ภายใต้การจับตาดูของสื่อมวลชน (Maister, 1993; 1997; O'Shea and Madigan, 1997; 
Rackham et al., 1996)  
 ความสนใจในตลาดนี้ได้กระตุ้นการค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับธุรกิจการบริการวิชาชีพ เกี่ยวกับ
สิ่งที่ท าใหป้ระสบความส าเร็จในอาชีพการให้ค าปรึกษา โดยส่วนใหญ่ของการให้ค าปรึกษาที่ยอด
เย่ียมได้เผยถึงการฝึกฝนพัฒนาด้านวิชาชีพของพวกเขาเหล่านั้น ทั้งภายในและภายนอกของธุรกิจ
วิชาชีพ กับความเข้าใจในเป้าหมายและความมีประสิทธิภาพในการส่งเสริมของพัฒนาการวิชาชีพใน
ธุรกิจของพวกเขา บทสรุปของความพยายามเหล่านี้ เช่น การรวบรวมข้อมูล การตีความของข้อมูล 
แผนพัฒนาการ และการด าเนินการของการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรมในการแก้ปัญหาส าคัญ เป็นต้น 
นั้นสามารถเลือกได้ด้วยความต้องการที่จะรู้หรือมีส่วนเกี่ยวข้องในการออกแบบโปรแกรมพัฒนา
วิชาชีพ ในบทความนี้มุ่งเน้นในความเข้าใจที่เกิดใหม่ของข้ันตอนต่าง ๆ ในพัฒนาการวิชาชีพ ใน
อาชีพการให้ค าปรึกษา ซึ่งถูกขับเคลื่อนโดยความต้องการที่จะตอบค าถามหลัก 2 ข้อ ได้แก่ 
  1. มีข้ันตอนหรือระยะที่สามารถคาดการณ์ได้ ซึ่งที่ปรึกษาทุกคนประสบในการเติบโต
และเชี่ยวชาญในงานของพวกเขาหรือไม่ ค าตอบต่าง ๆ จะช่วยตีกรอบความต้องการต่าง ๆ และ
ความต้องการของพัฒนาการของที่ปรึกษาและสามารถติดตามได้อย่างเป็นระบบต่อพัฒนาการของ
ผู้ให้ค าปรึกษาผ่านทางการด ารงต าแหน่งในอาชีพมากข้ึน 
  2. เป็นไปได้หรือไม่ที่จะเข้าใจและถอดรหัสศิลปะและวิทยาศาสตร์ของการให้
ค าปรึกษา ค าตอบต่าง ๆ ควรน าไปสู่ความเข้าใจที่ดีข้ึนในการที่ที่ปรึกษาท าอย่างไรในสิ่งที่พวกเขา
ท าซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับการวางแผนพัฒนาการวิชาชีพ การรับคนใหม่ และการปฐมนิเทศ 
 6.5 ธรรมชาติของที่ปรึกษาต่อการให้ค าปรึกษา 
 ผู้ วิจัยได้ท าการสรุปเกี่ยวกับ ธรรมชาติของการให้ค าปรึกษา โดยประกอบด้วย 5 
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องค์ประกอบหลักส าคัญที่เป็นมากกว่าความคิดเมื่อเป็นที่ปรึกษา  
 ส าหรับที่ปรึกษานั้น จะน าความเชี่ยวชาญและข้อมูลเชิงลึก แนวคิดต่าง ๆ ของพวกเขาที่มี
ผลกระทบ พวกเขามักจะช่วยสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน พวกเขาแสดงให้เห็นว่าพวกเขาเอาใจใส่ และ
พวกเขาสามารถมอบพลังงานใหม่ ๆ ให้กับองค์กรของลูกค้า ในขณะที่บางองค์ประกอบนั้นเป็น
วิทยาศาสตร์มากกว่าจะเป็นศิลปะ (เช่น ข้อมูลเชิงลึก และผลกระทบที่มาจากเนื้อหาของการ
ให้บริการและโครงสร้างการฝึกฝน เป็นต้น) ซึ่งองค์ประกอบอ่ืนก็เป็นศิลปะมากกว่าวิทยาศาสตร์
เช่นกัน (การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การน าเสนอความเอาใจใส่ และการสนับสนุนหรือการจุดประกาย
และการกระตุ้น)  สิ่งที่ชัดเจนในข้อความคือ การส่งต่อทั้งวิทยาศาสตร์ (เนื้อหา) และศิลปะของการ
ให้ค าปรึกษาโดยที่บุคคลเหล่านั้นรู้สึกได้รับการสนับสนุนและพัฒนาอย่างเห็นผล (Maister, 1993; 
1997; :Nevins, 1998; Rackham et al., 1996)  
 ในขณะที่การให้ค าปรึกษานั้นแตกต่างหลากหลาย แต่ก็มีแง่มุมที่คล้ายคลึงกันของการให้
ค าปรึกษาซึ่งจ าแนกเป็นวิชาชีพ การให้ค าปรึกษาส่วนใหญ่เป็นการเป็นหุ้นส่วนแบบอยู่ต่อหรือ
ออกไป ในระยะเวลา 6-10 ปี พวกมือใหม่จะได้ประสบกับการว่าจ้างของลูกค้าที่หลากหลาย และ
พัฒนาทักษะต่าง ๆ ให้เชื่อมโยงกับลักษณะของงานที่ลูกค้าคาดหวังให้ท า ตัวเลือกต่าง ๆ คือที่
ปรึกษาหรือผู้เกี่ยวข้องที่มีหน้าที่มุ่งไปที่การค้นคว้าและวิเคราะห์ ความก้าวหน้าสู่ต าแหน่งรองอาวุโส
หรือ ผู้จัดการงานนั้นจ าเป็นต้องมีความสามารถในการวางโครงสร้างการท างานของผู้อ่ืนและชี้น า
ทีมงานที่ดูแลได้ 
 ความก้าวหน้าต่อบทบาทหน้าที่ของประธานหรือผู้อ านวยการนั้นเกี่ยวข้องกับการบริหาร
จัดการความสัมพันธ์ของลูกค้า การพัฒนาพนักงานใต้บังคับบัญชา และการเริ่มหาแหล่งงานใหม่ๆ ผู้
ที่สามารถน าความส าเร็จมาสู่ธุรกิจหรือในการพัฒนาพนักงานใต้บังคับบัญชานั้นจะถูกพิจารณาใน
การคัดเลือกให้เป็นหุ้นส่วน บทบาทของหุ้นส่วนหรือผู้อ านวยการบริหารเป็นอุปสรรคที่ยากที่สุด มัก
เกี่ยวข้องกับการเป็นหุ้นส่วนหรือเจ้าของธุรกิจ (หลาย ๆ การให้ค าปรึกษาน าไปสู่การถือหุ้น ) 
พนักงานของบริษัท และมีสิทธิและความรับผิดชอบพิเศษเกี่ยวข้องกับการเป็นเจ้าของ ในขณะที่มี
การแลกเปลี่ยนให้ค าปรึกษากันอย่างสาธารณะนั้น แนวคิดนี้ส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับการเป็น
หุ้นส่วนในธุรกิจอย่างใกล้ชิด 
 ตามรายงานของ Greiner นั้นมีระยะต่าง ๆ ของการศึกษา (ซึ่งมาพร้อมกับความมั่นคงใน
ข้ันตอนการพัฒนาวิชาชีพ) ดังนี้ ระยะของปัญหา ความท้าทาย และจุดวิกฤตเมื่อการด าเนินต่อโดย
ที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญใหม่ที่ยังไม่ได้รับการพัฒนา การพบเจอความท้าทายต่าง ๆ และการแก้
วิกฤตปัญหานั้นต้องการความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาวิชาชีพด้วยทักษะความเชี่ยวชาญใหม่  ๆ และถ้า
ล้มเหลวในข้อดังกล่าว ผลลัพธ์นั้นจะถูกยกข้ึนมาและบ่อยครั้งที่น าไปสู่การออกจากบริษัทในที่สุด 
ค าถามส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพคือ “พวกเราจะช่วยที่ปรึกษาระบุและแก้ปัญหาในแต่ละความท้า
ทายในการพัฒนาวิชาชีพที่ปรึกษาเทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างไร” และ “อะไรคือกุญแจการบรรลุ
เป้าหมายในตัวบุคคลและวิชาชีพที่ปรึกษาเทคโนโลยีสารสนเทศที่น าไปสู่การแก้ปัญหาความท้าทาย
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จนส าเร็จ” 
 มันจะไม่มีค่าเลยถ้าในงานค้นคว้าของเรา ข้ันตอนต่าง ๆ ที่ระบุนั้นไม่เชื่อมต่อกันเป็น
เส้นตรงเส้นเดียว แต่ละข้ันตอนอาจไม่ได้ถูกแก้ไข้อย่างแท้จริงและวนกลับมาที่ เดิมบ่อยครั้งและ
ปัญหาอ่ืน ๆ ที่อาจจะตามมาในอีกหลายแง่มุม 

 6.6  ขั้นตอนของพัฒนาการวิชาชีพ 
 ในทุกข้ันตอนต่าง ๆ ของการท างานจะมุ่งเน้นความส าคัญด้านความพึงพอใจในงาน ด้าน
การท างาน และความเข้าใจในบทบาท (Stumpf and London, 1982) ในการค้นคว้าข้ันตอนของ
พัฒนาการวิชาชีพ ที่ปรึกษาประกอบด้วย การเข้าถึง การท างานกับลูกค้า ความเป็นผู้น าในทีม การ
สร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า และการเป็นผู้น าบริษัท แต่ละข้ันตอนจะมีความท้าทาย ปัญหา และ
ความน่าสนใจ ซึ่งต้องใช้ทักษะ ความสามารถและมุมมองต่าง ๆ เพื่อท าความเข้าใจและให้เกิดความ
เชี่ยวชาญ 
  ระยะที่ 1 การเข้าท างานและค้นหาตัวตน 
  การพัฒนาเริ่มต้นตั้งแต่ การด าเนินการรับสมัครใหม่ผ่านการให้ข้อมูล การน าเสนอ
ตนเอง และการสอบสัมภาษณ์ จากนั้นการพัฒนายังคงด าเนินต่อ ผ่านทางการน าเสนอจุดเด่นเพื่อให้
เป็นผู้ที่บริษัทต้องการ และการแสดงความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท แม้กระทั่งผู้สมัครที่ได้รับ
การจ้างแล้ว แต่ยังไม่ได้ให้เริ่มท างานก็สามารถแสดงให้เห็นถึงความเข้าถึงที่จะติดต่อกับสมาชิกใน
บริษัทอย่างสม่ าเสมอ 
 ในการเข้าท างาน ที่ปรึกษาใหม่ถูกคาดหวังเรื่องทักษะพื้นฐาน ความสามารถที่ต้องฝึกฝน 
วิธีการวิเคราะห์อย่างเป็นขั้นตอน และกระบวนการการหาลูกค้า ที่ปรึกษามือใหม่ถูกคาดหวังให้ต้อง
มีความรู้เกี่ยวกับคอมพิวเตอร์และซอฟต์แวร์ เพื่อใช้เป็นตัวชี้ทางในงานด้านส านักงาน และต้องท า
ความคุ้นเคยกับความรู้ทางออนไลน์ต่อเรื่องที่ตนสนใจและถูกมอบหมายงาน 
 ระดับความรู้และความสามารถของแต่ละบุคคลในการท างาน (ยึดหลักตามช่องทางการเข้า
สมัคร) อาจเปลี่ยนแปลงตามระยะเวลา พบความท้าทายของงานแต่ละระยะ และต้องสามารถผ่าน
ปัญหางานระยะต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับความท้าทายส าคัญ ๆ ได้ ผู้เข้าท างานใหม่ที่มี
ประสบการณ์ (เช่น ต าแหน่งรองประธานและประธาน เป็นต้น) ที่เข้าร่วมงานใหม่นั้นย่ิงต้องให้
ความส าคัญกับการเรียนรู้และการปรับตัว 
 ที่ปรึกษามือใหม่ส่วนใหญ่กล่าวว่า เป็นงานที่กดดันแต่ตื่นเต้นมากในช่วงสองสามเดือน
แรก ความรู้สึกของพวกเขาทั้งต่องานและประสบการณ์จากการศึกษาเป็นการสร้างความมั่นใจและมี
ความรู้สึกต้องการบรรลุเป้าหมาย ความตื่นเต้นของการเข้าท างานก่อให้เกิดความท้าทายที่
สอดคล้องระหว่างความเข้าใจในตนเองและความเข้าใจต่อบริษัท ในระหว่างช่วงกระบวนการเริ่มเข้า
ท างานจนผ่านไปหนึ่งปี หลังจากนั้น ที่ปรึกษาได้กล่าวว่ามีเหตุการณ์ที่ส่งผลต่อความรู้สึกในเรื่อง
ความสามารถของการท างาน ความรู้สึกนี้ก่อให้เกิดความเจ็บปวด เช่น ฉันเป็นใครในที่นี้ ฉัน
สามารถเป็นตัวของตัวเองในที่นี้ได้ไหม (มีบุคคลที่ฉันจะต้องเอาเป็นแบบอย่างไหม) ฉันมีปากมีเสียง
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ในที่นี้ไหม (ฉันต้องพิสูจน์ตัวเองอีกนานแค่ไหนถึงจะมีสิทธิมีเสียง ) และ ฉันควรอยู่กับบริษัทนี้
หรือไม่ เป็นต้น 
 เมื่อถูกถามถึงประสบการณ์ก่อนหน้านี้ของพวกเขา หลายคนกล่าวว่า ความรู้สึก วิตก
กังวล ความเหงา และความโดดเด่ียว เข้ามาปะปนกับความรู้สึกประสบความส าเร็จและความตื่นเต้น 
พวกเขาวิตกและกังวลเกี่ยวกับความสามารถในการท างาน ในขณะเดียวกันก็รู้สึกภูมิใจและตื่นเต้น
กับงานของลูกค้าที่ก าลังท าอยู่ พวกเขาชอบงานที่ท าแต่รู้สึกสับสนต่อบริษัทและการตัดสินใจ
ร่วมงานกับบริษัทของพวกเขา บางคนสูญเสียความเป็นตัวของตัวเองไปและได้รับประสบการณ์โทษ
ตัวเองและโทษบริษัท 
 โดยส่วนใหญ่พุ่งเป้าไปที่การสร้าง”ระบบสนับสนุนวิชาชีพรายบุคคล”คือ กุญแจส าคัญ ซึ่ง
ในบางครั้งที่ผ่านทางความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงานหรือผู้ให้ค าชี้แนะในส านักงาน ทางอีกด้านอาจ
เป็นกลุ่มที่ปฏิบัติงานด้วยกันหรือกลุ่มวิชาชีพซึ่งจัดหาระบบสนับสนุนให้ (ส่วนใหญ่ในสถานที่
ปฏิบัติ/องค์ที่เป็นผู้ที่จ้างที่ปรึกษามือใหม่) หรือทีมสนับสนุน (โดยส่วนใหญ่ในรายที่ประธาน/
ผู้จัดการลงมาเป็นผู้ให้ค าชี้แนะที่ปรึกษามือใหม่ด้วยตัวเอง) และมีโอกาสในการสร้างเครือข่ายใน
ส านักงาน กลุ่มความสนใจพิเศษ ทีมปฏิบัติงานทางสังคมในส่วนของลูกค้า เป็นกิจกรรมที่ส าคัญต่อ
การสร้างระบบสนับสนุนรายบุคคล 
 บริษัทส่วนใหญ่รู้ว่าควรที่จะจัดหาการสนับสนุนและการให้ก าลังใจผ่านข้ันตอนนี้ ประธาน 
รองประธาน และผู้บังคับบัญชา ตระหนักถึงปัญหาและการให้ก าลังใจที่จะให้ที่ปรึกษามือใหม่มีความ
จ าเป็นที่พนักงานดูแลลูกค้าที่มีประสบการณ์มากช่วยสนับสนุนงานของที่ปรึกษามือใหม่ ช่วยเหลือ
ให้เข้าใจในสิ่งที่ต้องท าให้บริษัท 
 การเผชิญกับความท้าทายเกิดข้ึนตามที่ที่ปรึกษารายใหม่รายงาน ส่วนใหญ่บอกว่า เป็น
การประมวลเรื่องราวที่เกิดข้ึนและเกี่ยวข้องกับความรู้สึก รวมถึงการได้รับประสบการณ์ เช่น พวก
เขาได้อยู่ในทีมสนับสนุนที่ท างานดีและพวกเขารู้สึกว่าการท างานทุ่มเทของพวกเขามีความหมาย 
พวกเขาผูกมิตรในบริษัทและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของส านักงาน/สถานที่ปฏิบัติงาน/กลุ่มวิชาชีพ และ
พวกเขาเชื่อว่าพวกเขาเข้าถึงต้นทุนทางปัญญาที่มีประโยชน์ และมีความสามารถเชิงเคราะห์ที่ใช้
อย่างชาญฉลาด พวกเขาพัฒนาความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทและสร้างฐานที่มั่นในบริษัท 
เป็นต้น 
 พวกที่ไม่สามารถปรับตัวและเรียนรู้ได้ภายใน 6 เดือนแรก มักจะรายงานว่าการให้
ค าปรึกษาอาจไม่ใช่อาชีพที่เหมาะกับพวกเขา หรือไม่มีผลลัพธ์ตามที่คาดหวังปรากฏ หรือบริษัทนี้
ไม่ใช่บริษัทที่พวกเขาควรท างานด้วย ความลังเลเหล่านี้น าพาไปสู่ความตั้งใจที่จะเลิกและหางานใหม ่
โอกาสที่จะแก้ปัญหาให้เหมาะสมกับความท้าทายนั้นลดลงไปมาก 
 ระยะที่ 2 การท างานกับลูกค้าและการได้รับความสนใจ 
 กุญแจในงานพัฒนาในระยะที่ 2 คือการเข้าร่วม และให้การสนับสนุนในฐานะก าลังหลัก
ของสมาชิกในทีม ที่ปรึกษาเรียนรู้ที่จะรวบรวม ระเบียบวิธี ตรรกะ รูปแบบการท างานกับลูกค้าของ
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บริษัท ตระหนักถึงเศรษฐศาสตร์ในด้านธุรกิจ (อัตราค่าบริการ กลุ่มเป้าหมาย และผลทางการเงิน) 
และเริ่มที่จะพัฒนารูปแบบการให้ค าปรึกษาในแบบของพวกเขา ช่วงเวลาที่เป็นอุปสรรคคือช่วงที่
งานวิเคราะห์/การท างานไม่ได้รับการผ่านชอบโดยผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่า ได้รับประสบการณ์แย่ๆ 
จากทีมงาน พฤติกรรมที่ผิดปกติของทีม การท างานที่ไม่สมดุลกัน และ/หรือ การท างานที่ดูแล้วไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ 
 ความท้าทายในระยะนี้คือ การก้าวข้ามความรู้สึกไม่มั่นใจในตัวเองและความรู้สึกไร้
ความสามารถ การบรรลุเป้าหมายนี้ท าได้โดยสร้างความเชื่อมั่นในฐานะก าลังหลักส าคัญของทีม 
บางครั้งอาจใช้เวลา 1-3ปี ปัญหาที่เกิดข้ึนโดยตัวเราเองเท่านั้นคือ ฉันท างานนี้ได้หรือ ฉันมีค่าที่จะ
อยู่ที่นี่หรือไม่ พวกเขาต้องการฉันอยู่ทีมหรือไม่ วิธีการการมอบหมายงานโครงการเป็นอย่างไร แล้ว
ท าไมฉันไม่ได้รับมอบหมายงานที่ดีกว่านี้ ฉันควรจะอยู่กับบริษัทนี้ต่อไปไหม แล้วถ้าฉันไม่ชอบการ
ท างานแบบนี้ 
 การร่วมถือหุ้นของบริษัทนั้นเป็นการท าให้พบกับความท้าทายและก้าวข้ามไปในการ
พัฒนาวิชาชีพ ที่ปรึกษารายงานถึงความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท เป็นที่ยอมรับในทาง
ใดทางหนึ่งจากผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่า พวกเขาต้องการมีส่วนร่วมซึ่งมีอิทธิพลต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย และรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาใส่ใจดูแลพวกเขาอย่างดี 
 ความหลากหลายที่หลีกเหลี่ยงไม่ได้เช่น สไตล์ส่วนตัว พฤติกรรมการท างาน บรรทัดฐาน
ทางวัฒนธรรม เป็นประสบการณ์ที่ยากในการปรับตัวและสร้างความกลมกลืนให้เข้ากับการท างาน
ของลูกค้า ความเสี่ยงคือ การเข้าข้างตัวเอง เมื่อปัญหาความเข้าข้างตัวเองมาคู่กับความท้าทายที่จะ
หาค าแนะน าที่ดีที่สุดให้กับลูกค้า ย่อมมีความยากล าบากในการเปลี่ยนแปลงไปสู่ระยะต่อไป 
 เหล่าที่ปรึกษาได้รายงานว่า กลยุทธ์รับมือนั้นมาจากการคอยย้ าเตือนตัวเองสม่ าเสมอว่า 
“ไม่มีใครรู้ไปซะทุกอย่าง” และ “ทุกอย่างเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนรู้” พวกเขาจะต้องอดทนและรับรู้
ว่าพวกเขาสามารถเข้าถึงผู้อ่ืน เพื่อขอความช่วยเหลือไม่ใช่แต่ด้านเทคนิคแต่รวมถึงด้านอารมณ์ 
การแก้ไขปัญหาเกิดข้ึนได้ผ่านทางการพัฒนาความสัมพันธ์กับผู้ให้ค าชี้แนะ หรือหาผู้ชี้แนะหลาย ๆ 
คนเพื่อศึกษาเรียนรู้และไว้วางใจ ด้วยการชี้แนะสนับสนุนเหล่านี้ พวกเขาจะมีความส าเร็จที่เพิ่มข้ึน 
ก้าวข้ามความท้าทาย มีความเชื่อมั่นในตนเอง/ความสามารถโดยแสวงหาความคิดเห็นการท างาน
เป็นทีมและทักษะการวิเคราะห์ การเปิดรับความคิดเห็นในการปรับปรุง และการเปลี่ยนแปลง
บางอย่างก่อนที่จะกลายเป็นปัญหา 
 บทบาทส าคัญของพนักงานลูกค้าระดับสูงคือ การมีส่วนร่วมและเกี่ยวข้องในการท างาน
ของที่ปรึกษามือใหม่ ส านักงาน สถานที่ปฏิบัติ และกลุ่มวิชาชีพ ความเอาใจใส่สามารถแสดงออกมา
ในรูปแบบการชี้แนะจากอาจารย์ส่งต่อให้ลูกศิษย์ได้เรียนรู้ และการก ากับโดยตรง  เช่น การ
ปรึกษาหารือที่เป็นทางการ เกี่ยวกับ “สิ่งที่ควรจะเป็น” “ฉันช่วยได้อย่างไร” และอ่ืนๆ ในท านอง
เดียวกนั มันส าคัญส าหรับที่ปรึกษามือใหม่ที่จะรู้ว่าบริษัทนั้นสนใจในมุมมองของพวกเขาในความ
เข้าใจเป้าหมายและการฝึกฝนการพัฒนาของพวกเขาซึ่งออกมาเป็นผลลัพธ์ของการท างานกับลูกค้า
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ก่อนหน้านี้ เป็นต้น 
 การแก้ปัญหาในระยะนี้จะส่งผลลัพธ์ในรูปแบบความสามารถและผลงาน เหล่าที่ปรึกษา
กล่าวว่าพวกเขารับรู้ว่าประสบความส าเร็จในระยะนี้เมื่อสัมผัสได้ถึงความสนใจจากภายในและ
ภายนอกพวกเขามีโมเมนตัม ใครที่พบมีปัญหาการเผชิญกับความท้าทายนี้จะเริ่มสงสัยในท้ายปีที่ 2 
พวกเขาจะไม่ได้รับมอบหมายงานที่ตนเองต้องการ มีสิทธ์มีเสียงน้อยลงในหมู่ผู้ร่วมงาน และเริ่มตั้ง
ค าถามกับการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาและของบริษัท 
 ระยะที่ 3 ความเป็นผู้น าทีม และการพัฒนาผู้อ่ืน   
 การเป็นผู้น าทีมของกลุ่มลูกค้า บุคลากร และที่ปรึกษาในการเข้าร่วมแก้ปัญหา และ
เปลี่ยนแปลงองค์กรขนาดใหญ่ ถือเป็นความท้าทาย การน าทีมโครงการร่วมผลทางการเงินของ
โครงการในระยะยาว การสร้างความเป็นผู้น าในทีมและโอกาสการเรียนรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ให้ค าชี้แนะแก่ผู้อ่ืน สิ่งเหล่านี้เหนือกว่าการน าส่งผลงานให้ลูกค้า เพราะเป็นการสร้างผลงานที่มั่นคง
และติดตามบันทึกในฐานะผู้จัดการ ณ ตอนนี้ที่ปรึกษามีความสัมพันธ์กับลูกค้ามากมาย ด าเนินงาน
ในหลากหลายบทบาท และในบางกรณีก็เป็นผู้น าทีมอีกด้วย ความท้าทายในระยะนี้คือ การเล่น
บทบาทผู้น าอย่างสม่ าเสมอในทีมในขณะที่อบรมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้เข้าใหม่ บางคนอาจ
ต้องรับความผิดชอบในฐานะผู้น าทีมตั้งแต่ปีแรก ๆ ที่เริ่มงานให้ค าปรึกษาและส่วนใหญ่ก็ได้
รับผิดชอบต่อเนื่องไปอีก 5-6ปี กระบวนการในระยะที่ 4 (การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า) นั้นไม่
จ าเป็นต้องลดความท้าทายของผู้น าทีม 
 ความท้าทายของการเป็นผู้น าทีมและการพัฒนาผู้อ่ืนคือ การจัดการที่ซับซ้อนของการ
ท างาน พร้อมกับการจัดการกับงานและการน าทีม ในขณะที่ที่ปรึกษาถูกกระตุ้นด้วยความซับซ้อน
ของปัญหาที่พวกเขาก าลังแก้อยู่นั้น พวกเขาได้ถูกชี้แนะว่า ความต้องการนั้นรุนแรง ความสมดุล
ระหว่างการท างานและครอบครัวนั้นเป็นปัญหาในทุกระยะ แต่ ณ ตอนนี้ แรงกดดันนั้นถึงขีดสุดใน
ทั้งสองด้านจากทั้งด้านงานและด้านครอบครัวจึงมีค าถามส าคัญเกิดข้ึนประกอบด้วย 
  “ท าไมฉันต้องเสียสละขนาดนี้ด้วย”  
  “มันคุ้มค่าไหม”  
  “ฉันรู้มากพอไหม” 
  “นี่ฉันก าลังวางโครงสร้างการท างานเหมาะสมไหม”  
  “สมาชิกในทีมรู้ว่าพวกเขาสามารถสร้างผลงานที่ดีได้ไหม”  
  “พวกเรามาถึงจุดที่คาดหวังของลูกค้าหรือไม่”  
  “ฉันได้ให้แนวทางและการสนับสนุนเพียงพอไหม”  
  “ทีมรู้จุดหมายที่เราก าลังเดินไปไหม” 
  “ในปัญหาเดียวกันแล้วฉันล่ะได้ท าหรือเปล่า”   
  “แล้วถ้าพวกเขาท าในสิ่งที่ฉันไม่ได้ให้ท าล่ะ” 
 ความท้าทายของความซับซ้อนและการตีความหมายนั้นเป็นสิ่งที่ยากที่สุด เมื่อที่ปรึกษา
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เริ่มท้อแท้และเหนื่อยล้า บางคนเริ่มตั้งค าถามถึงภาระงานที่หนักหน่วงและความขัดแย้งใน
ผลประโยชน์ของลูกค้า ความต้องการของสมาชิกในทีม และความสามารถในการรับมือส่วนบุคคล 
ความเสี่ยงในตัวรายบุคคลดูสูง ผู้น าทีมอาจสูญเสียการควบคุมงบประมาณและต้องรับส่วนต่างที่ขาด
ดุล หรืออาจขาดเวลาและเผชิญกับผลกระทบที่ร้ายแรง หรือปล่อยผ่านรายละเอียดส าคัญที่เกี่ยวข้อง
กับโครงการเพราะไม่สามารถท าได้ทั้งหมด 
 ที่ปรึกษารายงานความหลากหลายของกลวิธีการเผชิญปัญหาและแสดงความต้องการที่จะ
พัฒนาความสามารถในการเผชิญปัญหามากข้ึน พวกเขาเข้าถึงเพื่อนร่วมงาน ปรึกษากับผู้ให้ค า
ชี้แนะและใช้ผู้น าในการปฏิบัติและมีพันธมิตร เพื่อขอค าแนะน าและการสนับสนุน การจะเอาชนะ
ความท้าทายนั้นพวกเขาจะต้องรู้สึกสบายใจกับวิสัยทัศน์ของพวกเขาเอง ในสิ่งที่พวกเขาต้องการ
จากชีวิตในเวลาท างานและไม่ได้ท างานของพวกเขา สิ่งนี้เกี่ยวข้องกับการสะท้อนลึกเกี่ยวกับความ
เป็นมืออาชีพในการระบุและความสามารถในการท างานบริหาร การให้ค าปรึกษาทั่วไปของพวกเขา 
ขณะที่พวกเขาสร้างองค์ความรู้ใหม่และใช้งานได้จากการท างาน พวกเขาพร้อมที่จะให้บริษัท ทีม
ของพวกเขาและลูกค้าของเราพวกเขาเริ่มที่จะลดความซับซ้อนของความซับซ้อน พวกเขามุ่งมั่นที่
จะเข้าใจในบทบาทระดับรายได้พื้นที่ส่วนบุคคลและลงเวลาท างานได้ดีที่สุดส าหรับพวกเขาที่จะไป
ถึงประสิทธิภาพที่ดีที่สุดและเป้าหมายทางการเงินซึ่ง  ค าตอบของแต่ละคนนั้นจะมีความเป็น
เอกลักษณ์เฉพาะตัว 
 การแก้ปัญหาของระยะนี้ต้องใช้การพัฒนาความรู้สึกว่างานนี้มีความย่ังยืนและความเชื่อ
ที่ว่า "ฉันสามารถท างานนี้ไปเรื่อย ๆ" ในการท างานแต่ละบุคคลมาจากการสร้างความสมดุลใน
บทบาทการท างาน ต่อจากนั้นความท้าทายในการตีความหมายจะถูกแก้ไข การคาดหวังว่าจะได้รับ
พลังงานส่วนใหญ่มาจากเนื้อหาของงาน 
 หลายคนพบว่าการรับมือกับความท้าทายต่อความซับซ้อนและความหมายที่จะมากเกินไป
ของการเสียสละ สิ่งที่ "พอดี" ที่ขั้นเริ่มต้นของอาชีพคือ การขาดความพอดีในขณะที่ความต้องการ
ของงานมีการเปลี่ยนแปลง จากที่นักวิเคราะห์และที่ปรึกษาในขณะนี้รวมถึงบทบาทของผู้จัดการงาน
และเป็นผู้น าทีม เป็นที่สังเกตได้ว่าความสัมพันธ์ของตัวบุคคลกับลูกค้ามักหนักแน่นโดยเฉพาะอย่าง
ย่ิงที่เกี่ยวข้องกับการส่งมอบผลงานและสิ่งที่มีผลกระทบต่อลูกค้า แต่ความก้าวหน้าจริงในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับลูกค้าอีกครั้งต้องอาศัยทักษะใหม่ของนักการตลาด พนักงานขายและผู้ให้บริการ
ลูกค้า 
 ระยะที่ 4 การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า และการสร้างสถาบันการศึกษา 
 ความท้าทายที่เกี่ยวข้องกับการสร้างและความมั่นใจในการให้ค าปรึกษาด้านความสัมพันธ์
กับลูกค้า ผู้บริหารหรือบุคคลในทีมงาน ตัวบุคคลถูกคาดหวังให้พัฒนาความสามารถทางธุรกิจที่เป็น
ประโยชน์ต่อบริษัท ซึ่งต้องอาศัยที่ปรึกษาที่ประสบความส าเร็จในการเจรจาต่อรองโครงการที่ส าคัญ
หรือโปรแกรมที่มีการตัดสินใจที่ส าคัญ ออกส่งมอบราคางาน สายทรัพยากรที่จะส่งมอบและก ากับ
ดูแลการด าเนินงานของการท างานที่น าเสนอ การตลาด การขาย บริการและการสร้างความสัมพันธ์
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ล้วนเป็นทักษะที่มีความส าคัญทั้งสิ้น ทักษะการจัดการโปรแกรม ทีมขนาดใหญ่ที่อาจเกี่ยวข้องกับ
ทีมงาน โครงการจ านวนมากนอกจากนี้ยังมีความส าคัญ การควบคุมคุณภาพและการประสบ
ความส าเร็จในการท างานที่มีความส าคัญ พร้อมกับความพยายามให้ที่ปรึกษาพยายามที่จะวาง
ต าแหน่งของตัวเองเป็นผู้ร่วมงาน ไม่ได้เป็นผู้จัดจ าหน่ายหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ที่ปรึกษาได้รับประสบการณ์เพิ่มข้ึนจากความวิตกกังวลในระยะนี้ ณ จุดที่พวกเขาท างาน
เพื่อสร้างพื้นฐานส าหรับความไว้วางใจและความร่วมมือที่นอกเหนือไปจาก "เนื้อหา" หรือผลกระทบ
ที่น าเสนอความส าเร็จในการมีส่วนร่วม พวกเขาจ าเป็นต้องเชื่อมต่อกับวิสัยทัศน์ระยะยาวของลูกค้า
และต าแหน่งตัวเองและบริษัท ในฐานะหุ้นส่วนในการบรรลุเป้าหมายของวิสัยทัศน์ ความสัมพันธ์
ส่วนบุคคลและการดูแลกลายเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์กับลูกค้า 
 ที่ปรึกษาจะต้องต่อสู้กับอ านาจของตัวเอง อ านาจและความต้องการของพวกเขาถูก
คาดหวังว่าจะต้อง "ท าหน้าที่เหมือนเป็นเจ้าของ" แต่พวกเขาไม่ได้มีอ านาจในต าแหน่งของความ
เป็นเจ้าของเลย ประเด็นที่ส าคัญ ได้แก่ หุ้นส่วนต้องการให้ฉันไปเป็นส่วนหนึ่งของพวกเขาหรือไม่  
ลูกค้าเชื่อใจฉันไหม พวกเขาจะตรงไปตรงมากับฉันไหม ฉันจะรู้ได้อย่างไรว่ามันได้ผล ผมให้
ค าปรึกษาที่ดีหรือไม่ (นอกเหนือจากเนื้อหาทางเทคนิคและการวิเคราะห์การด าเนินการ) ฉัน
สามารถพูดกับพวกเขาตรงๆ ได้ไหม ฉันท้าทายพวกเขาในฐานะผู้ร่วมงานหรือไม่ พวกเขาเห็นฉัน
เป็นเพื่อนร่วมงานของพวกเขาหรือไม่ จากมุมมองของความมั่นใจในตนเองนั้น สิ่งที่มีความเสี่ยงคือ 
การสูญเสียความมั่นใจของลูกค้าและคุณค่าของการด าเนินงานร่วม ที่ปรึกษารายงานความหว่ันเกรง
ของความไม่พึงพอใจและการถูกปฏิเสธ (ส่วนใหญ่ความพยายามในการขายไม่น าไปสู่การขายที่
ทันท่วงที) และความกังวลเกี่ยวกับการถูกมองว่าตกต่ าลงจากผู้ร่วมงาน พวกเขากังวลเกี่ยวกับการ
สูญเสียในการมีส่วนร่วมและความต่อเนื่องของทั้งการท างานและความสัมพันธ์ที่พวกเขามีต่อเนื่อง 
พวกเขาแสดงความกังวลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมที่ลดลง รู้สึกว่าพวกเขาจะต้องไว้ใจพนักงานใต้
บังคับบัญชาต่อความส าเร็จของพวกเขา ที่ปรึกษารับมือโดยการรักษาเท้าข้างหนึ่งบนบันไดสู่การ
เป็นหุ้นส่วนและเป็นอีกข้างหนึ่งในการก้าวเท้าออกจากประตูทางเลือกกับการจ้างงานอ่ืน ๆ 
 การแก้ปัญหาจะเกิดข้ึนในช่วงระยะเวลา 3-6 ปี เป็นการครอบง าของที่ปรึกษาและเรียนรู้
จากผู้บังคับบัญชาและเห็นลูกค้า มูลค่างานที่พวกเขาได้ผ่านทีมของพวกเขา ที่ปรึกษาหลายคน
ได้รับเลือกให้เป็นหุ้นส่วนก่อนที่จะเผชิญกับความท้าทายในระยะนี้อย่างเต็มที่ บริษัทและที่ปรึกษามี
ความฉลาดมากข้ึนเกี่ยวกับการมอบหมายงานและปรับผู้ที่ท างานได้ดีเพื่อสร้างความได้เปรียบใน
ความสัมพันธ์ 
 บางคนต้องต่อสู้เพื่อให้ผ่านความท้าทายเหล่านี้มานานหลายปี ขณะที่พวกเขาตอบสนอง
ความต้องการของบริษัทผ่านการจัดการงานที่ยอดเย่ียมและความเป็นผู้น าของทีมภายใต้บารมีของ
ผู้ให้ค าปรึกษาอาวุโสหรือผู้สนับสนุน ในที่สุดพวกเขาแก้ไขปัญหาหรือหางานที่มีความหมายมากข้ึน 
เกี่ยวกับพนักงาน ลูกค้า บางครั้งปัญหาที่ย้อนกลับไปสู่สิ่งหนึ่งที่มากกว่าอ านาจและการพึ่งพา คือ  
บริษัทนี้เป็นที่ที่เหมาะสมส าหรับฉันเมื่อเทียบกับการให้ค าปรึกษาด้านการบริหารงานทั่วไปอ่ืน ๆ 



56 
 

ไหม ค าถามที่พบบ่อยมากข้ึนคือ อะไรต่อไป ฉันท าสิ่งนี้ได้ แต่ฉันต้องการได้รับสิ่งตอบแทนมากข้ึน
กว่าการท างานและความสุขในชีวิต 
 ระยะที่ 5 การเป็นผู้น าบริษัท และผลตอบรับ 
 บทบาทที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการภายในบริษัท ความเป็นผู้น าของบริษัท อย่าง
เป็นทางการใช้รูปแบบของงาน การบริหารจัดการและการบริหารจัดการที่เกี่ยวข้องกับการท างานที่
บริษัท ผู้ให้บริการมืออาชีพ (Maister, 1993) ที่ปรึกษาส่วนใหญ่จะมีบทบาทอย่างเป็นทางการ
หลายอย่างที่เกี่ยวข้องกับความเป็นผู้น า เป็นเจ้าหน้าที่ด้านบัญชี เจ้าหน้าที่บริการลูกค้าผู้น ากลุ่ม
ปฏิบัติ ผู้อ านวยการกลุ่มในการด าเนินงาน นอกจากนี้ยังมีแนวโน้มที่จะเป็น "ทีมผู้น า" โดยมีบทบาท
เป็นผู้น าในการบริหาร บริษัทจะถือว่าโดยเจ้าหน้าที่ระดับสูงมากข้ึนและมีส่วนร่วมใน "บอร์ด" อย่าง
มีนัยส าคัญและ "คณะกรรมการ" สามารถเข้าแทรกพนักงานระดับเหนือรองอาวุโส บทบาททางการ
ในทางตรงกันข้ามอย่างเป็นทางการต้องใช้ความเป็นผู้น าของบริษัท ที่ผ่านการมีส่วนร่วมและมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานอย่างต่อเนื่องของบริษัท 
 ไม่ว่าในฐานะที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการเป็นความท้าทายที่เกิดข้ึนในช่วงที่ด ารง
ต าแหน่งเป็นที่ปรึกษาทั้งก่อนและหลังการเลือกให้เป็นหุ้นส่วน เราเรียกมันว่าความท้าทายของความ
มุ่งมั่นและความเป็นเจ้าของ ในขณะที่มันสามารถอธิบาย เมื่อที่ปรึกษามาถึงข้อตกลงกับผลงานต่อ
บริษัท ค าถามส าคัญในระยะนี้คือ ฉันรู้สึกว่านี่เป็นสถานที่ของฉัน ฉันเห็นตัวเองในฐานะที่เป็น
พนักงานหรือเจ้าของของบริษัทหรือไม่ ฉันจะดูแลเพียงพอเกี่ยวกับสถานที่นี้เพื่อต้องการที่จะให้อยู่
ในรูปแบบที่มีความหมายและมีความส าคัญอย่างไร มีมุมมองที่ส าคัญที่เป็นสิ่งจ าเป็นและฉันจะให้มัน
ได้หรือไม่ ฉันสามารถท าให้บริษัทจะเติบโตไหม ฉันเป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพของบริษัทหรือไม่ 
ฉันได้ท ามากพอส าหรับผู้มาใหม่และจะยังคงท ามากย่ิงข้ึนหรือไม่  ฉันพยายามที่จะส่งเสริมการมี
จุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์ของบริษัท 
 กลวิธีการเผชิญปัญหาข้ึนอยู่กับความชัดเจนเกี่ยวกับเป้าหมายของแต่ละบุคคล ช่วงนี้
หลายคนรายงานความรู้สึกที่แข็งแกร่งของความพึงพอใจในตัวเองและความส าเร็จ พวกเขารู้สึกว่า
พวกเขา "ได้ท ามัน" เมื่อความเหนื่อยหน่ายเกิดข้ึนก็มีแนวโน้มที่จะได้รับการจัดการโดยตระหนักว่า
ไม่มีใครสามารถท ามันได้ทั้งหมดและว่าการมีบทบาทความเป็นผู้น าต้องมีการปรับสมดุลของการ
จัดล าดับความส าคัญบางอย่าง 
 ความละเอียดในข้ันตอนนี้คือ ความรู้สึกของการมีพลังและการปฏิรูป ความรู้ว่ามีความ
พยายามของคนมีส่วนร่วมในการเจริญเติบโตของบุคคลในบริษัท และบริษัทซึ่งตนเองจะต้องมี
ผลตอบแทนที่เพียงพอจะด าเนินการต่อไป มันเป็นส่วนร่วมในบทบาทความเป็นผู้น าที่สร้างความ
มุ่งมั่นจ าเป็นส าหรับความเป็นเลิศ 
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ตาราง 1 แสดงระยะต่าง ๆ ของการพฒันาอาชีพ: สิ่งที่ก าลังจะเกิดข้ึนในแตล่ะข้ันตอน 
 

ระยะ ความท้าทาย การ
ตอบสนอง 

ความเสี่ยงส่วน
บุคคล 

กลยุทธ์รับมือ การแก้ปัญหา 

1. หาเข้า
บริษัทและ
การหาตัวตน 

ความเหมาะสม 
ฉันเป็นใคร? 
ฉันมีสิทธ์มีเสียง
ไหม? 
ฉันอยากเป็นส่วน
หนึ่งของที่นี่ไหม? 

ความ
ตื่นเต้น 
ความผ่อน
คลาย 
ความเหงา 
ความสับสน 
ความวิตก 
ความไม่
เพียงพอ 

การสูญเสีย
ความเป็นตัวของ
ตัวเองและความ
มั่นใจ 
การโทษตัวเอง
และบริษัท 

พบปะเพื่อนฝูง
และผู้ร่วมงาน 
การจดจ าจุดแข็ง 
การบ าบัดส่วน
บุคคล 
พูดคุยกับผู้ชี้แนะ 

ความรู้สึกเป็น
ส่วนร่วม 
การหาจุดยืนของ
บุคคล 

2. การท างาน
กับลูกค้าและ
การได้รับ
ความสนใจ 

การเป็นตัวของ
ตัวเองและการ
สามารถ 
ฉันท าได้ไหม? 
ฉันมีค่าไหม? 
พวกเขาต้องการ
ฉันไหม? 
ฉันต้องการพวก
เขาไหม? 

ศักด์ิศรี 
ความ
เหนื่อยล้า 
ความสิ้น
หวัง 
ความสับสน 
การครอบง า 
 

การสูญเสีย
คุณค่าของ
ผู้ร่วมงานและ
ความมั่นใจ 
การสูญเสีย
ความสามารถ
ทางการตลาด
ภายใน 

ความต้องการที่
จะเรียนรู้ 
ความ
ขยันหมั่นเพียร 
รับรู้ว่า ท าทุก
อย่างคนเดียว
ไม่ได้ 
ฉลองความส าเร็จ 
แสวงหาผลตอบ
รับจากผู้ร่วมงาน 

ความรู้สึกของ
ความสามารถ
และ 
การสนับสนุน 
ความสนใจจาก
ภายใน 

3. การเป็น
ผู้น าทีมและ
การพัฒนา
ผู้อื่น 

ความซับซ้อนและ
การตีความ 
ฉันรู้พอไหม? 
ฉันวางโครงสร้าง
การท างาน
เหมาะสมไหม? 
ฉันให้การ
สนับสนุนไหม? 
การเสียสละนี้
คุ้มค่าไหม? 
 

ความไม่
พอเพียง 
การกระตุ้น 
พลังงาน 
ความ
เหนื่อยล้า 
ความ
ขัดแย้ง 

การสูญเสียการ
ควบคุม (เวลา 
เงิน เนื้อหา) 

พบปะผู้ร่วมงาน 
พูดคุยกับ
ผู้บังคับบัญชา
และผู้ชี้แนะ 

ความรู้สึกถึง
ความมั่นคง และ
ความสามารถใน
การเป็นผู้น า 
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ระยะ ความท้าทาย การ
ตอบสนอง 

ความเสี่ยงส่วน
บุคคล 

กลยุทธ์รับมือ การแก้ปัญหา 

4. การพัฒนา
ความสัมพันธ์
กับลูกค้าและ
การสร้าง
สถาบัน 

อ านาจและการ
พึ่งพา 
ลูกค้าไว้ใจฉัน
ไหม? 
ฉันให้ค าปรึกษา
และคุณค่าที่ดี
หรือไม่? 
ฉันมีความเท่า
เทียมไหม? 
อะไรจะเกิดขึ้น
ต่อไป? 

อ านาจ 
ความวิตก 
ความกลัว
การไม่
ยอมรับ 
ความกลัวใน
การถูก
ปฏิเสธ 
การอยู่หรือ
ไป 

การสูญเสีย
คุณค่าของลูกค่า
และความมั่นใจ 
การสูญเสียการ
ด าเนินงานต่อ 

พบปะผู้ร่วมงาน 
พูดคุยกับ
ผู้บังคับบัญชา
และผู้ชี้แนะ 
หาผู้ฝึกสอน 

ความรู้สึกของ
การร่วมกันและ
จิตวิทยา
ย้อนกลับ 

5. การเป็น
ผู้น าบริษัท
และการให้
คืน 

ความมุ่งมั่นและ
ความเป็นเจ้าของ 
ฉันรู้สึกว่าที่นี่เป็น
ที่ของฉันหรือไม่? 
ฉันใส่ใจพอไหม
กับการให้คืน? 
ฉันสามารถสร้าง
สิทธ์ได้ไหม? 
ฉันท าเพียงพอ
ไหม? 

ความพึง
พอใจใน
ตัวเอง 
ความส าเร็จ 
ความ
ขัดแย้งใน
ความ
ต้องการ 
ความท้อแท้ 
ความสับสน 

การสูญเสียของ
มุมมอง 
การถูกละเลย 

ได้รับความ
กระจ่างใน
เป้าหมาย 
รับรู้ว่า ท าทุก
อย่างไม่ได้ 
พบปะผู้ร่วมงาน 
แสวงหาผลตอบ
รับ 

ความรู้สึกของ 
การเป็นผู้ให้ 
และการมีส่วน
ร่วมในการปฏิรูป 

 ที่มา: Stumpf and London. (1982). Phases of professional development in 
consulting. Career Development International, 4(7), 392-399.  

 
 กล่าวโดยสรุป ผลของรูปแบบจ าลองการศึกษานี้ ตลอดทั้ง 5 ระยะของการพัฒนาอาชีพได้
ถูกสรุปไว้ในตารางที่ 1 จะจัดวางโครงสร้างเบ้ืองต้นส าหรับรูปแบบจ าลองศึกษา ในระยะต่าง ๆ 
อาจจะไม่เป็นตามล าดับ เป็นตารางที่แสดงถึงความต้องการครอบคลุมหลายความท้าทายและการ
พัฒนาหนึ่งบทบาทในอาชีพให้ค าปรึกษา ระยะต่าง ๆ เหล่านี้สามารถท าหน้าที่เพื่อเน้นบทบาทการ
ฝึกสอนที่แตกต่างกันและความรับผิดชอบครอบคลุมอาชีพของที่ปรึกษา โดยมุ่งเน้นไปที่ความท้า
ทายและการตอบสนองโดยทั่วไป บริษัทสามารถช่วยที่ปรึกษาพัฒนาความคาดหวังที่สมจริงมากข้ึน
ในอาชีพของพวกเขา ความท้าทายเหล่านี้มีแนวโน้มที่จะประจักษ์ได้ด้วยตนเอง 

บทบาทหนึ่งส าหรับ "ผู้สอน" ในความสัมพันธ์ฝึกงานคือการส่อให้เห็นความเสี่ยงส่วนบุคคล
ที่เกิดข้ึนในแต่ละข้ันตอนและให้การสนับสนุนผู้ที่กลายเป็นความกระหายหรือความหวังอย่างมือ
อาชีพ พวกเขาจะสามารถที่จะปล่อยให้เด็กฝึกหัดของพวกเขารู้ว่าคนอ่ืนมักจะได้รับความท้าทาย
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ในทางเดียวกันและจากนั้นช่วยให้พวกเขาพัฒนาหรือหากลวิธีการเผชิญปัญหาที่ประสบความส าเร็จ 
เพียงส่วนย่อยเล็ก ๆ ของกลวิธีการเผชิญปัญหาที่เป็นไปได้ได้รับการน าเสนอในที่นี้ และจากที่แสดง
ในตารางที่ 1 คนอ่ืน ๆ จะได้รับการระบุหรือคิดค้นข้ึนมาเพื่อช่วยให้การท างานผ่านการฝึกหัด 

 
7. วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ แบบการศึกษาเฉพาะกรณี 
 7.1 แนวคิดพื้นฐานเก่ียกับวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการแสวงหาความรู้โดยอาศัยวิธีการเชิงประจักษ์ หรือจาก
แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อท าความเข้าใจกับระบบ กระบวนการด าเนินงานขององค์กร ความหมาย
ของพฤติกรรมของบุคคล หรือของวัฒนธรรมของชุมชนที่ท าการศึกษาในสภาพแวดล้อมที่เป็นไป
ตามธรรมชาติ โดยมีเป้าหมายเพื่อค้นหากฎเกณฑ์ สร้างแนวคิดหรือสมมติฐานใหม่ ๆ จากแหล่งที่
ท าการศึกษา ส าหรับกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพนั้นเป็นไปในเชิงบูรณาการคือข้ันตอนการ
ด าเนินงานแต่ละข้ัน ไม่แยกออกจากกันอย่างเด็ดขาดแต่จะด าเนินไปพร้อมๆ กันหรือย้อนกลับไปมา
ได้ตั้งแต่ช่วงการวางกรอบแนวคิดในการวิจัย การเข้าหาปรากฏการณ์ จนกระทั่งถึงช่วงการวิเคราะห์
ปรากฏการณ์ เพื่อปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง ในการศึกษาปรากฏการณ์จะมอง
สิ่งที่เกิดข้ึนเป็นภาพรวมในทุกมิติ โดยที่ไม่แยกตัวบุคคล องค์กร หรือชุมชนออกจากบริบทที่
ท าการศึกษาแล้วจะตีความหมายของปรากฏการณ์นั้น ๆ โดยสะท้อนความจริงออกมาจากทัศนะ 
หรือมุมมองของผู้ที่ถูกศึกษา  

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพมีหลายวิธี เช่น การวิเคราะห์เชิงระบบการวิเคราะห์
เนื้อหาของเอกสาร การวิเคราะห์เชิงตรรกะ และการวิเคราะห์ความโยงใยของปรากฏการณ์ เป็นต้น 
เพื่อสร้างข้อสรุปแบบอุปมาน หลักฐานที่ใช้สนับสนุนข้อค้นพบของงานวิจัยเชิงคุณภาพส่วนมากจะ
เป็นข้อเขียน หรือค ากล่าวของบุคคล พฤติกรรมที่ได้จากการสังเกต หลักฐานทางประวัติศาสตร์ 
เหตุการณ์ส าคัญ ๆ ที่เกิดข้ึนในช่วงที่ท าการศึกษาหรือตัวเลขในเชิงปริมาณ ในส่วนของการ
ตีความหมายของผลการ วิจั ย  ง าน วิจั ย เชิ งคุณภาพจะอธิบายจ ากั ด เฉพาะ ในบริบท 
(Contextualization) หรือเฉพาะกรณีที่ท าการศึกษามากกว่าเป็นข้อสรุปทั่วไป (Generalization) 
เพราะความสัมพันธ์ระหว่างปรากฏการณ์ที่ท าการศึกษา และสภาพแวดล้อมในแต่ละแห่งที่เป็น
กรณีศึกษามีลักษณะเฉพาะตัว และข้อเท็จจริงที่เสนอจะสะท้อนออกมาจากทัศนะของคนใน หรือผู้ที่
ถูกศึกษาในสถานที่นั้นด้วย การวิจัยเชิงคุณภาพมีรากฐานมาจากความเชื่อในแนวคิดเชิงธรรมชาติ
นิยม (Naturalism) และแนวคิดในเชิงปรากฏการณ์นิยม กระแสความคิดนี้มุ่งแสวงหาความเป็นจริง
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ที่เกิดข้ึนในสภาพธรรมชาติ โดยมีความเชื่อที่ว่า ปรากฏการณ์ที่
เกิดข้ึนในสังคมมนุษย์ มีจุดก าเนิดของความเป็นมา และมีลักษณะเป็นกระบวนพลวัต และมนุษย์เรา
มีการรับรู้ มีระบบความคิด มีโลกทัศน์เฉพาะตน การพูดจา หรือการกระท าของแต่ละบุคคลเป็นผล
สืบเนื่องมาจากบุคคลนั้นตีความหมาย โลกที่อยู่รอบ ๆ ตัวอย่างไร ซึ่งเขาจะรู้ความหมายของ
พฤติกรรมที่กระท าได้ดีที่สุด และนอกจากนี้ยังมีความเชื่อว่า บริบทของสังคมที่มนุษย์ด ารงชีพอยู่ มี
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ส่วนในการก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลอีกด้วย ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมของ
มนุษย์ในโลกของความเป็นจริง จะท าให้ทราบธรรมชาติที่เป็นอัตวิสัยของบุคคล และท าให้รู้จัก
มนุษย์ในฐานะที่เป็นส่วนบุคคลมากข้ึน  

การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล การตีความหมายของข้อมูล วิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ เป็นการด าเนินงานในสภาพแวดล้อมตามธรรมชาติ โดยมีบุคคลที่ท าการวิจัยเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการรวบรวมข้อมูล การด าเนินงานในลักษณะนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อท าความเข้าใจกับ
ปรากฏการณ์ทางการศึกษา ที่เกิดข้ึนและด าเนินไปตามสภาพความเป็นจริง และสร้างองค์ความรู้
ใหม่ ๆ จากการรวบรวมหลักฐานและข้อมูลที่ได้จากแหล่งที่ท าการศึกษา ดังนั้น กระบวนการ
ด าเนินงานส่วนใหญ่จะไม่มีทฤษฎีหรือสมมติฐานเกี่ยวกับประเด็นที่ท าการศึกษาวางไว้เป็นกรอบ
อย่างแน่ชัด แต่จะมีการรวบรวมความรู้ที่เป็นพื้นฐานในการศึกษาก่อนเพื่อวางกรอบแนวคิดในการ
ด าเนินงาน และการตั้งสมมติฐานจะเป็นลักษณะสมมติฐานชั่วคราว (Tentative hypothesis) หรือ
สมมติฐานเชิงปฏิบัติ (Working hypothesis) ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนได้เมื่อเข้าสู่การวิจัย และมี
ข้อมูลเพิ่มข้ึน เพื่อให้สอดคล้องกับความเป็นจริง  

ในการสร้างองค์ความรู้จากการวิจัยในสภาพธรรมชาติ ผู้ วิจัยจ าเป็นต้องศึ กษา
ปรากฏการณ์อย่างลึกซึ้ง คลุกคลีกับสถานการณ์และกับบุคคลที่ท าการศึกษาแบบตัวต่อตัวให้
ความส าคัญกับสภาพแวดล้อม และข้อมูลภาคสนามโดยที่ไม่มีการควบคุมตัวแปรหรือก าหนดมิติ
ของปรากฏการณ์ไว้อย่างตายตัว รวมทั้งต้องมองปรากฏการณ์เป็นภาพรวม (Holistic viewpoint) 
จากหลายแง่หลายมุม ลักษณะการวิจัยเชิงคุณภาพนี้ นักวิชาการบางกลุ่มก็เรียกว่า การวิจัยที่มีฐาน
ปฏิบัติการในภาคสนาม (Field-based research) วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษาความ
คลี่คลายของปรากฏการณ์ในลักษณะกระบวนพลวัต (Dynamic process) และเป็นการศึกษาเฉพาะ
กรณี การด าเนินงานนี้เป็นการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) และต้องท าการศึกษาให้
ครบวัฏจักรของประเด็นที่ท าการวิจัย เพื่อให้เข้าใจความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน รวมทั้งความคลี่คลาย
ของปัญหาในแต่ละข้ันตอน  

วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเสนอข้อมูลหรือปรากฏการณ์ที่ท าการศึกษา โดยการบรรยายความ
และท าการวิเคราะห์โดยใช้วิธีการเชิงอุปมาน (The inductive method) การรวบรวมข้อมูลของ
งานวิจัยเชิงคุณภาพท าได้หลายวิธี เช่น การสังเกต ซึ่งมีทั้งการสังเกตแบบมีส่วนร่วม แบบไม่มีส่วน
ร่วม หรือแบบไม่ให้รู้ตัว การทดสอบ การใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์และการศึกษาข้อมูลจาก
เอกสารและสื่อชนิดต่าง ๆ เป็นต้น ผู้วิจัยจ าเป็นต้องบรรยายรายละเอียดของภาพรวม หรือสภาพ
ทั่วไปของกรณีที่ท าการศึกษา รวมทั้งเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนเพื่อให้ผู้อ่านงานวิจัยได้เข้าใจบริบท
ที่ท าการศึกษา และรายละเอียดนี้ จะเป็นหลักฐานส าคัญที่ช่วยในการวิเคราะห์ ข้อมูล หรือ
ปรากฏการณ์ส าหรับการวิเคราะห์โดยใช้วิธีการเชิงอุปมาน ผู้วิจัยจะรวบรวมข้อมูล  รูปธรรมหรือ
ความรู้ที่อยู่ในแหล่งกรณีศึกษามาวิเคราะห์หาความเชื่อมโยง หรือหาลักษณะร่วมที่พบเห็นได้ชัด 
หรือหาความหมายที่แฝงเร้นของปรากฏการณ์  เพื่อหาข้อสรุปเชิงนามธรรม วิธีการนี้น าไปสู่การ
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สร้างองค์ความรู้จากระดับล่างข้ึนสู่ระดับบน เรียกว่า วิธีการของทฤษฎีพื้นฐาน (Methodology of 
the Grounded Theory)  

ความเที่ยงตรง (Validity) ของงานวิจัยเชิงคุณภาพ หมายถึง ความเที่ยงตรงเชิงประจักษ์ 
(Apparent validity) และความเที่ยงตรงเชิงคุณลักษณะ (Construct validity) ในการรายงานเกี่ยวกับ
กรณีศึกษา ในการด าเนินงานวิจัยทั้งเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ สิ่งส าคัญที่จะท าให้ได้ข้อมูลที่
ถูกต้องและเชื่อถือได้ คือคุณภาพหรือความเที่ยงตรงของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ส าหรับงานวิจัย
เชิงคุณภาพ ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Instrumental validity) หมายความถึง ความเที่ยงตรง
ของนักวิจัยและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ในการถ่ายทอดเรื่องราวจากภาคสนาม ซึ่ง
ข้ึนอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละบุคคล และการเข้าถึงความจริง  โดยไม่ใช้ทัศนะของตนเองเข้า
ครอบง าในการตีความหมายของปรากฏการณ์ที่ท าการศึกษา การที่นักวิจัยสามารถให้อธิบาย
เกี่ยวกับลักษณะภายนอกที่ปรากฏเห็นชัดของบุคคล องค์กร รวมทั้งสภาพแวดล้อมที่ตนได้คลุกคลี
ในช่วงระยะที่ท าการศึกษา ได้ถูกต้องตามสภาพที่เป็นจริง ก็ถือว่างานวิจัยมีความเที่ยงตรงเชิง
ประจักษ์ และความเที่ยงตรงนี้ ถือเป็นพื้นฐานของความเที่ยงตรงเชิงคุณลักษณะ ซึ่งเป็นหัวใจส าคญั
ของงานวิจัยเชิงคุณภาพ ความเที่ยงตรงเชิงคุณลักษณะนี้ หมายความถึง การที่นักวิจัยสามารถ
ถอดรหัสระบบความคิดของผู้ที่ถูกศึกษา และให้อธิบายเกี่ยวกับความหมายของปรากฏการณ์ได้
ถูกต้องตามเกณฑ์ รหัสหรือทัศนะของบุคคล  

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า การด าเนินงานวิจัยเชิงคุณภาพเป็น
การสร้างความรู้ใหม่จากความรู้ย่อยในระดับล่างหรือระดับรากเหง้า ซึ่งต้องศึกษาจากสภาพที่
เกิดข้ึนตามความเป็นจริง และต้องใช้เวลาเพื่อท าความเข้าใจปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนอย่าง
ลึกซึ้ง ผลที่ได้จากการวิจัยจะท าให้เราทราบสภาพความเป็นไปของบุคคลหรือองค์กรที่ถูกศึกษา
อย่างลึกซึ้ง ความรู้ที่ได้จากการศึกษาเฉพาะกรณี แม้ว่าจะไม่สามารถน าไปสรุปอ้างอิงยังกรณีอ่ืนๆ 
ได้ดังเช่นความรู้ที่ได้จากงานวิจัยเชิงปริมาณ แต่ความรู้ใหม่ที่ได้ ก็สามารถน าไปเป็นกรอบแนวคิด
ในการด าเนินงานหรือเป็นสมมติฐานชั่วคราว ส าหรับการศึกษาวิจัยประเภทเดียวกันในภายหน้าได้  

ข้ันตอนของการด าเนินงานวิจัยเชิงคุณภาพ จะเห็นได้ว่า กระบวนการด าเนินงานวิจัยเชิง
คุณภาพเป็นไปในเชิงบูรณาการ แม้ว่าจะมีการก าหนดข้ันตอนการด าเนินงานไว้ตามล าดับก่อน-หลัง 
ก็ตาม แต่เมื่อลงมือปฏิบัติจริงแล้ว การท างานในข้ันตอนต่าง ๆ อาจจะเหลื่อมกัน หรือด าเนินไป
พร้อมๆ กัน หรือย้อนกลับไปมาได้ ดังเช่น การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และการก าหนด
กลุ่มเป้าหมายในการศึกษา ซึ่งได้เตรียมไว้ล่วงหน้าก่อนที่จะเข้าสัมผัสปรากฏการณ์จริง แต่เมื่อ
นักวิจัยลงสนามได้สัมผัสกับความเป็นจริงแล้ว ก็อาจจะปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด หรือเพิ่มเติมส่วนที่
ขาดหายไปเพื่อให้สอดคล้องกับความเป็นจริงในแหล่งที่ท าการศึกษาได้ และนอกจากนี้การรวบรวม
และการวิเคราะห์ข้อมูลอาจจะท าไปพร้อมกันหรือย้อนกลับไปมาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของการ
ตีความหมายของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ได้เช่นเดียวกัน 

ส าหรับประโยชน์ของวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ นับตั้งแต่ได้มีการเผยแพร่วิธีการวิจัยเชิง
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คุณภาพเข้ามาในวงการศึกษาไทย นักวิจัยทางการศึกษาในหลาย ๆ สาขาวิชาต่างก็ให้ความสนใจ 
และได้มีการน าวิธีการเชิงคุณภาพมาใช้ในการตอบค าถามการวิจัยระดับจุลภาคมากข้ึนตามล าดับ 
ผลประโยชน์ที่นักการศึกษาได้รับจากวิธีการเชิงคุณภาพหลายประการ เช่น  

การใช้วิธีการเชิงคุณภาพในงานวิจัยเชิงประวัติศาสตร์ (Historical research) ท าให้ทราบ
ความเป็นปรากฏการณ์ส าคัญ ๆ เกี่ยวกับการจัดการศึกษาในอดีต ซึ่งส่งผลกระทบต่อเนื่องมาจนถึง
ปัจจุบัน และบางครั้งความรู้ที่ได้จากการย้อนรอยอดีตก็สามารถช่วยให้นักการศึกษาหลีกเลี่ยงการ
กระท าที่จะก่อให้เกิดความผิดพลาดดังที่เคยเป็นมาแล้ว 

การใช้วิธีการเชิงคุณภาพในงานวิจัยเชิงปฏิบัติ (Action research) ท าให้การแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าในช่วงที่ด าเนินงานวิจัย เป็นไปอย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง และ
เหมาะสมกับสภาวะของบุคคลที่เป็นเป้าหมายในการพัฒนา   

การใช้วิธีการเชิงคุณภาพในการประเมินโครงการ และการประเมินหลักสูตร โดยเฉพาะ
ในช่วงการประเมินกระบวนการ (Process evaluation) ท าให้ได้ทราบถึงความคลี่คลายของปัญหาใน
การปฏิบัติงานในแต่ละข้ันตอน รวมทั้งเงื่อนไขของการด าเนินงานในระดับพื้นที่ โดยเฉพาะอย่างย่ิง
ในเรื่องของการประเมินหลักสูตร ผลที่ได้จากการประเมินเชิงคุณภาพสามารถน าไปเป็นความรู้
พื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรที่เหมาะสมกับความต้องการในระดับท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี  

การใช้วิธีการเชิงคุณภาพผสมผสานกับวิธีการเชิงปริมาณ ในการวิจัยเพื่อพัฒนาเครื่องมือ
ในการวัดและประเมินผล ท าให้ได้แบบทดสอบเชิงวินิจฉัย (Diagnostic test) ที่มีประสิทธิผล ส าหรับ
นักวัดผลการศึกษาซึ่งมีความรู้ความสามารถในเชิงปริมาณเป็นอย่างดี การน าวิธีการเชิงคุณภาพเข้า
ไปใช้ในช่วงที่เรียกว่า กล่องด า (Black box) หรือช่วงที่นักเรียนพัฒนากระบวนการเรียนรู้เพื่อ
แก้ปัญหาในการตอบข้อสอบในแต่ละช่วง ท าให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเรียนรู้ และการ
แก้ปัญหาของนักเรียนในการตอบค าถาม นอกเหนือจากเกณฑ์ค่าสถิติ   

การใช้วิธีการเชิงคุณภาพในการศึกษาเฉพาะกรณี (Case study) เกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เรียนรู้ พฤติกรรมที่เบี่ยงเบน หรือคุณลักษณะทางด้านจิตพิสัยของคนไทยในบริบทของสังคมไทยใน
แต่ละท้องถิ่น ท าให้นักการศึกษาสะสมความรู้ ใหม่ ๆ ที่ได้จากกรณีศึกษาเพื่อน าไปเป็นกรอบ
แนวคิดในการด าเนินงานวิจัยหรือพัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมของบุคคลต่อ ๆ ไป เป็นต้น 

ข้อพึงระวังในการด าเนินงานวิจัยเชิงคุณภาพ ส าหรับการด าเนินงานวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่ง
ต้องใช้เวลาในการศึกษาพฤติกรรมมนุษย์ และ ปรากฏการณ์ต่าง ๆ อย่างลึกซึ้ง สิ่งส าคัญที่นักวิจัย
ต้องตระหนักเป็นอันดับแรก คือ จรรยาบรรณในการด าเนินงานและการเผยแพร่งานวิจัย 
นอกเหนือจากความเชื่อในกระแสความคิดเชิงปรากฏการณ์นิยม หรือเชิงธรรมชาตินิยมแล้ว นักวิจัย
จะต้องมีความจริงใจและให้เกียรติกับผู้ที่ถูกศึกษา ในการเข้าไปคลุกคลีเพื่อให้มีประสบการณ์ตรง
เกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่ท าการศึกษา ผู้วิจัยจะต้องปกป้องสิทธิส่วนบุคคลหรือองค์กรที่ท าการศึกษา 
โดยปกปิดชื่อจริง เพื่อมิให้ข้อมูลบางเรื่องที่น ามาเสนอส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตของผู้ที่ถูก
ศึกษาในภายหน้า และการมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้ที่ถูกศึกษา จนกระทั่งเกิดความไว้เชื่อใจ และ
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ได้รับข้อมูลต่าง ๆ อย่างลึกซึ้ง นักวิจัยจะต้องมีจรรยาบรรณเพียงพอที่จะหยุดย้ัง และก าหนด
ขอบเขตของความลึกซึ้งของข้อมูลได้ว่า ควรจะอยู่ที่ใดจึงจะเพียงพอที่จะใช้เป็นหลักฐานในการ
วิเคราะห์ปรากฏการณ์ นั่นคือ การก าหนดขอบเขตระหว่างเสรีภาพทางวิชาการและสิทธิของบุคคลที่
ถูกศึกษาโดยที่ไม่ไปล่วงเกินสิทธิเบื้องต้นของมนุษยชนของเขา และในส่วนของการเผยแพร่งานวิจยั 
นักวิจัยเชิงคุณภาพหรือหน่วยงานที่เป็นเจ้าของลิขสิทธิ์ผลงาน ควรจะต้องตรวจสอบว่าผลงานใด
เผยแพร่ได้ทั่วไป ผลงานชนิดใดต้องสงวนไว้ช่วงระยะเวลาหนึ่งก่อนแล้วจึงจะเผยแพร่ได้ หรือ
ผลงานชนิดใดที่เผยแพร่ได้เฉพาะในแวดวงบุคคลที่เกี่ยวข้องเท่านั้น ทั้งนี้เพื่อปกป้องสถานภาพของ
บุคคลหรือองค์กรที่ถูกศึกษา ประเด็นส าคัญอีกประการคือ นักวิจัยเชิงคุณภาพพึงตระหนัก เรื่อง  
"อคติทางวิชาการ" ในการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยเชิงคุณภาพ ค าถามที่นักวิชาการมักจะถามกันเป็น
ประโยคแรกคือ "ผู้ด าเนินงานวิจัยคือใคร" และเมื่อทราบรายละเอียดเกี่ยวกับนักวิจัยแล้วการ
วิเคราะห์ผลงานมักจะเชื่อมโยงมายังสถานภาพทางวิชาการของนักวิจัยเสมอ เมื่อผู้วิเคราะห์ผลงาน
ได้อ่านข้อเท็จจริงในรายงาน และตรวจสอบจากข้อสรุปของงานวิจัยแล้วไม่สามารถที่จะโต้แย้งหรือ
สรุปเป็นอย่างอ่ืนได้ แสดงว่าผลงานวิจัยมีความสมเหตุสมผล ด้วยเหตุนี้นักวิจัยเชิงคุณภาพจึงควร
เป็นบุคคลที่มีสหวิทยาการในตนเอง ซึ่งคุณสมบัตินี้จะช่วยให้นักวิจัยมีความเที่ยงธรรม และไม่มอีคติ
ในการด าเนินงานวิจัย (จริยา เสถบุตร, 2526, น. 32)  
 7.2 การศึกษาเฉพาะกรณี  
 วิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบการศึกษาเฉพาะกรณี (Case study) มีผู้ให้นิยาม ดังนี้ 
 ชาย โพธิสิตา (2548, น. 152-161) ให้ความหมายและลักษณะของการศึกษาเฉพาะกรณี 
ไว้ว่า การศึกษาเฉพาะกรณี คือ การวิจัยที่มุ่งศึกษากรณีที่เฉพาะเจาะจง จุดเน้นอยู่ที่สิ่งที่จะศึกษา 
ซึ่งมีขอบเขตก าหนดได้ชัดเจน มีความสมบูรณ์ในตัวเอง โดยใช้วิธีการศึกษาที่เป็นมาตรฐานทั่วไป
ในทางสังคมศาสตร์ กล่าวคือ เทคนิคมาตรฐานใด ๆ ที่ใช้ในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณได้ ก็สามารถใช้กับการศึกษาเฉพาะกรณีได้ทั้งสิ้น โดยความหมายสามารถ
แบ่งเป็น 2 ประการ ประการแรก หมายถึง เรื่องราว ปรากฏการณ์ หรือบุคคล ฯลฯ ที่เจาะจงเลือก
มาเพื่อเป็นตัวอย่างส าหรับแสดงประเด็นใดประเด็นหนึ่ งในหัวข้อการวิจัยทั่วไปให้ชัดเจนย่ิงข้ึน 
ประการที่สอง หมายถึง การศึกษาปรากฏการณ์ เรื่องราว หรือบุคคลที่มีอะไรน่าสนใจ น่ารู้ และ
ความรู้เรื่องนั้นๆ ก็ยังไม่มีการเปิดเผยมาก่อน 

Cohen (1980, p. 99) ให้ความหมายของการวิจัยเฉพาะกรณี ว่า การสังเกตคุณลักษณะ
เฉพาะหน่วยใดหน่วยหนึ่ง เช่น เด็กคนหนึ่ง ห้องเรียนห้องหนึ่ง โรงเรียนหรือชุมชนแห่งใดแห่งหนึ่ง 
เป็นต้น โดยมีจุดมุ่งหมายของการสังเกตเพื่อส ารวจค้นหา และวิเคราะห์ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนอย่างลึกซึ้ง ซึ่งจะท าให้ทราบวงจรชีวิตของหน่วยงานนั้น ๆ และอ้างอิง สรุปไปยังประชากร
ของหน่วยงานนั้นๆ อีกด้วย   

ศักด์ิไทย สุรกิจบวร (2552, น. 14) ให้ความหมายของการวิจัยเฉพาะกรณี ว่า การสืบค้น
ในหน่วยงานทางสังคมอย่างจริงจัง เช่น บุคคลหนึ่ง ครอบครัวหนึ่ง สถาบันหรือชุมชนหนึ่ง ๆ เป็น
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ต้น จากความหมายที่นักวิจัยให้ไว้พอจะสรุปได้ว่า การวิจัยเฉพาะกรณี เป็นการศึกษากรณีใดกรณี
หนึ่งหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งอย่างละเอียดลึกซึ้ง เพื่อจะตอบค าถามว่า ท าไมต้องเป็น
ปรากฏการณ์อย่างนั้น หรือการที่เกิดปรากฏการณ์อย่างนั้นเป็นเพราะเหตุใด  

ในความหมายนี้ การศึกษาเฉพาะกรณีเป็นการวิจัยที่จบภายในตัวเอง กรณีที่เข้าข่าย
ส าหรับการศึกษาแบบนี้จะต้องมีความสมบูรณ์ในตัวเอง สามารถท าการศึกษาเป็นกรณีที่สมบูรณ์ใน
ตัวเองได้ ดังนั้น จึงต้องเป็นกรณีที่มีขอบเขตที่ชัดเจนทั้งในแง่ของเนื้อหา เวลา และสถานที่ ประเด็น
ส าคัญในการศึกษาเฉพาะกรณี อยู่ที่การศึกษาอย่างละเอียด เพื่อท าความเข้าใจกรณีนั้นในหลายมิติ 
นักวิจัยเลือกกรณีใดกรณีหนึ่งมาศึกษา อาจเป็นเรื่องอะไรก็ได้ จะมีขอบเขตเพียงระดับบุคคล 
เรื่องราวของคนคนเดียว หรือระดับองค์กร โครงการ ชุมชน หรือท้องถิ่นก็ได้ ซึ่งจะสอดคล้องกับยิน 
(Yin, 2003, p. 44) ที่กล่าวว่า การศึกษาเฉพาะกรณี เป็นการสืบค้นหาความรู้ ความจริงอย่าง
ละเอียดลึกซึ้ง เกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่สนใจ ซึ่งเกิดข้ึนในบริบทหรือระบบที่มีขอบเขตเฉพาะเจาะจง 
(Specific context of bounded system) ปรากฏการณ์ที่สนใจนั้น อาจเป็นบุคคล กลุ่มบุคคล 
โครงการ เหตุการณ์ ชุมชน หรือองค์กร เฉพาะรายใดรายหนึ่ง หรือหลายรายก็ได้ ที่นักวิจัยเลือกมา
ท าการศึกษาวิจัย การศึกษารายกรณีมีความหมายตั้งแต่ การบันทึก และการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
ประวัติของบุคคล (Case record or case history) ส าหรับน าไปใช้ในด้านต่าง ๆ และรวมไปถึงการ
น าข้อมูลในประเด็นเกี่ยวข้องกับปัญหาการวิจัยที่ต้องการสืบหาความรู้ ความจริงจากกรณีศึกษานั้น 
มาท าการวิเคราะห์และตีความหมายอย่างละเอียดเข้มข้น โดยมีเป้าหมายหลักเพื่อต้องการศึกษา
หรือเรียนรู้กรณีศึกษาที่สนใจเป็นเฉพาะ (Intrinsic Interest) และเพื่อต้องการท าความเข้าใจ
ปรากฏการณ์บางอย่างที่สนใจ โดยอาศัยศึกษาวิจัยจากกรณีเฉพาะดังกล่าว (Extrinsic Interest) ผล
การศึกษาจากกรณีเฉพาะที่ด าเนินการภายใต้สภาพการณ์จริง (Real Life Situation) ให้สารสนเทศ
ที่เป็นประโยชน์ส าหรับการน าไปใช้ปฏิบัติงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง และเป็นประโยชน์โดยอ้อม
ส าหรับน าไปท าวิจัยในประเด็นปัญหาที่เกี่ยวข้องให้กว้างขวาง ลุ่มลึกต่อไป การศึกษารายกรณีจึง
ถูกน าไปใช้ในการแสวงหาความรู้ ความจริงในหลากหลายสาขาวิชานั้นเอง (กมลวรรณ คารม
ปราชญ์, 2553, น. 64; อ้างอิงจาก Yin, 2003, p. 45)  

โดย Creswell (1998, p. 325)  มองการศึกษาเฉพาะกรณีในแง่วิธีการวิจัยว่า เป็น
การศึกษากับกรณีที่มีขอบเขตชัดเจน มีความสมบูรณ์ในตัวเอง ทั้งในแง่ของเนื้อหา เวลา และ
สถานที่ Stake (1995, p. 125-127) มองการศึกษาเฉพาะกรณีในแง่ของสิ่งที่ถูกศึกษาว่า เป็น
การศึกษากรณีที่เฉพาะเจาะจง จุดเน้นอยู่ที่สิ่งที่ถูกศึกษา ซึ่งต้องมีลักษณะเจาะจง มีขอบเขตชัดเจน
และสมบูรณ์ในตัว 

7.3 การเลือกกรณีตัวอย่าง  
การที่จะก าหนดว่าสิ่งไหนเป็นกรณีส าหรับศึกษาได้หรือไม่ได้ ควรพิจารณาจากคุณสมบัติ

ของสิ่งที่เราสนใจศึกษานั้นเป็นสิ่งส าคัญ กล่าวคือ สิ่งที่จะเลือกมาเป็นกรณีศึกษาต้องเป็นสิ่งที่
สามารถก าหนดขอบเขตได้ชัดเจน (ชาย โพธิสิตา. 2548, น. 154-155; อ้างอิงจาก Stake, 2000, p. 
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322; citing Creswell, 1998, p. 225) โดยการเลือกกรณีตัวอย่าง สามารถจ าแนกได้เป็น 3 ประเภท 
ดังนี้ 

 1. การศึกษาเฉพาะกรณีแบบ Intrinsic Case เป็นการเลือกกรณีศึกษาเพราะความ
สนใจ อยากรู้ อยากท าความเข้าใจ อยากเปิดเผยรายละเอียดของกรณีศึกษานั้นไม่ได้มีจุดประสงค์
อ่ืน เลือกมากเพื่อตอบสนองในสิ่งที่อยากรู้เป็นหลัก ซึ่งเป็นกรณีที่น่ารู้และมีความสมบูรณ์ในตัว
 2. การศึกษาเฉพาะกรณีแบบ Instrumental Case เป็นการเลือกกรณีศึกษาเพื่อเป็น
ตัวแทนของกรณีอ่ืน ๆ และนักวิจัยต้องการแสดงอะไรบางอย่างให้ชัดเจนมากข้ึนผ่านกรณีศึกษา 
หรือใช้เพื่อแสดงหรือสนับสนุนข้อสรุปบางอย่าง 

3. การศึกษาเฉพาะกรณีแบบ Collective Case เป็นการศึกษาหาความรู้ ความจริงที่
เกี่ยวกับปรากฏการณ์ หรือประเด็นปัญหาใด ๆ ที่สนใจจากรณีศึกษาหลาย ๆ ราย เพื่อสนับสนุน
แนวคิด ข้อสรุป หรือข้อโต้แย่งในเรื่องเดียวกัน กล่าวคือ การเลือกกรณีแบบ Collective Case คือ 
การเลือกศึกษา Instrumental Case หลาย ๆ ราย 

7.4 วิธีวิจัยแบบกรณีศึกษา 
การวิจัยแบบกรณีศึกษาท าได้ 3 รูปแบบ และในแต่ละรูปแบบ นักวิจัยจะเลือกกรณีศึกษา

มาเพียงกรณีเดียวหรือหลายกรณีก็ได้ (ชาย โพธิสิตา, 2548, น. 156-157; อ้างอิงจาก Yin.1993, 
p.32)  

 1. ศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive) มุ่งแสดงรายละเอียด พร้อมทั้งบริบทอย่าง
สมบูรณ์ของปรากฏการณ์ที่เลือกมาศึกษา นักวิจัยน าเสนอเนื้อหาด้วยเทคนิคการบรรยาย สิ่งส าคัญ
อยู่ที่การให้รายละเอียด พร้อมด้วยบริบทของกรณีศึกษา ซึ่งจะไม่เน้นการวิเคราะห์ 

 2. ศึกษาแบบมุ่งการค้นหา (Exploratory) การศึกษาแบบนี้ เป็นการวิจัยน าร่อง เพื่อ
หานิยามส าหรับมโนทัศน์ที่ยังไม่ชัดเจน หรือเพื่อสร้างสมมติฐานส าหรับการวิจัยเชิงส ารวจที่จะ
ตามมาภายหลัง นอกนจากนี้ นักวิจัยอาจท ากรณีศึกษาเพื่อค้นหาว่าประเด็นปัญหาที่แท้จริงของ
ปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งอยู่ที่ไหน หรือเพื่อหาว่าประเด็นที่ควรได้รับการศึกษาให้ลึกลงไป
เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งคืออะไร ซึ่งข้อค้นพบของกรณีศึกษาในรูปแบบนี้จะได้เป็นข้อค้นพบ
ชั่วคราว เพื่อรอการวิเคราะห์เจาะลึกมายืนยัน 

 3. ศึกษาแบบมุ่งหาค าอธิบาย (Explanatory) ในการศึกษาในรูปแบบนี้ กรณีที่เลือกมา
ศึกษาอาจจะเป็นที่รู้จักหรือคุ้นเคยอยู่บ้างแล้วไม่มากก็น้อย มุ่งที่จะเปิดเผยท าความเข้าใจกับ
ปรากฏการณ์หรือสิ่งที่เลือกเป็นกรณีศึกษา และหาค าอธิบายให้สิ่งที่เลือกมาศึกษา 

รูปแบบการท ากรณีศึกษาทั้ง 3 รูปแบบนี้ไม่จ าเป็นต้องเป็นอิสระจากกันเสมอไป 
กรณีศึกษาเรื่องหนึ่งอาจจะใช้ทั้งรูปแบบเชิงพรรณนาและเชิงวิเคราะห์ เพื่อหาค าอธิบายไปพร้อมกัน 
(ชาย โพธิสิตา, 2548, น. 156-157) โดยในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้การศึกษาแบบเชิง
พรรณนา ซึ่งจะเน้นการบรรยายเพื่อแสดงรายละเอียดอย่างครอบคลุมของแนวทางการพัฒนาสู่การ
เป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
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การวิจัยแบบการศึกษาเฉพาะกรณีมีวิธีการศึกษา ดังนี้ 
 1. ก าหนดค าถามหลักของการวิจัย เป็นการตั้งค าถามทั่วไปเกี่ยวกับกระบวนการหรือ

การด าเนินไปของสรรพสิ่ง หรือค าถามทั่วไปเกี่ยวกับการรับรู้หรือเข้าใจสรรพสิ่งและสิ่งที่เกิดข้ึนมี
ความหมายต่อผู้ที่เกี่ยวข้องะไรบ้าง โดยเนื้อหาสาระของค าถามหลักแต่ละข้อที่เขียนข้ึน จะต้องเป็น
ลักษณะที่น่าสงสัย ชวนให้มีการติดตาม สืบค้นหาค าตอบและน่าสนใจมากส าหรับบุคคลหลายกลุ่ม 

 2. เลือกกรณีศึกษา เป็นข้ันตอนที่มีความส าคัญมากในการวิจัยในรูปแบบนี้ กรณีที่
เลือกมาศึกษาต้องมีขอบเขตที่ชัดเจนและสมบูรณ์ในตัวเอง ทั้งในแง่เนื้อหา เวลา และสถานที่ ซึ่ง
อาจเป็นบุคคล เหตุการณ์ ปรากฏการณ์ กลุ่มชนที่มีลักษณะเฉพาะ ส่วนใหญ่จะเลือกกรณีศึกษา
แบบเจาะจง คือ ผู้วิจัยคัดเลือกกรณีศึกษาที่สามารถให้ข้อมูลได้หลากหลายและครอบคลุมประเด็นที่
ต้องการศึกษาเป็นส าคัญ 

 3. รวบรวมข้อมูลหลายชนิด โดยเทคนิคหลายแบบ เนื่องจากจุดเด่นของกรณีศึกษาอยู่
ที่การให้ภาพชัดเจนและสมบูรณ์ของสิ่งที่ศึกษา ข้อมูลที่หลากหลายจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น นักวิจัยอาจ
รวบรวมข้อมูลโดยการสังเกต การสัมภาษณ์ การค้นคว้าจากเอกสาร หรือจากโสตทัศนูปกรณ์อ่ืน ๆ  

 4. พรรณนารายละเอียดของสิ่งที่ศึกษา การศึกษาแบบเฉพาะกรณีจ าเป็นต้อง
พรรณนากรณีศึกษาอย่างละเอียด เพื่อให้เห็นภาพอย่างชัดเจน การพรรณนาไม่ใช่เพียงแต่เล่าเรื่อง
โดยปราศจากจุดมุ่งหมาย แต่ต้องเป็นการน าเสนอกรณีศึกษาอย่างมีจุดมุ่งหมายชัดเจน 

 5. วิเคราะห์และตีความข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นเรื่องที่ต้องวางแผนไว้ล่วงหน้า 
วิธีวิเคราะห์แบบไหนถึงจะเหมาะที่สุด จะเตรียมข้อมูลส าหรับวิเคราะห์อย่างไร ข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ต้องถอดออกมาอย่างละเอียดหรือจะใช้วิธีสรุปใจความเอาเท่านั้น จะจัดการข้อมูลที่จด
บันทึกมาจากภาคสนามจ านวนมาก และให้รหัสข้อมูลอย่างไร หลักและวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่จะใช้
ต้องเหมาะสมกับลักษณะข้อมูล โดยใช้การเปรียบเทียบและการตีความที่เหมาะสม และต้องค านึงถึง
จุดมุ่งหมาย ค าถาม และวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ตลอดจนบริบทของกรณีศึกษาด้วยเสมอ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความได้ว่า การวิจัยเฉพาะกรณี หมายถึง การ
มุ่งศึกษากรณีที่เฉพาะเจาะจง เน้นสิ่งที่จะศึกษา ซึ่งมีขอบเขตก าหนดชัดเจน มีความสมบูรณ์ใน
ตัวเอง โดยใช้วิธีการศึกษาที่เป็นมาตรฐานทั่วไปในทางสังคมศาสตร์ ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัย
ใช้รูปแบบการวิจัยแบบกรณีศึกษา คือ การศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive) โดยผู้วิจัยเลือก
การศึกษาเฉพาะกรณีแบบ Intrinsic Case เพื่อท าการศึกษาแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษา
มืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

 

8. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 การศึกษาครั้ งนี้  ผู้ วิจัยด าเนินการศึกษาและรวบรวมจากงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง
ภายในประเทศ โดยเนื้อหาที่มีความเกี่ยวข้องกับจุดมุ่งหมายและตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ มีดังนี้ 
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 8.1 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 Xiling (2017) ได้ศึกษารูปแบบและประสิทธิผลของการแบ่งปันความรู้ภายในและภายนอก
ที่สามารถขยายองค์ความรู้นอกเหนือที่คาดหวังไว้ของนักเทคโนโลยีสารสนเทศมืออาชีพ ผ่าน
มุมมอง 5 ปัจจัย ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Open to experience) บุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) บุคลิกภาพ
แบบเปิดเผย (Extraversion) และบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย คือ ผู้น ากลุ่มของนักเทคโนโลยีสารสนเทศมืออาชีพในมณฑลกวางตุ้ง ประเทศสาธารณรั ฐ
ประชาชนจีน จ านวน 332 คน โดยคัดเลือกแบบเจาะจงเฉพาะผู้ที่มีคุณสมบัติเป็นนักเทคโนโลยี
สารสนเทศมืออาชีพ โดยในการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถามออนไลน์ วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มี
ความสัมพันธ์ทางบวกับการแบ่งปันความรู้ในบทบาทภายนอก บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกและ
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว มีความสัมพันธ์ทางบวกับการแบ่งปันความรู้ในบทบาทภายใน ส่วน
บุคลิกภาพแบบเปิดเผยไม่มีผลใด ๆ กับการแบ่งปันความรู้ในกลุ่มนักเทคโนโลยีสารสนเทศมือ
อาชีพ 
 Michalina Loreen and Hayden (2017) ศึกษาเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional intelligence) และระดับการสื่อสารที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กรเทคโนโลยี
สารสนเทศของนักเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นักเทคโนโลยี
สารสนเทศ จ านวน 111 คน ที่ท างานอยู่ในบริษัทต่าง ๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา ใช้วิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์และทักษะการ
สื่อสาร ซึ่งพัฒนาจากแบบทดสอบของ Schutte Self-Report Emotional Intelligence Test (SSEIT) 
และ Communication Adaptation Scale (CAS) ผลการวิจัย พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ และ
ความสามารถในการสื่อสารถือได้ว่ามีความสัมพันในเชิงบวกต่อการท างานในองค์กรเทคโนโลยี
สารสนเทศโดยเฉพาะด้านการท างานเป็นทีมและการสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ผลการวิจัยนี้ท าให้มีการตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ไม่ควรเน้นด้าน
เทคนิค (Technical skills) เพียงอย่างเดียว ทักษะเสริม (Soft skills) ก็เป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องพัฒนาแก่
บุคลากรด้านนี้เช่นกัน เพราะจะท าให้สามารถท างานบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 8.2 งานวิจัยในประเทศ 

สมชัย วรานุกูลรักษ์ (2545) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาระบบการจัดศูนย์การเรียนรู้
ในสถานประกอบการ พบว่า พนักงานเกิดการเรียนรู้ มีความพึงพอใจและเห็นถึงประโยชน์ของการ
เรียนรู้ด้วยตนเองจากศูนย์การเรียนรู้ โดยมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานศูนย์การเรียนรู้คือ 
นโยบายของผู้บริหารในการส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาตนเอง พนักงานมีแรงจูงใจและ
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แสดงพฤติกรรมเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง บทบาทของผู้บังคับบัญชาที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของพนักงาน สิ่ง
อ านวยความสะดวกพ้ืนฐาน บุคลากรของหน่วยงานศูนย์การเรียนรู้ที่มีความรู้ความสามารถ รวมทั้ง
มีเครือข่ายแหล่งทรัพยากรความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  
 วุฒิพล สกลเกียรติ (2546) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อ
พัฒนาทักษะ ส าหรับผู้ใช้แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม : กรณีศึกษาอุตสาหกรรม
ยานยนต์และชิ้นส่วน พบว่า  รูปแบบประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการคือ  

 1. ปัจจัยในการจัดการเรียนรู้ ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอกสถานประกอบการ 
(ลูกค้าบริษัท บริษัทคู่แข่ง เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม การวิจัยและพัฒนา กฎหมาย 
มาตรฐานฝีมือแรงงาน) สภาพแวดล้อมภายในสถานประกอบการ (นโยบายและการสื่อสาร สหภาพ
แรงงานสัมพันธ์ วัฒนธรรมองค์กร การวิจัยและพัฒนา การจูงใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ ) งาน (การ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงานและการท างาน การปรับระบบการท างาน การเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ
สูงในการท างาน) และผู้ใช้แรงงาน (ความสามารถในการปฏิบัติงานประจ า การสร้างทักษะที่จ าเป็น 
ปัญหาลูกจ้างรายวัน)  

 2. ทักษะที่จ าเป็นทั้ง 5 กลุ่ม (การท างานประจ า การจัดการ การท างานภายใต้
สภาพแวดล้อม การเรียนรู้ในสถานประกอบการ และการสร้างความสัมพันธ์ในการท างาน) รวมทั้ง
ทักษะที่เพิ่มเติมคือ การท างานหลากหลาย การสอนและเป็นผู้สอนที่ดี การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ภาษาและมนุษย์สัมพันธ์ มีจิตส านึกและสมาธิในการท างาน การวางแผนควบคุมการผลิต การ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง จริยธรรม ความยืดหยุ่นในการท างาน เรียนรู้ตลอดชีวิตและใช้สื่อการเรียนรู้ 
การประสานงานระหว่างหน่วยงาน การท างานเป็นทีมกิจกรรมกลุ่มย่อย  

 3. ข้ันตอนการจัดการฝึกอบรมทักษะ ได้แก่ (1) วิเคราะห์สิ่งที่เกิดข้ึน (2) วิเคราะห์
งานและผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการวัดผลความสามารถในการปฏิบัติงาน (3) ท าความเข้าใจ พิจารณา
ความส าคัญและบ่งชี้สาเหตุของช่องว่างที่เกิดข้ึน (4) คัดเลือกกลยุทธ์เพื่อเพิ่มความสามารถการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อแก้ไขช่องว่างที่เกิดข้ึนจากสาเหตุการขาดทักษะเป็นหลัก (5) 
ประเมินความน่าจะเป็นในการน ากลยุทธ์ไปใช้ และสร้างแผนปฏิบัติการ (6) น ากลยุทธ์ไปใช้เพิ่ม
ความสามารถหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน (7) วัดและประเมินผลที่เกิดระหว่าง
และหลังการน าไปใช้ป้อนข้อมูลกลับไปข้ันที่ 1 

สุธีรา ตังสวานิช (2547) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนารูปแบบความร่วมมือระหว่าง
สถาบันการเงินภาคธนาคารกับมหาวิทยาลัยของรัฐในการจัดหลักสูตรการศึกษาทางไกลเพื่อพัฒนา
พนักงาน พบว่า 1) สถาบันการเงินภาคธนาคารยังไม่ได้จัดการเรียนการสอนทางไกลอย่างเต็ม
รูปแบบ 2) ปัญหาและความต้องการ คือ ขาดหลักสูตรที่เน้นความรู้เรื่องที่สอดคล้องกับโลกสมัยใหม่ 
และมีความต้องการความรู้ดังกล่าว 3) ความพร้อม ได้แก่ พนักงานสามารถเลือกเวลาเรียนเวลาใดก็
ได้ ด้วยตนเอง (Self-study) 4) รูปแบบความร่วมมือในการจัดหลักสูตรการศึกษาทางไกล จ านวน 3 
รูปแบบ ได้แก่ การว่าจ้าง (Outsourcing) การเลือกใช้บริการ (Shopping) การร่วมลงทุนพัฒนา 
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(Matching) 5) พัฒนาหลักสูตรการศึกษาทางไกล 6 รายวิชาและพัฒนาสาระวิชา Globalism 1 สาระ
วิชาเป็นตัวอย่างในการพัฒนาเป็นหลักสูตรการศึกษาทางไกลที่ครบวงจร 6) พัฒนาเนื้อหาวิชา 
Globalism เป็นบทเรียนทางอินเทอร์เน็ต โดยใช้โปรแกรม Blackboard 7) ผลการทดลองเรียน
เนื้อหารายวิชา Globalism พบว่าการเรียนให้ความยืดหยุ่นกับผู้เรียน สบายใจ ตรงตามวัตถุประสงค์ 
น าความรู้มาใช้ประโยชน์กับการท างานได้โดยตรงมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนกับผู้สอนได้ดี สามารถ
ค้นคว้าเพิ่มเติม เรียนก่อน หลังเวลางานได้อย่างสะดวก ซึ่งเป็นการเน้นการเรียนแบบน าตนเอง 
(Self-Directed Learning) 

ณัฏฐ์สิตา ศิริรัตน์ (2551) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนารูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
บนเครือข่าย ตามแนวคิดการเรียนรู้แบบชี้น าตนเองเพื่อสร้างการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมส าหรับ
บุคคลากรทางการศึกษา พบว่า  

 1. องค์ประกอบของรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้บนเครือข่าย ตามแนวคิดการเรียนรู้
แบบชี้น าตนเอง ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) ฐานข้อมูลความรู้บนเครือข่าย 2) ทีมเรียนรู้บน
เครือข่าย 3) เครื่องมือในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้บนเครือข่าย 4) ผู้เชี่ยวชาญบนเครือข่าย และ 5) 
เทคโนโลยีที่สนับสนุนการท างานร่วมกันบนเครือข่าย  

 2. ข้ันตอนการเรียนรู้ของรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้บนเครือข่าย ตามแนวคิดการ
เรียนรู้แบบชี้น าตนเอง มี 7 ข้ัน คือ 1) ข้ันการวางแผนและก าหนดทิศทางการเรียนรู้ 2) ข้ันการสร้าง
แรงจูงใจในการเรียนรู้ 3) ข้ันการสนับสนุนแหล่งข้อมูลและแหล่งวิทยากร 4) ข้ันการจัดเก็บรวบรวม
ข้อมูลและน าผลจากข้อมูลที่ค้นพบไปใช้ 5) ข้ันการฝึกทักษะในการสืบสวนสอบสวน และการลองผิด
ลองถูก 6) ข้ันการทบทวนผลการเรียนรู้และการปรับปรุงแก้ไข และ 7) ข้ันการประเมินผลการเรียนรู้  

 3. กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนการประเมินตนเองด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมหลังการท า
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้สูงกว่าก่อนท ากิจรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้บนเครือข่าย ตามแนวคิดการเรียนรู้แบบ
ชี้น าตนเอง ส าหรับบุคลากรทางการศึกษาเพื่อสร้างการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก 

พสชนัน นิรมิตรไชยนนท์ (2552) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลของการ
เรียนรู้ในสถานประกอบการ ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม ของนักวิจัย
สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พบว่า  

 1) รูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุและผลของการเรียนรู้ ในสถาน
ประกอบการ ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม ของนักวิจัยกลุ่มรวมที่ปรับ
รูปแบบแล้ว มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี ปัจจัยเชิงสาเหตุทั้งหมดในรูปแบบ
สามารถอธิบายค่าความแปรปรวน ขอ พฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมได้สูงถึง 
94% โดยการถ่ายทอดทางสังคม สภาพแวดล้อมในการท างานและการเรียนรู้ในสถานประกอบการ 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม  
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2) เส้นทิศทางของอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุ 
และผลของการเรียนรู้ในสถานประกอบการ ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อ
สังคม ในกลุ่มนักวิจัยที่ไม่ได้เป็นนักเรียนทุน และเป็นนักเรียนทุนมีลักษณะเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน แต่มีขนาดอิทธิพลที่แตกต่างกัน รูปแบบของทั้ง 2 กลุ่มมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ในเกณฑ์ดี  ปัจจัยเชิงสาเหตุทั้งหมดในรูปแบบสามารถอธิบายค่าความแปรปรวน ของ
พฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมได้สูงถึง 98% โดยการถ่ายทอดทางสังคม 
สภาพแวดล้อมในการท างานและการเรียนรู้ในสถานประกอบการ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม  

3) นักวิจัยที่ไม่ได้เป็นนักเรียนทุนและเป็นนักเรียนทุนที่ร่วมการสนทนากลุ่ม มีความ
คิดเห็นส่วนใหญ่สอดคล้องกับรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ รวมถึงให้ข้อมูลเพิ่มเติมในบริบทจริง
เพื่อใช้อภิปรายผลการวิจัย 

นวรัตน์ มีถาวร (2552) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ ประสบการณ์การพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาลผู้ป่วยระยะสุดท้ายของหัวหน้าหอผู้ป่วย พบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยให้ความหมายของการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลผู้ป่วยระยะสุดท้ายไว้ 3 ความหมาย คือ 1) การดูแลตามความต้องการ
ของผู้ป่วยและญาติ 2) การดูแลตามมาตรฐานเชิงวิชาชีพ และ 3) การดูแลเพ่ือให้ผู้ป่วยทุกข์ทรมาน
น้อยที่สุด  

ส่วนประสบการณ์การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลผู้ป่วยระยะสุดท้ายของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
แบ่งเป็น 3 ประเด็นหลักคือ ประเด็นหลักที่ 1 ระยะเริ่มต้นของการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลผู้ป่วย
ระยะสุดท้าย แบ่งเป็น 2 ประเด็นย่อย คือ 1) เริ่มจากนโยบายของโรงพยาบาลและมีคนขับเคลื่อน 
และ 2) เริ่มจากจิตส านึกส่วนตัว: อยากช่วยให้ตายอย่างสงบและงดงาม ประเด็นหลักที่ 2 การ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลผู้ป่วยระยะสุดท้ายของหัวหน้าหอผู้ป่วยคือ 1) การดูแลด้วยความเข้าใจ 
โดย (1.1) เตรียมสถานที่ อุปกรณ์และบุคลากร (1.2) เพิ่มสมรรถนะของบุคลากร และ (1.3) จัดท า
คู่มือการดูแลผู้ป่วยระยะสุดท้าย 2) การดูแลด้วยความเอาใจใส่ โดย (2.1) จัดกิจกรรมที่สอดคล้อง
กับปัญหาและความต้องการของผู้ป่วย และ (2.2) ปรับปรุงบริการอย่างต่อเนื่อง ประเด็นหลักที่ 3 ผล
ของการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลผู้ป่วยระยะสุดท้าย ดังนี้ 1) ผลต่อผู้ป่วยระยะสุดท้ายและ
ครอบครัว แบ่งเป็น 3 ประเด็น คือ (1.1) สามารถเผชิญกับสถานการณ์คุกคามได้ดีข้ึน (1.2) ได้ตาย
อย่างสงบ (1.3) ครอบครัวลดความโศกเศร้า 2) ผลต่อบุคลากร แบ่งเป็น 3 ประเด็น คือ (2.1) สุขใจ
กับผลการพัฒนา (2.2) ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ (2.3) ได้รับการยอมรับจากทีมสหสาขาวิชาชีพ 3) 
ผลต่อหน่วยงานแบ่งเป็น 2 ประเด็น คือ (3.1) การมีส่วนร่วมในการปรับระบบงานให้ดีข้ึน และ (3.2) 
สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ จากผลการศึกษาครั้งนี้ท าให้เข้าใจเกี่ยวกับ ความหมายและประสบการณ์
การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลผู้ป่วยระยะสุดท้ายของหัวหน้าหอผู้ป่วย โดยผู้บริหารทางการ
พยาบาลสามารถน าข้อค้นพบที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ไปสร้างแรงจูงใจ และสนับสนุนหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลผู้ป่วยระยะสุดท้ายได้อย่างมีคุณภาพต่อไป 
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อานันท์ อุเทนสุต (2555) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนารูปแบบกระบวนการการเรียนรู้
ตลอดชีวิตในองค์กรธุรกิจเอกชนเพื่อการเป็นองค์กรสุขภาวะ พบว่า ตัวชี้ วัดองค์ กรสุขภาวะ 
ประกอบด้วยการเสริมสร้างสุขภาวะองค์กร 4 มิติ คือ การเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
การเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางจิตสังคม การสนับสนุนทรัพยากรสุขภาพส าหรับบุคคลและการ
เสริมสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม ผลการทดสอบตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะ พบว่าตัวชี้วัดองค์กรสุข
ภาวะมีพลังในการวัดระดับการเสริมสร้างสุขภาวะองค์กร รูปแบบกระบวนการการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ส าหรับองค์กรธุรกิจเอกชนเพื่อการเป็นองค์กรสุขภาวะมี 8 ข้ันตอนประกอบด้วย การสร้างความท้า
ทายจากปัญหา การเผชิญหน้ากับปัญหาความท้าทาย การพลิกวิกฤติให้เป็นโอกาส การสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน การแก้ไขจุดอ่อนพัฒนาจุดแข็ง การสร้างปัจจัยแห่งความส าเร็จ การกระท า
สิ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม และการสร้างแนวปฏิบัติที่ดี ยุทธศาสตร์การเรียนรู้ตลอดชีวิตส าหรับองค์กรธุรกิจ
เอกชนเพื่อการเป็นองค์กรสุขภาวะ มีประเด็นยุทธศาสตร์ คือ ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อการ
เป็นองค์กรสุขภาวะ ประกอบด้วย  

กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาขีดความสามารถการเรียนรู้ของบุคลากร  
กลยุทธ์ที่2 ส่งเสริมกิจกรรมเสริมสร้างสุขภาวะ  
กลยุทธ์ที่3 การสนับสนุนทรัพยากรด้านสุขภาพ  
กลยุทธ์ที่4 การเสริมสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ตลอดชีวิต ตัวชี้วัดองค์กรสุขภาวะ รูปแบบ

กระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิตและยุทธศาสตร์การเรียนรู้ตลอดชีวิตส าหรับองค์กรธุรกิจเอกชนเพื่อ
การเป็นองค์กรสุขภาวะเป็นเครื่องมือส าคัญช่วยให้ผู้บริหารสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายการ
ด าเนินธุรกิจได้อย่างดี เหมาะสมกับการน าไปใช้พัฒนาขีดความสามารถขององค์กรเพื่อเผชิญกับ
ปัญหาวิกฤติ การแก้ไขปัญหา การมองอนาคตและโอกาสทางธุรกิจ การพัฒนาจุดแข็ง การวางแผน
งาน และการก าหนดเป้าหมายเพื่อให้บรรลุถึงความส าเร็จ องค์กรธุรกิจเอกชนจึงควรน าเครื่องมือ
ดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับบริบทและสภาพแวดล้อมเพื่อการก้าวเป็นองค์กรสุขภาวะ
อย่างสมบูรณ์ย่ังยืน 

เกตุกานต์ วงศ์สุขเสมอใจ (2553) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรธุรกิจเอกชนที่ประสบความส าเร็จ พบว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรธุรกิจเอกชนที่ประสบความส าเร็จน ามาใช้ ได้แก่ กิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา และการ
พัฒนาอาชีพ (ร้อยละ 100.0 ในจ านวนที่เท่ากัน) รองลงมาเป็นการสอนงาน กิจกรรม5ส และองค์กร
แห่งการเรียนรู้ (ร้อยละ 90.0) การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสอน การจัดการคุณภาพโดยรวม (ร้อยละ 
80.0) และe-learning (ร้อยละ 10.0) ปัญหาอุปสรรคในการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ ปัญหาผู้บริหาร งบประมาณที่จ ากัด บุคลากร การขาดทักษะของผู้สอน อีกทั้งปัญหา
โครงสร้างบริษัทที่เป็นองค์กรข้ามชาติ ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ คือ องค์กรควรมีหลักเกณฑ์
หรือแนวทางในการคัดเลือก ผู้สอน อีกทั้งผู้บริหารควรมีการก าหนดทิศทางการน ากิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้ชัดเจน นอกจากนี้ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมีการอธิบาย
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ให้ผู้บริหารได้เข้าใจถึงความส าคัญและมีการวัดผลความคุ้มค่าและผลตอบแทนในการจัดกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้ง ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยน าเทคโนโลยี
เข้ามาช่วยในการส่งเสริมการเรียนรู้ 

วีระยุทธ สุดสมบูรณ์ (2554) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาระบบผู้เชี่ยวชาญโดยใช้
ฐานความรู้ส าหรับการวินิจฉัยข้อบกพร่องรถยนต์ พบว่า  

 1) โมเดลของระบบ KBESCFD มีข้ันตอนการท างานที่ส าคัญ 5 กระบวนการ คือ 1) 
กระบวนการ แก้ปัญหาทางช่างยนต์ที่มีประสิทธิภาพ 2) กระบวนการปฎิบัติงานโดยใช้ความรู้เป็น
ฐาน 3)กระบวนการการอนุมานข้อวินิจฉัย 4) ความรู้ที่ใช้ในการวินิจฉัยข้อบกพร่องและ 5) กลไกที่
ใช้ในการอนุมานข้อวินิจฉัยข้อบกพร่อง  

 2) ข้อมูลเชิงคุณภาพผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นที่สอดคล้องกันต่อการสร้างผังมโนทัศน์
ทางทักษะการ แก้ปัญหาทางช่างยนต์โดยใช้ 6 กรณีเป็นฐานในการทดลองระบบ KBESCFD  

 3) ผลคะแนนเฉลี่ยก่อนฝึกอบรมและหลังฝึกอบรมของการวัดองค์ความรู้เดิมของช่าง
ยนต์ไม่มีความ แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทั้ง 2 กลุ่ม ผลคะแนนเฉลี่ยก่อนฝึกอบรมและหลังฝึกอบรม
ของการวัดทักษะ การแก้ปัญหาของกลุ่มที่ท าการฝึกโดยใช้คอมพิวเตอร์ช่วยสร้างผังมโนทัศน์มี
ความแตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญ จ านวน 3 กรณีปัญหา และความพึงพอใจของช่างซ่อมรถยนต์ที่
มีต่อระบบ KBESCFD อยู่ใน ระดับมาก 

สุพาภรณ์ รุ่งแกร (2554) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่าน
การจัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาคร พบว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านการ
จัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนประกอบไปด้วย ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่  

 1) องค์กรที่มีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาท้องถิ่นร่วมกัน  
 2) หลักสูตรที่สะท้อนศักยภาพ และความต้องการของชุมชน แบ่งเป็นหลักสูตร

อนุปริญญาจ านวน 5 หลักสูตร และหลักสูตรฝึกอบรม จ านวน 33 หลักสูตร  
 3) ห้องเรียนของวิทยาลัยชุมชนสมุทรสาครใช้สถานประกอบการและชุมชนเป็นห้อง 

เรียนเป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในพื้นที่ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด โดยร่วมมือกับส่วนราชการและ
เอกชน จัดการศึกษาให้ครอบคลุมทุกอ าเภอในจังหวัด  

 4) กลุ่มผู้เรียนของวิทยาลัยชุมชนมีความหลากหลายทั้ง อายุและประสบการณ์ท างาน 
ประกอบด้วยกลุ่มคนท างานในโรงงานและบุคคลทั่วไป  
  5) อาจารย์ผู้สอน ของวิทยาลัยชุมชนเป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์
ตรงในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง โดยใช้ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 2 รูปแบบคือ การศึกษา 
(Education) เน้นที่ตัวบุคคล (Individual Oriented) เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ทักษะ และเสริมสร้าง
ความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้าน ให้กับผู้เรียน และกระบวนการฝึกอบรม (Training 
Process) เป็นกระบวนการที่จัดข้ึนเพื่อเสริมสร้างทักษะ ความรู้ความสามารถในการปฎิบัติงาน และ
เพื่อพัฒนาอาชีพให้ดีข้ึน ผลผลิต (Output) ที่เกิดข้ึนจากการจัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนช่วย
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เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กับผู้เรียน สามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการเรียนน าไป
ประยุกต์ใช้กับงานที่ท าได้เป็นอย่างดี และช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้เรียน ให้มีรายได้และการ
พัฒนาอาชีพเพ่ิมข้ึน ทั้งนี้ผลสะท้อนกลับ (Feedback) พบว่าวิทยาลัยชุมชนยังต้องมีการปรับปรุงใน
ด้านการประชาสัมพันธ์เพื่อให้เป็นที่รู้จักและสร้างความร่วมมือหรือองค์กรที่เป็นแหล่ง ทุนที่จะช่วย
สนับสนุนการด าเนินงานของวิทยาลัยชุมชนมากข้ึน  
 วิทยา เมฆข า (2555) ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบการถ่ายทอดเทคโนโลยี ก็มีการใช้
การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ส ารวจลักษณะวิถีชีวิตของชุมชนกลุ่มพ้ืนบ้านที่ใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นตลอดจนค้นหาข้ันตอนการผลิต
และหาผลกระทบที่มีต่อวิถีในสภาพเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงของชุมชน  

โดยเนื้อหาส่วนดังกล่าวได้สอดคล้องกับการด าเนินการวิจัยของ กัลยกร กฤตนิรัติศัย 
(2551) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การจัดการสารสนเทศเชิงพื้นที่เพื่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลในองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท พรีไซซ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น จ ากัด พบว่า ระบบที่พัฒนาข้ึนสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพ ในการแลกเปลี่ยนข้อมูลในองค์กร และการประเมินแสดงให้เห็นว่าผู้ใช้มีความพึง
พอใจต่อระบบ ในระดับมาก  

จิดาภา สุวรรณฤกษ์ (2555) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน
เพื่อเพิ่มความสามารถ ในการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองของประชาชน ใน ปี พ.ศ. 2555 พบว่า  1) 
การสร้างพื้นฐานในการวางแผน บริบทภายในองค์กร ความต้องการ บริบทภายนอก การเมือง 
เศรษฐกิจ การเมือง การสนับสนุนจากบุคคลและองค์กร 2) แนวคิด มาจากการส ารวจความต้องการ
ของผู้เรียน การจัดเวทีชาวบ้าน ประชาคม ทัศนศึกษา ดูงาน การท าวิจัย 3) การคัดเลือกและการ
จัดล าดับความคิด ผู้เรียนเป็นคนจัดล าดับ โดยดูจากสถานการณ์ ความรุนแรง ความต้องการความ
จ าเป็น ความสนใจและผลกระทบกับกลุ่มเป้าหมาย 4) การพัฒนาวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับ
คุณลักษณะ ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 14 ประการ 5) การจัดเตรียมการถ่ายโอน
การเรียนรู้ ผู้จัด /ผู้สอน ควรมีทักษะ ทัศนคติ ค่านิยมเกี่ยวกับการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง มีการ
พัฒนาแผนการเรียนรู้รายบุคคล 6) การสร้างแผนการประเมินผล มีการประเมินทั้งภายในและ
ภายนอก โดยครูและนักวิชาการประเมิน การออกแบบการประเมินควรท าก่อนการจัดโครงการ 7) 
การก าหนดบทบาทหน้าที่ของคณะท างาน โดยผู้บริหารโครงการ ผู้สอน ผู้เรียน และผู้เกี่ยวข้องหรือ
ผู้แทนชุมชนต่าง ๆมีส่วนร่วมในการด าเนินการตามบทบาทและตามสภาพที่เป็นไปได้ 8) การ
จัดเตรียมงบประมาฯและการวางแผนการตลาด แหล่งทุนมาจากทุกภาคทุกส่วนของสังคมรวมทั้ง
ต้องมีการประชาสัมพันธ์ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้ประชาชนเข้าร่วมโครงการ 9) การสร้างแผนการ
เรียนการสอนผู้สอนและผู้เรียนต้องมีความรู้ความเข้าใจ จุดมุ่งหมายและเป้าหมายของการเรียนรู้
เพื่อให้กิจกรรมการเรียนรู้สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายของหลักสูตร 10) การจัดเตรียมสิ่ง
อ านวยความสะดวกและการประสานงาน คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นสิ่งส าคัญเพราะช่วยเป็น
สื่อส าหรับช่วยเปลี่ยนความคิดและการกระจายความคิดให้ไปสู่โลกกว้างและเป็นการสนับสนุนให้
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เกิดการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้สอนกับผู้เรียน และระหว่างผู้เรียนกับผู้เรียนที่มีความสนใจตรงกัน 
11) การรายงานการประเมินผลโครงการควรท าหลังจากเสร็จโครงการทันทีทั้งนี้เพื่อเป็นการก ากับ 
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล การด าเนินโครงการเพื่อแก้ไขปรับปรุง และชี้แนะแต่ละโครงการ
ให้เป็นไปตามความประสงค์ 
 อัจฉรา หล่อตระกูล (2557) ในงานการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 
พบว่ามีวัตถุประสงค์ 3 ข้อได้แก่ 1) เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาอุปสรรคของสมรรถนะของพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐในปัจจุบัน 2) เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรม ส าหรับการพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐและ 3) เพื่อน าเสนอรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นการวิจัยแบบผสานวิธีคือ ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ในเชิง
คุณภาพศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง และจากการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ให้ข้อมูลหลัก ที่เป็น
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยของรัฐ ผู้จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานมหาวิทยาลัยที่  เกี่ยวข้อง 
จ านวน 15 ราย และใช้การวิเคราะห์แบบอุปนัย ในเชิงปริมาณเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 500 คน ซึ่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ 
พรรณนาและสถิติอนุมาน โดยผลการวิจัยพบว่า 

 1. ผลการศึกษาสภาพและปัญหาอุปสรรคของสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัย
ของ รัฐ ในปัจจุบันพบว่าผู้ให้ข้อมูลส าคัญเห็นว่า การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัย
ของรัฐมีปัญหาและอุปสรรคในเรื่องของเวลา เนื่องจาก ภารกิจหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยใน
ปัจจุบัน ประกอบไปด้วย งานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่ง
ได้รับ มอบหมายภาระงานมาจากผู้บังคับบัญชา จึงท าให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง หรือเข้ารับ
การพัฒนา และจากแบบสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลางในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี และ
การท างานเป็นทีม ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมีปัญหาน้อยที่สุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรม  

 2. ผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรม ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของ 
พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญและจากความคิดเห็นของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ เป็นรูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสม เพราะจะ 
ท าให้ผู้รับการพัฒนา ได้เรียนรู้จากการฟังและการปฏิบัติจริงอย่างถูกต้องและเกิดประโยชน์สูงสุด 
นอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้และทักษะให้แก่ผู้เข้ารับการอบรมเพื่อการ 
พัฒนาตนเอง น าไปเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตน ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ และ 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตามหลักไตรสิกขา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ มีระดับความคิดเห็นในทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญว่า หลักไตรสิกขาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคน
ให้ เป็นผู้ที่พร้อมทั้งด้านศีล สมาธิและปัญญา โดยการน าค าสอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นหลักคิด 
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เพื่อให้ พนักงานมหาวิทยาลัยที่เข้ารับการพัฒนาด้วยหลักไตรสิกขานี้มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงานมีความเจริญเติบโตทั้งทางด้านพฤติกรรม จิตใจ และปัญญา 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวบ่งชี้การพัฒนาสมรรถนะพนักงาน 
มหาวิทยาลัยพบว่า ในการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐตามหลักไตรสิกขานี้ ตัว
บ่งชี้ ในการพัฒนาทุกตัวบ่งชี้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสามารถ
น ามา วิเคราะห์องค์ประกอบได้ ข้อมูลเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก ผลการ
ทดสอบ ความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยของรัฐพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ผลการพัฒนาโมเดลเชิง  
สาเหตุของการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะด้วยไตรสิกขานั้นจะ
มีอิทธิพลต่อตัวแปรการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพมากที่สุด รองลงมา คือ ตัวแปรการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม การบริการที่ดี และการท างานเป็นทีม ตามล าดับ 

วงษ์เดือน ทองค า (2556) ที่ท าการศึกษาคุณลักษณะความเป็นมืออาชีพของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนของสถานศึกษาในอ าเภอล าลูกกาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดับ
คุณลักษณะความเป็นมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา 2) ระดับการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
อาเซียนของสถานศึกษา และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา
กับการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนของสถานศึกษาในอ าเภอล าลูกกาสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นผู้บริหารและครูในของสถานศึกษาในอ าเภอล าลูกกาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 199 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณลักษณะความเป็นมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา 2) การ
เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนของสถานศึกษาในอ าเภอล าลูกกาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างความเป็นมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษากับการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
ของสถานศึกษาในอ าเภอล าลูกกาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 

อรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2556) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ เทคโนโลยีสารสนเทศและบทบาท
ในการพัฒนาสังคมไทย พบว่า  เทคโนโลยีสารสนเทศให้ผลทางด้านบวกมากกว่าด้านลบ ไม่ว่าจะ
เป็นผลต่องานของหน่วยงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ส าหรับผลต่อการน ามาใช้เพื่อการ
พัฒนาประเทศยังคงอยู่ในระดับที่ไม่กว้างขวางมากนัก การให้บริการให้กับหน่วยงานภายนอกมีไม่
มากนัก ส่วนใหญ่เป็นการพัฒนาภายในหน่วยงานเท่านั้น ปัญหาและข้อจ ากัดการใช้เทคโนโลยี
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สารสนเทศ ส่วนใหญ่เป็นปัญหาด้านความพร้อมและความช านาญในการใช้เทคโนโลยีของบุคลากร 
นอกจากนี้หน่วยงานราชการส่วนใหญ่ยังขาดแคลนบุคลากรทางด้านนี้ พร้อมกับงบประมาณเพื่อใช้
ซื้อเทคโนโลยียังคงไม่เพียงพอ การพิจารณาเลือกเทคโนโลยีมาใช้กับหน่วยงานมีข้ันตอนยุ่งยาก 
นอกจากนี้ยังมีปัญหาการจัดเก็บข้อมูลซึ่งยังคงไม่เป็นระบบเดียวกัน แนวโน้มการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศของหน่วยราชการไทยในอนาคต มีโครงการจะขยายการใช้มากข้ึนทั้งทางด้านจ านวน
ระบบที่ใช้ การเพิ่มเครือข่ายและลักษณะการเชื่อมโยง และการให้บริการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและ
กัน 
 วรรณรีย์ วงศ์ไตรรัตน์ (2556) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการเรียนรู้
ด้วยวิธีการศึกษาดูงานในสถานประกอบการจริงส าหรับรายวิชาการสื่อสารข้อมูลและเครือข่าย 
พบว่า กระบวนการเรียนการสอนที่น านักศึกษาไปสถานประกอบการเพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ในครั้งนี้ สามารถเชื่อมโยงความรู้ให้นักศึกษาสามารถน าไปใช้ในอนาคตได้ รวมทั้งมี
ความเหมาะสมในการเรียนการสอน และการน าไปประยุกต์ใช้ อย่างไรก็ตาม จากข้อมูลที่ได้จากการ
สอบถามครั้งนี้ยังพบว่าความเหมาะสมของเวลาในการเข้าศึกษาจากสถานประกอบการยังต้องมีการ
ปรับปรุงให้เหมาะสมต่อไป  

สิทธิชัย ศรีเจริญประมง (2556) ที่ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการด าเนินการ
ด้านทุนมนุษย์เพื่อพัฒนาคุณภาพการบริการของสายการบินในประเทศไทยโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
1) เพื่อประเมินคุณภาพการบริการของพนักงาน สายการบินในประเทศไทยและ 2) เพื่อเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนาการด าเนินการด้านทุนมนุษย์ เพื่อพัฒนาคุณภาพการบริการของสายการบินใน
ประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้โดยสารที่ใช้บริการเที่ยวบินระหว่างประเทศของสาย
การบินระดับชาติแห่งหนึ่ง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็ นแบบสอบถาม โดยศึกษาตามแนวทาง
ทฤษฎีการวัดคุณภาพการบริการ ของ Parasuraman ประกอบไปด้วย 5 มิติหลักได้แก่ ความ
น่าเชื่อถือ (Reliability) การตอบสนอง (Responsiveness)ความมั่นใจ(Assurance) การเอาใจใส่ 
(Empathy)และการสัมผัสได้ (Tangibles) ตามล าดับ 
 ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพการบริการของพนักงานสายการบินในประเทศไทยอยู่ในระดับ
ปานกลาง ผลการศึกษาข้างต้นได้น าไปประยุกต์เป็นข้อเสนอแนะเป็นแนวทางการพัฒนาการ
ด าเนินการด้านทุนมนุษย์ คือ 1) การบริหารทุนมนุษย์องค์กรธุรกิจสายการบินควรใช้หลักการให้เกิด
ความเชื่อมโยงระหว่างคนกับกระบวนการผ่านกิจกรรมการวางแผนและสรรหาทุนมนุษย์ กิจกรรม
การสร้างความผูกพันของ ทุนมนุษย์ กิจกรรมประเมินสมรรถนะทุนมนุษย์และกิจกรรมการให้พ้น
จากการปฏิบัติหน้าที่ 2) การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรธุรกิจสายการบินควรจัดประสบการณ์การ
เรียนรู้ให้แก่พนักงาน เน้นพัฒนาบุคลากรทุกระดับ โดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล การพัฒนาอาชีพ 
และการพัฒนาองค์กร 3) การพัฒนาองค์กรองค์กรธุรกิจสายการบินในประเทศไทยควรน าแนวคิด
องค์กรแห่งการเรียนรู้ มาประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและปรับปรุงองค์กรให้มี
ความสามารถในการแข่งขัน 
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รวิกรานต์ นันทเวช (2557) ท าการศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษา
ตลอดชี วิต เพื่อพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานของแรงงานไทยส าหรับสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรม พบว่า  

 1) ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ทักษะการปฏิบัติงานของแรงงานไทย พบว่าทักษะ
การปฏิบัติงานที่แรงงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมมีความต้องการเรียนรู้ในระดับมาก
ที่สุด 3 ด้าน ประกอบด้วย ทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีและคอมพิวเตอร์ ทักษะด้านความปลอดภัย
ในการท างาน และทักษะด้านการสื่อสารในองค์กร  

 2) ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการศึกษาตลอดชีวิต พบว่า แรงงานไทยในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมมีทักษะการปฏิบัติงานสูงข้ึนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ทั้ง 
3 ด้าน ได้แก่ 1.ความรู้ 2.ทักษะการปฏิบัติงาน 3.ระดับการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  

 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อรูปแบบการจัดการศึกษาตลอดชีวิต ประกอบด้วย ปัจจัยสนับสนุน 
คือ ความสนใจใฝ่รู้ของผู้เรียน บทบาทของผู้สอน สื่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการนิเทศฝึกปฏิบัติ 
ส่วนปัจจัยที่เป็นอุปสรรคในการน ารูปแบบไปใช้ ประกอบด้วย ระยะเวลาในการจัดกิจกรรม สถานที่
ในการจัดกิจกรรม ความพร้อมของอุปกรณ์และระบบเครือข่าย และความพร้อมในการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน 

อังศินันท์ อินทรก าแหง (2545) อิทธิพลของปัจจัยด้านการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ภูมิหลังส่วน
บุคคล และสภาพแวดล้อมในองค์กร ที่มีต่อการปฏิบัติงานของผู้ให้บริการทางการแพทย์ พบว่า   

 1) ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ให้บริการทางการแพทย์มี 5 ปัจจัยคือ การ
เรียนรู้ ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกัน การเรียนรู้ในระดับสถาบัน ภูมิหลังส่วนบุคคลและ
สภาพแวดล้อมในองค์กร  

 2) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลความ
คิดเห็น จากแบบสอบถามของแต่ละกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในเกณฑ์ดี โดยที่รูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุนี้ สามารถอธิบายค่าความแปรปรวนของการปฏิบัติงาน ของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 กลุ่มตัวอย่างที่ 
2 และกลุ่มตัวอย่างที่ 3 ได้ร้อยละ 81.0, 70.0 และ 53.0 ตามล าดับ และรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุ มีความสอดคล้องกับข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 พยาบาลวิชาชีพ อยู่ในเกณฑ์ดี
ที่สุด ด้วยค่าไค-สแควร์ = 120.52, p = 0.47, df = 120, GFI = 0.97, AGFI = 0.95 และ RMR = 
0.10  

 3) ปัจจัยการเรียนรู้ด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสูงสุด ต่อการปฏิบัติงานของ
ทั้งสามกลุ่มตัวอย่างโดยนัยคือ ถ้าพฤติกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองของผู้ให้บริการทางการแพทย์อยู่
ในระดับสูง จะมีผลท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึนตามมาด้วย  

 4) ผลการเปรียบเทียบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ กับข้อมูล
เชิงคุณภาพจาการสนทนากลุ่มของกลุ่มที่1 แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร กลุ่มที่ 2 พยาบาล และกลุ่ม
ที่ 3 ผู้ช่วยพยาบาล ผู้ช่วยเภสัชกร กลุ่มละ 7 คน พบว่า ทั้งสามกลุ่มมีความคิดเห็นส่วนใหญ่
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สอดคล้องกับ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของแต่ละกลุ่มตัวอย่าง  
ปิยพจน์ ตุลาชม (2557) ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้บริหารมือ

อาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบ
คุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา วิเคราะห์ตัวแปรที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะผู้บริหาร มืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา และพัฒนารูปแบบการ
พัฒนาคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา เพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ดังกล่าว การวิจัยนี้แบ่งออกเป็น 3 ข้ันตอน ได้แก่ 1) การวิเคราะห์องค์ประกอบ
คุณลักษณะ ผู้บริหารมืออาชีพ 2) การวิเคราะห์ตัวแปรที่ส่งผลต่อคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพ และ 
3) การตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา  

ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ 2) ความคิดสร้างสรรค์ 3) คุณธรรม
จริยธรรม 4) บุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธ์ 5) ความสามารถทางการบริหาร 6) ผู้น าทางวิชาการ 7) 
การวางแผนองค์กร 8) การบริหารบุคคล 9) การบริหารงบประมาณ และ 10) การจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศ 2. ตัวแปรที่ส่งผลต่อคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษาสามารถพยากรณ์คุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 
จ านวน 4 ตัวแปรได้แก่ 1) ด้านพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
3) ด้านการบริหารเวลาและ 4) ด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัว สามารถพยากรณ์
คุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพได้ร้อยละ 26 รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ประกอบ ด้วยส่วนประกอบ 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 
1 คุณลักษณะผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ ส่วนที่ 2 เส้นทางการพัฒนาคุณลักษณะผู้บริหาร
สถานศึกษามืออาชีพ ประกอบด้วยข้ันตอนการพัฒนา 5 ข้ันตอน คือ 1) การประเมินคุณลักษณะ
ผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ 2) การก าหนดคุณลักษณะที่ต้องพัฒนา 3) การวางเส้นทางการ
พัฒนา 4) การด าเนินการพัฒนา และ 5) การประเมินผล และส่วนที่ 3 เงื่อนไขความส าเร็จของการ
พัฒนาคุณลักษณะผู้บริหารมืออาชีพ 

ธงไชย  สุรินทร์วรางกูร (2557) ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศส าหรับการจัดการลูกค้าสัมพันธ์ในธุรกิจ ซึ่งมีการก าหนดการวิจัยเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่
เหมาะสมส าหรับการจัดการลูกค้าสัมพันธ์ในองค์กรธุรกิจ และสนองตอบความต้องการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการอ านวยความสะดวกให้แก่ลูกค้า โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถาม  และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง กลุ่มประชากร
ประกอบด้วยลูกค้าขององค์กรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน รวมทั้งกลุ่ม
ผู้ประกอบการในองค์กรธุรกิจขนาดกลางในเขตกรุงเทพมหานครจ านวนทั้งสิ้น 15 ราย และใช้การ
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วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา โดยใช้ระยะเวลาการด าเนินงาน 12 เดือน (กันยายน 2555-สิงหาคม 
2556) 

ผลการวิจัยพบข้อมูลที่ส าคัญว่า กลุ่มตัวอย่างลูกค้าส่วนใหญ่ใช้ช่องทางเทคโนโลยี
สารสนเทศส าหรับการรับบริการด้านการจัดการลูกค้าสัมพันธ์ผ่านเว็บไซต์ขององค์กรธุรกิจมากที่สุด 
และรองลงมาคือการใช้โทรศัพท์ การรับบริการที่จุดให้บริการลูกค้า การใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์  
และการบริการส่งข้อความสั้น ๆ ผ่านโทรศัพท์มือถือ ตามล าดับ ลูกค้าส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อ
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการรับบริการการจัดการลูกค้าสัมพันธ์ในองค์กรธุรกิจอยู่ใน
ระดับมาก เนื่องจากประหยัดค่าใช้จ่ายและเป็นการใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์ อย่างไรก็ตาม 
ลูกค้าพบปัญหาด้านวิธีการใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์ และเทคโนโลยีที่ใช้ไม่ทันสมัย   

ในส่วนขององค์กรธุรกิจ พบว่ามีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการให้บริการลูกค้า
ขององค์กรในด้านต่าง ๆ อย่างแพร่หลายในปัจจุบัน พบปัญหาที่ส าคัญคือ ผู้ใช้บริการไม่มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการให้บริการ ช่องทางการให้บริการมีจ านวนน้อย องค์กรขาดแคลนบุคลากร
ที่มีความรู้ในด้านนี้ และทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีจ านวนไม่เพียงพอ 

การวิจัยนี้ได้พัฒนารูปแบบการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการจัดการลูกค้า
สัมพันธ์ขององค์กรธุรกิจที่เหมาะสมข้ึนมาประกอบด้วย 6 ข้ันตอนที่ส าคัญได้แก่ 1) องค์กรควร
จัดหาเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการจัดเก็บฐานข้อมูลลูกค้าที่ถูกต้องครบถ้วน  2) องค์กรธุรกิจ
ควรจัดให้มีช่องทางส าหรับการท าธุรกรรมของลูกค้าอย่างเพียงพอ ตลอดจน มีการจัดเก็บประวัติ
การท าธุรกรรมในคลังข้อมูล 3) องค์กรควรมีบุคลากรด้านการจัดการลูกค้าสัมพันธ์อย่างเพียงพอ 
สามารถน าข้อมูลต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางการตอบสนองความต้องการของลูกค้า 4) 
องค์กรควรเพิ่มคุณค่าการบริการโดยการก าหนดโปรแกรมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างองค์กร
กับลูกค้าในกระบวนการของการด าเนินธุรกิจ 5) องค์กรควรมีการประเมินผลการจัดการลูกค้า
สัมพันธ์โดยใช้เกณฑ์วัดที่เน้นความส าคัญของลูกค้า 6) องค์กรธุรกิจควรขยายและรักษาความ
เติบโตของความสัมพันธ์ โดยการใช้แนวทางการรักษาลูกค้าปัจจุบันให้อยู่กับเราตลอดไป 

เยาวลักษณ์ มีบุญมาก และคณะ (2559) เรื่องการพัฒนาทักษะการให้บริการสุขภาพแนว
ใหม่ของบุคลากรสาธารณสุขจังหวัดปราจีนบุรี มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 

 1.ศึกษาสถานการณ์ปัญหา  
 2. พัฒนาหลักสูตร”การพัฒนากระบวนทัศน์ในการบริการด้วยหัวใจความเป็นมนุษย์” 

ส าหรับบุคลากร และพัฒนากระบวนทัศน์ในการบริการด้วยหัวใจความเป็นมนุษย์ของบุคลากร
สาธารณสุข  

 3. ประเมินผลการพัฒนา กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสาธารณสุขที่ผ่านการอบรม 
จ านวน 80 คน เลือกจากการสมัครใจเข้ารับการพัฒนาประเมินผลการพัฒนาโดยใช้ CIPP Model 
ของ’ Stufflebeam 

ผลการวิจัยพบว่า  
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 1. หลักสูตร ”การพัฒนากระบวนทัศน์ในการบริการด้วยหัวใจ ความเป็นมนุษย์” เป็น
หลักสูตรอบรมระยะสั้นเพื่อปรับความคิด ที่มุ่งเน้นให้เข้าใจคน มองเห็นความเป็นจริงของมนุษย์และ
สังคมมากข้ึน น าไปสู่ให้บริการสุขภาพที่สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของผู้รับบริการได้
อย่างมีคุณภาพ  

 2. การพัฒนาศักยภาพพยาบาลบุคลากรสาธารณสุข โดยการจัดท าโครงการ “การ
พัฒนาทักษะบุคลากรสาธารณสุขเพื่อการสร้างเสริม และการให้บริการสุขภาพแนวใหม่ ประจ าปี
งบประมาณ 2558” โดยใช้หลักสูตรที่พัฒนาข้ึนและ ประเมินผลการพัฒนาโดย ใช้รูปแบบการ
ประเมินแบบ CIPP Model พบว่าด้านบริบท ด้านปัจจัยน า เข้าด้านกระบวนการและผลผลิต มีความ
เหมาะสมระดับมากที่สุด และผู้เข้าอบรมเกิดการเรียนรู้ในประเด็นใหญ่ๆ ดังนี้  1) ผู้ให้บริการ
จ าเป็นต้อง การเข้าใจชีวิตคน เข้าใจเหตุผล และข้อจ ากัดของชีวิตที่มีอิทธิพลในการด าเนินชีวิตและ
การดูแลสุขภาพ 2) การบริการด้วยหัวใจความเป็นมนุษย์ คือการให้บริการสุขภาพที่แก้ปัญหา
ผู้รับบริการได้อย่างแท้จริง การสื่อสารด้วยความเข้าใจ ยอมรับในความเป็นตัวตน ความมีศักยภาพ
ของผู้ป่วย และเรียนรู้ว่า การพยาบาลที่ให้โดยยึดหลักการ/ทฤษฎีมากเกินไป มักไม่ตรงกับความ
ต้องการของผู้ป่วย กลับน าความทุกข์ให้กับผู้ป่วย นอกจากนี้ระบบบริการสุขภาพมีความยุ่งยาก 
ซับซ้อน หลายข้ันตอน ซึ่งไม่เอ้ือต่อผู้รับบริการ แต่กลับยึดความสะดวกของผู้ให้บริการเป็นหลัก 

อิศริยา ปาริชาติกานนท์ และ อัจศรา ประเสริฐสิน (2560) ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยเชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมป้องกันตนเองจากภัยคุกคามทางอินเตอร์เน็ตของนิสิตระดับปริญญา
ตรี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาแบบจ าลองปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมป้องกันตนเองจากภัยคุกคามทางอินเตอร์เน็ตของนิสิตระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัย
ศรีนรินทรวิโรฒ กลุ่มตัวอย่างคือนิสิตระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีนรินทรวิโรฒ ปีการศึกษา 
2558 จ านวน 260 คน ด้วยการสุ่มแบบหลายข้ันตอน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม 
โดยจะวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยและวิเคราะห์อิทธิพลทั้งทางตรง
และทางอ้อม 

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า แบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยที่พฤติกรรม
การป้องกันตนเองจากภัยคุกคามทางอินเทอร์เน็ตได้รับ อิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจากตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาผ่านตัวแปรการรับรู้ความรุนแรงของภัยคุกคามทางอินเทอร์เน็ต และได้ รับอิทธิพลทางบวก
โดยอ้อมจากตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมผ่านตัวแปรมารยาทบนอินเทอร์เน็ต ซึ่งตัวแปรทั้งหมด
ร่วมกัน อธิบายพฤติกรรมการป้องกันตนเองจากภัยคุกคามทางอินเทอร์เน็ตได้ร้อยละ 58.6 จาก
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าตัวแปรทุน ทางจิตวิทยาและตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยที่
ส าคัญส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อการมีพฤติกรรมป้องกันตนเองจากภัย คุกคามทางอินเทอร์เน็ต ผู้เกี่ยวข้อง
ทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็นสถาบันการศึกษาหรือสถาบันครอบครัวจึงควรให้ความส าคัญต่อการ ปลูกฝังให้
นิสิตมีคุณลักษณะดังกล่าวเพื่อส่งเสริมให้นิสิตสามารถเผชิญต่อภัยคุกคามทางอินเทอร์เน็ตและ
สามารถตอบสนอง ต่อภัยคุกคามทางอินเทอร์เน็ตได้อย่างเหมาะสม 
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8.3 สรุปงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นนี้ ท าให้ผู้วิจัยทราบกระบวนการพัฒนาบุคลากรได้เป็นอย่างดี 

โดยมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ กระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการพัฒนาองค์กรโดยภาพรวม 
สามารถจ าแนกเป็นกระบวนพัฒนาหลัก ๆ ได้แก่ (1) การสร้างพื้นฐานในการวางแผน บริบทภายใน
องค์กร ความต้องการ บริบทภายนอก การเมือง เศรษฐกิจ การเมือง การสนับสนุนจากบุคคลและ
องค์กร (2) แนวคิด มาจากการส ารวจความต้องการของผู้เรียน (3) การคัดเลือกและการจัดล าดับ
ความคิด (4) การพัฒนาวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ ความสามารถในการเรียนรู้ด้วย
การน าตนเอง (5) การจัดเตรียมการถ่ายโอนการเรียนรู้ ผู้จัด /ผู้สอน ควรมีทักษะ ทัศนคติ ค่านิยม
เกี่ยวกับการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง มีการพัฒนาแผนการเรียนรู้รายบุคคล (6) การสร้างแผนการ
ประเมินผล มีการประเมินทั้งภายในและภายนอก (7) การก าหนดบทบาทหน้าที่ (8) การจัดเตรียม
งบประมาฯและการวางแผนการตลาด (9) การสร้างแผนการเรียนการสอน 10) การจัดเตรียมสิ่ง
อ านวยความสะดวกและการประสานงาน และ (11) การรายงานการประเมินผลโครงการ โดยจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรจะถูกน าไปประยุกต์ใช้ในการสร้างแบบสัมภาษณ์ และ
เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนา โดยประยุกต์ใช้กับการพัฒนาสู่
การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในงานครั้งนี้ต่อไป 

ในการวิจัยเชิงคุณภาพในงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใช้รูปแบบการ
วิจัยเชิงคุณภาพ เป็นวิธีการที่เหมาะสมกับการวิจัยกับกลุ่มบุคคลที่มีประสบการณ์และมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยที่นิยมในการใช้กับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ แบบ
สัมภาษณ์ อีกทั้งการวิเคราะห์ข้อมูล จากการศึกษาค้นคว้าจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
(Content Analysis) เพื่อให้ได้ผลการวิจัยตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 

จากการศึกษาเกี่ยวกับการศึกษารายกรณีดังกล่าวข้างต้น ท าให้สามารถสรุปได้ว่า การ
พัฒนาองค์กรต่าง ๆ แต่ละองค์กรนั้น สามารถพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทักษะ
ส าหรับบุคลากรในองค์กรได้ ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ (1) ปัจจัยในการ
จัดการเรียนรู้ (2) ทักษะที่จ าเป็นทั้ง 5 กลุ่ม (การท างานประจ า การจัดการ การท างานภายใต้
สภาพแวดล้อม การเรียนรู้ในสถานประกอบการ และการสร้างความสัมพันธ์ในการท างาน) และ (3) 
ข้ันตอนการจัดการฝึกอบรมทักษะ ได้แก่ (1) วิเคราะห์สิ่งที่เกิดข้ึน (2) วิเคราะห์งานและผู้ปฏิบัติงาน 
รวมถึงการวัดผลความสามารถในการปฏิบัติงาน (3) ท าความเข้าใจ พิจารณาความส าคัญและบ่งชี้
สาเหตุของช่องว่างที่เกิดข้ึน (4) คัดเลือกกลยุทธ์เพื่อเพิ่มความสามารถการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อแก้ไขช่องว่างที่เกิดข้ึนจากสาเหตุการขาดทักษะเป็นหลัก (5) ประเมินความน่าจะ
เป็นในการน ากลยุทธ์ไปใช้ และสร้างแผนปฏิบัติการ (6) น ากลยุทธ์ไปใช้เพิ่มความสามารถหรือ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน (7) วัดและประเมินผล 

 จากการศึกษาข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ประสบการณ์พัฒนา
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คุณภาพนั้น ประกอบด้วยข้ันตอน ได้แก่ 1) กระบวนการ แก้ปัญหาทางช่างยนต์ที่มีประสิทธิภาพ 2) 
กระบวนการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้เป็นฐาน 3)กระบวนการการอนุมานข้อวินิจฉัย 4) ความรู้ที่ใช้
ในการวินิจฉัยข้อบกพร่องและ 5) กลไกที่ใช้ในการ อนุมานข้อวินิจฉัยข้อบกพร่อง ซึ่งจากข้อมูล
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจะน าไปประยุกต์ใช้กับการศึกษาวิจัยต่อไป 
 จากการศึกษาดังกล่าวผู้วิจัยพบว่าแนวทางของการบริหารบุคลากรผ่านการด าเนินงานที่
องค์กรมุ่งเน้นเพื่อให้ตัวบุคลากรมีประสิทธิภาพสูงมากย่ิงข้ึนนั้นซึ่งแนวทางดังกล่าวจะสอดคล้องกับ
เรื่องของสวัสดิการ และการสร้างแรงจูงใจหรือการสร้าง Career path ในการท างานให้กับบุคลากรที่
จะท าให้เกิดประสิทธิภาพของการท างานที่สูงข้ึน ซึ่งจะน าไปประยุกต์ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ต่อไป 
 

9. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษานี้เป็นการศึกษาในบริบทของการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานผ่านมุมมองของผู้จัดการที่ปรึกษา 
ผู้ร่วมทีมที่ปรึกษา ลูกค้า และกรรมการผู้จัดการบริษัท ในความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหา 
เงื่อนไข การจูงใจ และประสบการณ์ ซึ่งเป็นการค้นหาเพื่อสร้างแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษานี้  สามารถ
น าไปใช้เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางให้บุคลากรสามารถน าแนวทางไปใช้ในการพัฒนา
ตนเอง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและบริษัทสามารถน าไปใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน พัฒนา
บุคลากรให้เป็นมืออาชีพ และน าไปใช้ในธุรกิจบริการให้ค าปรึกษาเพื่อเป็นประโยชน์ อย่างไรก็ตาม 
ผู้วิจัยใช้ข้อมูลและแนวคิด ทฤษฎีเป็นฐานในการศึกษาเท่านั้น ผู้วิจัยจะเปิดรับข้อมูลที่ได้จากการลง
สนามจริงอย่างยืดหยุ่น ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นส าคัญ ซึ่งอาจตรง
หรือไม่ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยก็ได้ โดยกรอบที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็น ดังภาพประกอบที่ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

สภาพปัญหา เงื่อนไข 

และการจูงใจในงานที่

ปรึกษามืออาชีพด้าน

ความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ 

 
ประสบการณ์พัฒนา

ตัวเองในการเป็นที่

ปรึกษามืออาชีพด้าน

ความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ 

 

แนวทางพัฒนาสู่การ

เป็นที่ปรึกษามืออาชีพ

ด้านความมั่นคง

ปลอดภัยสารสนเทศ 

 



บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 

การศึกษาเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ครั้งนี้ได้ใช้วิธีการศึกษาในเชิง
คุณภาพ  (Qualitative  Research) ในรูปแบบการศึกษาเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาสภาพปัญหา 
เงื่อนไขและการจูงใจที่น ามาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อศึกษาประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็น
ที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งแผนวิธีด าเนินการในการเก็บรวบรวม วิเคราะห์ 
และสรุปผล ข้อมูลในเบื้องต้น มีรายละเอียดดังหัวข้อต่อไปนี้ 

 1. การก าหนดกลุ่มเป้าหมาย การเลือกกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูล และวิธีการเข้าถึงกลุ่มผู้ให้
ข้อมูล 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 5. การตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของงานวิจัย 
 6. การพิทักษ์สทิธิของผูใ้ห้ข้อมูล 

 

1. กำรก ำหนดกลุ่มเป้ำหมำย กำรเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล และวิธีกำรเข้ำถึงกลุ่มผู้ให้
ข้อมูล 

 ในการก าหนดกลุ่มเป้าหมาย การเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล และวิธีการเข้าถึงกลุ่มผู้ให้ข้อมูล มี
รายละเอียดในแต่ละหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 

 กลุ่มเป้าหมาย ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มเป้าหมายเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก และกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลรอง 

 การเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ผู้ วิจัยเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลโดยใช้การเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ตามคุณสมบัติที่ก าหนด (Inclusion criteria) ได้แก่ 

 ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informants) คือ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้จัดการที่ปรึกษา 
(Consultant Manager) ของบริษัทที่ด าเนินธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 8 คน ซึ่ง
คัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยพิจารณาจากประสบการณ์การท างานด้านการเป็น
ที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ไม่น้อยกว่า 3 ปี และได้รับประกาศนียบัตรรับรอง
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ตามมาตรฐานด้านอุตสาหกรรมไอทีของกระทรวงอุตสาหกรรม เช่น Certified Information Systems 
Security Professional – CISSP จากสถาบัน (ISC)  (www.isc2.org), Certified Information 
System Auditor – CISA จากสถาบัน ISACA, Certified in the Governance  of Enterprise IT - 
CGEIT จากสถาบัน ISACA เป็นต้น 

 ผู้ให้ข้อมูลรอง (Informants) คือ บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการให้ค าปรึกษาด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ ได้แก่ ผู้ร่วมทีมที่ปรึกษา ลูกค้า และกรรมการผู้จัดการของบริษัทผู้ให้ข้อมูล
หลักสังกัด จ านวน 3 คน  
 

2. เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดของงานวิจัยรูปแบบ

นี้คือ นักวิจัย ซึ่งต้องมีประสบการณ์และความสามารถในการเก็บข้อมูล แต่เพื่อให้การเก็บข้อมูลได้
ข้อมูลที่ครบถ้วนทุกประเด็นที่ต้องการ และมีความลื่นไหลของการสัมภาษณ์ จึงต้องมีการสร้างแนว
ค าถามในการสัมภาษณ์เพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ และท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) โดยระหว่างที่มีการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะท าการจดบันทึกภาคสนามและท าการบันทึกเทป 
(ต้องมีการขออนุญาตและได้รับการอนุญาตจากผู้ให้ข้อมูล) อีกทั้งท าการสังเกตบริบทต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับผู้ให้ข้อมูล  

ค าถามการสัมภาษณ์ ก่อนการสัมภาษณ์ด้วยค าถามหลัก (Key question) ผู้วิจัยใช้ค าถาม
เปิดการสนทนา เพื่อท าความรู้จักข้อมูลเบ้ืองต้นของให้ผู้ให้ข้อมูล และเพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลสามารถ
ถ่ายทอดเรื่องราวได้อย่างเปิดกว้างและยืดหยุ่น เช่น อาชีพ อายุ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบ
การศึกษา อาชีพก่อนจะมาเป็นที่ปรึกษา องค์กรที่สังกัด เป็นต้น จากนั้นผู้วิจัยจึงใช้ค าถามหลัก ที่
ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และปรับปรุงข้อ
ค าถามในบางข้อหากต้องมีการแก้ไข โดยผลดัชนี IOC อยู่ที่ 0.79 ซึ่งสูงกว่ากึ่งหนึ่งจึงท าให้ชุด
ค าถามมีคุณภามเพียงพอส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ หลังจากนั้นจึงน าแนวค าถามดังกล่าวกลับไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบซ้ าอีกครั้ง เมื่อผ่านการพิจารณาโดยไม่ต้องแก้ไขเพิ่มเติม จึงถือว่าเป็น
ค าถามหลักที่ใช้ในการสัมภาษณ์ฉบับใช้งานจริง และมีรายละเอียด ดังนี้ 

ค าถามเกริ่นน า ประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล ข้อค าถามรวมจ านวนทั้งหมด 4 
ข้อ โดยเป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล เช่นคุณสมบัติในการเข้ามาท างานที่
ปรึกษาความมั่นคง ความรู้จักงานที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศในมุมมองของผู้ให้
ข้อมูล เป็นต้น 

ค าถามหลัก ประกอบด้วย ข้อค าถามรวมจ านวน 24 ข้อ โดยจัดเป็น 3 กลุ่มตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย มีตัวอย่างดังนี้  

กลุ่มที่ 1 กลุ่มค าถามศึกษาสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ประกอบไปด้วยค าถาม 9 ข้อ โดยเป็นค าถามในรูปแบบของการสอบถามเกี่ยวกับประเด็นสภาพ
ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนในการท างานที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ สิ่งที่เป็น
เงื่อนไข หรือเป็นแรงจูงใจให้เข้ามาท างานที่ปรึกษามืออาชีพ  

กลุ่มที่ 2 กลุ่มค าถามศึกษาประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบไป
ด้วยค าถามทั้งหมด 7 ข้อ โดยเป็นข้อค าถามที่ดึงประสบการณ์ของผู้ให้ข้อมูลในการท างานที่ปรึกษา
มืออาชีพ มาใช้ตอบเป็นเนื้อหาส าคัญที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองระหว่างการท างานที่ปรึกษาเป็น
หลัก โดยแนวค าถามจะมีความหลากหลายองค์ประกอบในด้านต่าง ๆ ของงานที่ปรึกษามืออาชีพ 
โดยวางแนวทางพัฒนาสายงานเป็นหลักส าคัญ 

กลุ่มที่ 3 กลุ่มค าถามศึกษาแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศประกอบไปด้วยค าถาม
ทั้งหมด 8 ข้อ เป็นการตั้งค าถามเพื่อค้นหารูปแบบของการพัฒนาของงานที่ปรึกษามืออาชีพ โดย
เป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือจากประสบการณ์ และมุ่งเน้นไปที่ความเป็นมืออาชีพของของสายงานที่
ปรึกษาเป็นหลัก 

 

3. กำรด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 6 

เดือน โดยเริ่มท าการศึกษาตั้งแต่เดือนกันยายน พ.ศ. 2559–เมษายน พ.ศ. 2560 ซึ่งภายหลังจากที่
โครงร่างวิทยานิพนธ์ได้รับการรับรองจริยธรรม จากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณา
โครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเรียบร้อยแล้ว โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บ
ข้อมูลด้วยตนเอง ตามข้ันตอนดังนี้ 

1. ผู้วิจัยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดยคัดเลือกจากตัว
ผู้วิจัยเอง โดยผู้ให้ข้อมูลต้องมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์คัดเข้าตามที่ก าหนดไว้ในหัวข้อการเลือก
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

2. ท าการนัดหมายกลุ่มผู้ให้ข้อมูลทั้ง 2 กลุ่มผู้ที่เป็นกรณีศึกษาในการวิจัยครั้งนี้เพื่อนัดวัน 
เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ์ 

3. เมื่อท าการนัดหมายเรียบร้อยแล้ว ในวันที่นัดหมาย ผู้วิจัยจะเริ่มจากการแนะน าตัวกับ
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลและเล่าถึงวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์  

4. เริ่มการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับประวัติ และท าการสัมภาษณ์ในลักษณะการพูดคุยทั่ว ๆ ไป
ก่อนโดยใช้ค าถามกว้าง ๆ แล้วจึงท าการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้แนวค าถามในแบบสัมภาษณ์ที่ได้
เตรียมไป 

5. เมื่อผู้วิจัยน าข้อมูลกลับมาลงบันทึกและจัดระบบของข้อมูลแล้วทุกครั้งผู้วิจัยจะน าข้อมูล
กลับไปให้กรณีศึกษาที่ได้สัมภาษณ์มาก่อน ได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลทุกครั้ง 
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4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะท าไปพร้อม ๆ กับการเก็บรวบรวมข้อมูลและต้องด าเนิน

ต่อไปภายหลังการเก็บข้อมูลสิ้นสุดลง กล่าวคือ ผู้วิจัยจะไม่แยกกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลออก
จากการวิเคราะห์ข้อมูล โดยจะเก็บข้อมูลไปพร้อม ๆ กับการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อน าข้อมูลมา
พิจารณาว่ายังขาด ตกประเด็นใด ซึ่งถ้าขาด ตกประเด็นใดไป ผู้วิจัยจะขออนุญาตท าการเก็บข้อมูล
เพิ่มอีกครั้งกับผู้ให้ข้อมูล เพื่อสร้างสมมติฐานชั่วคราว (Working hypothesis) และสร้างข้อสรุป
เทียบเคียงกับแนวคิดทฤษฎีต่อไป ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
สร้างข้อสรุป ซึ่งหลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลและมีการตรวจสอบข้อมูลแล้วจึงน าข้อมูลที่ได้มาท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลซึ่งจะเป็นข้อความบรรยาย (Descriptive) ที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (Mile and 
Hubeman อ้างถึงใน ชาย โพธิสิตา, 2548, น. 335-372) ผู้วิจัยมีแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

1. การจัดระเบียบข้อมูล (Data organizing) ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมมาจาก
ภาคสนาม มักไม่อยู่ในสภาพที่พร้อมจะน าไปใช้วิเคราะห์ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ มา
จัดท าให้ข้อมูลอยู่ในสภาพที่พร้อมจะน าไปวิเคราะห์ได้โดยสะดวก โดยผู้วิจัยจะจัดระเบียบของข้อมูล
ที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ที่ถูกจดบันทึกด้วยลายมือและการบันทึกเสียง โดยผู้วิจัยท าการจัด
ระเบียบโดยการถอดค าให้สัมภาษณ์ออกมาพิมพ์ไว้ในรูปแบบของเอกสารและบันทึกไว้ใน
คอมพิวเตอร์ เพื่อความปลอดภัยและสะดวกต่อการอ่านและวิเคราะห์ และการเรียกมาใช้ภายหลัง 
จากนั้นผู้วิจัยท าการอ่านทานข้อมูลที่จัดระเบียบแล้วหลาย ๆ ครั้ง เพื่อให้เกิดการซึมซับในข้อมูล 
และท าการสรุปข้อมูลไว้เพื่อง่ายต่อการเรียกใช้ข้อมูลอีกครั้ง โดยการจัดระเบียบข้อมูล ผู้วิจัยจะท า
ไปพร้อม ๆ กับการเก็บข้อมูลในทุก ๆ ครั้ง 

2. การให้รหัสข้อมูล (Data coding) หลังจากผู้วิจัยได้อ่านข้อมูลที่จัดระเบียบอย่างละเอียด 
เพื่อสรรข้อความที่มีความหมาย ตรงประเด็นกับค าถามการวิจัย เมื่อพบข้อความที่มีความหมายตรง
ประเด็นกับค าถามการวิจัยตามที่ต้องการจะศึกษา ผู้วิจัยจะก าหนดรหัสแทนความหมายของกลุ่ม
ข้อความเหล่านั้น ซึ่งเป็นการลงรหัสแบบอุปนัย (Inductive Coding) ซึ่งไม่มีการก าหนดรหัสไว้
ล่วงหน้า เนื่องจากการก าหนดรหัสไว้ล่วงหน้าจะสร้างข้อจ ากัดของข้อมูลที่ค้นพบใหม่และมีความ
น่าสนใจ โดยข้อความที่ให้ความหมายในลักษณะเดียวกันจะใช้รหัสที่เหมือนกัน หลังจากนั้น ผู้วิจัย
จะแสดงข้อมูลโดยการน าหน่วยของข้อความที่ ให้รหัสเรียบร้อยแล้ว น ามาเชื่อมโยงและหา
ความสัมพันธ์รวมเป็นกลุ่มของประเด็นในการวิเคราะห์ ซึ่งการแสดงข้อมูลจะจัดกลุ่มประเภทของ
ข้อความที่มีความสัมพันธ์กันทางความหมาย  

3. การหาข้อสรุป การตีความและการยืนยัน (Conclusion, interpretation andverification) 
หลังจากการลงรหัสข้อมูลและจัดท าการแสดงข้อมูลแล้ว ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยจะน าข้อมูลทั้งหมดที่ได้
ท าการลงรหัสไว้แล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่มีรหัสเดียวกันมาท าการวิเคราะห์ สรุป และตีความ ซึ่งใน
การวิเคราะห์ ผู้วิจัยจะใช้แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องที่ทบทวนไว้ในบทที่ 2 มาเป็นแนวทางในการ
วิเคราะห์และอภิปรายผลการวิจัย สุดท้ายเมื่อได้ข้อสรุปของผลการวิเคราะห์และอภิปรายผลแล้ว 
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ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อสรุปนั้น เพื่อยืนยันความถูกต้องของข้อสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูล 
รวมถึงรายงานสิ่งที่เป็นข้อค้นพบใหม่ที่เกิดข้ึนในการวิจัยครั้งนี้นอกเหนือจากแนวคิด ทฤษฎีที่ได้
ประมวลไว้ 
 

5. กำรตรวจสอบควำมถูกต้องและควำมน่ำเช่ือถือของงำนวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความเชื่อถือได้ของข้อมูล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การตรวจสอบข้อมูลจากแหล่งหลายแหล่ง (Data triangulation) คือ เมื่อผู้วิจัยได้

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกรณีศึกษามาแล้ว ได้ท าการพิสูจน์ว่า ข้อมูลที่ได้มานั้นมีความถูกต้องหรือไม่ 
ซึ่งท าโดยการตรวจสอบจากแหล่งที่มาของข้อมูลหลายแหล่งด้วยกัน ซึ่งได้แก่ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ 
ประวัติการท างาน ผลงาน รางวัลที่ได้รับของกรณีศึกษาและข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้
ข้อมูลรอง 

 2. การตรวจสอบข้อมูลจากการใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลมากกว่าหนึ่งวิธี 
(Methodological triangulation) คือ การที่ผู้วิจัยใช้วิธีในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่หลากหลาย เพื่อ
ยืนยันความสอดคล้องของข้อมูลที่ได้จากวิธีการเก็บรวบรวมที่แตกต่างกัน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก ประกอบการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม  

นอกจากนี้ เพื่อให้ข้อมูลมีความน่าเชื่อถือจากการเก็บรวมรวบข้อมูล ผู้วิจัยยังใช้การสอบ
ทานข้อมูลโดยให้ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ตรวจสอบข้อมูล (Members check) กล่าวคือ ทุกครั้งเมื่อจบ
ประเด็นค าถาม ผู้วิจัยจะสรุปและกล่าวให้ผู้ให้ข้อมูลฟังเพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลตรวจสอบ และยืนยันความ
ถูกต้องของข้อมูล ก่อนที่จะเปลี่ยนประเด็นค าถาม และหลังจากเสร็จสิ้นการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะรีบ
ถอดค าให้สัมภาษณ์นั้นและส่งให้ผู้ให้ข้อมูลได้อ่าน ตรวจสอบว่าผู้วิจัยถอดค าสัมภาษณ์ถูกต้อง ตรง
ตามที่ผู้ให้ข้อมูลตอบมาหรือไม่ ถ้าไม่ตรงหรือมีความบิดเบือนจากที่ตอบผู้วิจัยจะปรับแก้ให้ถูกต้อง 
 

6. กำรพิทักษ์สิทธิ์ของผู้ให้ข้อมูล 
 เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษารายกรณี ซึ่งเป็นการศึกษาที่ละเอียด ลึกซึ้งถึง
ประวัติการด าเนินชีวิตและประสบการณ์ของกรณีศึกษา ดังนั้น การท าวิจัยนี้ จ าเป็นต้องมีการพิทักษ์
สิทธิ์ของผู้ให้ข้อมูล โดยก่อนท าการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจะสอบถามความสมัครใจในการเข้าร่วมวิจัย
จากผู้ให้ข้อมูลทุกท่าน ถึงแม้ว่ากรณีศึกษาจะอนุญาตให้เปิดเผยข้อมูลของกรณีศึกษาได้ แต่ทั้งนี้
เพื่อเป็นการพิทักษ์สิทธ์ของผู้ให้ข้อมูลมากที่สุด ผู้วิจัยจึงจะละเว้นที่จะระบุถึงตัวกรณีศึกษาอย่าง
เฉพาะเจาะจง และละเว้นที่จะระบุถึงบุคคล สถานที่ อ่ืน  ๆ ที่เป็นการอ้างอิงจากกรณีศึกษาที่
เกี่ยวข้องในค าสัมภาษณ์ รวมถึงชื่อของกรณีศึกษาที่ปรากฏในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้
เป็นชื่อสมมติทั้งหมด และในขั้นตอนการสัมภาษณ์ทุกครั้ง ผู้วิจัยจะขออนุญาตในการบันทึกเสียงกับ
กรณีศึกษาทุกครั้งก่อนเริ่มการสัมภาษณ์ รวมถึงแจ้งให้กรณีศึกษาทราบว่า กรณีศึกษามีอิสระในการ
ให้ข้อมูลอย่างเต็มที่ โดยมีสิทธิที่จะตอบหรือไม่ตอบค าถามก็ได้ โดยแจ้งให้ผู้วิจัยทราบ ตลอดจนถ้า
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กรณีศึกษาไม่ยินดีกับการบันทึกเสียงหรือภาพ ผู้วิจัยจะปฏิบัติตามความพึงพอใจของกรณีศึกษา
อย่างเคร่งครัด ส่วนในเรื่องของการรักษาความลับของข้อมูลนั้น ผู้วิจัยจะจัดเก็บข้อมูลไว้ในที่
ปลอดภัย นอกจากนี้ผู้วิจัยจะเปิดโอกาสให้กับกรณีศึกษาในการซักถามข้อสงสัยทุกข้อจนกว่าจะได้
ความกระจ่าง และมีเวลาคิดทบทวนก่อนตัดสินใจให้ค าตอบด้วยความสมัครใจ 



บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 

 การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ครั้งนี้เป็นวิจัยในเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อศึกษา
ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษา
มืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดย
การใช้แนวคิด ทฤษฎีในด้านขององค์กร การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาบุคลากร 
การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การท าความเข้าใจในคุณลักษณะของความเป็นมืออาชีพด้าน
งานที่ปรึกษาด้านความมั่นคงการรักษาความปลอดภัยของระบบสารสนเทศ มาใช้ในการวิเคราะห์
บทสัมภาษณ์ ผลการวิจัยในครั้งนี้ จะน าเสนอโดยจ าแนกออกเป็น 4 หัวข้อหลัก คือ 
 ส่วนที่ 1 ภูมิหลังของผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 ส่วนที่ 2 สภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ส่วนที่ 3 ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ส่วนที่ 4 แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ตาราง 2 ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
 

ล าดับ นามสมมต ิ
สถานภาพ 

ต าแหนง่งานปัจจุบัน สถานะ ประสบการณ ์
1 เปอ ที่ปรึกษา ที่ปรึกษา - 
2 ต ู ผู้จัดการแผนก ที่ปรึกษา 3 ปี 6 เดือน 
3 เอส ผู้จัดการอาวุโส ที่ปรึกษา 12 ปี 9 เดือน 
4 พี ผู้จัดการโครงการ ที่ปรึกษา 3 ปี 
5 เอ Consulting Manager ที่ปรึกษา 6 ปี 
6 จู Consultant ผู้ร่วมงานกับที่ปรึกษา 4 ปี 

7 เอ็ม 
Operation and Support 

Manager 
ผู้ร่วมงานกับที่ปรึกษา 9 ปี 

8 เจ นักวิเคราะห์และพัฒนาองค์กร ลูกค้า 4 ปี 
9 ที IT Security ลูกค้า - 
10 อู Senior Consultant ผู้ร่วมงานกับที่ปรึกษา 5 ปี 11 เดือน 
11 ชู ที่ปรึกษาเกี่ยวกับความเสี่ยง ที่ปรึกษา 8 ปี 10 เดือน 

 

ส่วนท่ี 1 ภูมิหลังของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 คุณเปอ 

 คุณเปอ เป็นเพศหญิง มีประสบการณ์อยู่ในวงการเทคโนโลยีสารสนเทศมาก่อนในฐานะ

งานด้านผู้ดูแลเครือข่ายระบบงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ก่อนจะมาท างานในต าแหน่งที่ปรึกษาด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจุบันได้เป็นผู้ให้ค าปรึกษาในเชิงลึกด้านความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศจากการที่มองเห็นโอกาสจากภาครัฐที่จะขยับขยายวงการเทคโนโลยีเข้ามาในภาคธุรกิจ

มากย่ิงข้ึน ท าให้ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศจะเติบโตตามมา โดยขอบเขตงานในปัจจุบันได้รับ

การสนับสนุนจากองค์กรทั้งการอบรมต่าง ๆ ที่ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ และเสริมทักษะ

ความสามารถในการท างานมากย่ิงข้ึนได้ 

 มีเป้าหมายในการท างานที่จะขยายองค์ความรู้ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศให้

กว้างมากย่ิงข้ึนเพื่อจะเติบโตในสายงาน และเป็นการสร้างอนาคตใหม่ ๆ เพราะมองเห็นว่าองค์

ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นมีความกว้างของเนื้อหาที่จะเรียนรู้ และยังมีการพัฒนาของตัว

ความรู้อยู่ตลอดเวลาดังนั้นในการท างานจึงไม่มีที่สิ้นสุด หรือเป็นทางตันของวิชาชีพได้ 
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 “สิ่งที่อยากเป็นจริงๆ ก็คืออยากที่จะมีความรู้ในแง่ที่เชิงกว้างมากข้ึนค่ะ เพราะว่าตอนนี้

เนี่ย ที่ปรึกษาเอง ท างานที่ปรึกษาใช่ไหมคะ ก็จะมีความรู้เชิงลึกในบางส่วน แต่ว่าก็ไม่ได้ครอบคลุม

ทั้งหมดในแง่ของ IT security แล้วก็ในแง่ของการที่จะท างานที่เป็น professional ได้ ก็อาจจะต้อง

ขยายความรู้ให้มากข้ึน นอกจากในส่วนที่ตัวเองมี competency อยู่” (คุณเปอ, 24 มกราคม 2560) 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 คุณตู 

 คุณตู เป็นเพศชาย อายุ 31  ปี จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีจากคณะ วิศวกรรม

คอมพิวเตอร์ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับเทคโนโลยีสารสนเทศ หลังจากจบการศึกษามาแล้วได้

คลุกคลีท างานอยู่ในวงการเทคโนโลยีสารสนเทศ(Information technology: IT) มากว่า 10 ปี โดย

เริ่มต้นจากการท างานเป็นวิศวกรที่ท างานเกี่ยวกับทางด้านเทคนิคและวิเคราะห์ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ ซึ่งได้ติดต่อกับผู้บริหารขององค์กรของลูกค้าอยู่เสมอๆ พ่วงด้วยการขายผลิตภัณฑ์ที่

เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่บริษัทพัฒนาข้ึนให้กับลูกค้า จากการท างานตรงนี้ไปสักพักรู้สึกยัง

ไม่ตอบโจทย์ส าหรับตนเองเท่าไหร่ เลยตัดสินใจมองหางานลักษณะอ่ืนที่เกี่ยวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ จนมาพบกับต าแหน่งงานที่ปรึกษาทางด้านระบบรักษาความปลอดภัยจึงลองเข้ามา

ท างานในสายงานนี้ จนถึงปัจจุบันก็มีอายุงานรวมสามปีครึ่งและท างานต าแหน่งผู้จัดการ ในสายงาน

ที่ปรึกษาด้านระบบความมั่นคงปลอดภัยของบริษัทแห่งหนึ่ง โดยมีใบประกาศนียบัตรรับรอง ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศอย่าง CISSP CISM และ CISA ที่ช่วยการันตีความสามารถในการท างานด้าน

นี้  

 มีแนวคิดเกี่ยวกับที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศว่า เป็นงานที่ได้

ใช้ความรู้ทางเทคโนโลยีสารสนเทศได้หลากหลายกว่างานแบบเดิมที่เคยท ามา ซึ่งไม่ต้องถูกยึดติด

กับข้อจ ากัดของผลิตภัณฑ์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความจ าเพาะ ดังนั้น การท างานในปัจจุบัน

จึงได้ใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถได้กว้างข้ึน มีแนวทางพัฒนาความสามารถของตนเองได้ชัดเจน

มากข้ึนซึ่งไม่ต้องไปยึดติดกับความรู้พื้นฐานใด ๆ และคิดว่าตนเองสามารถพัฒนาการท างานไปสู่จุด

ที่ตนเองพอใจได้ 

 “มันเป็นงานที่สามารถพัฒนาได้เป็นอย่างดี เนื่องจากว่าเราไม่ได้มี ยึดติดกับพื้น

ฐานความรู้ใดๆ เราไม่ต้องไปยึดความรู้กับผลิตภัณฑ์ใดๆ และจากสิ่งที่เรามีคือมันเรียกว่าเป็น

ความรู้กลางๆ หมายความว่า เราสามารถพัฒนาไปจุดที่เราพึงพอใจได้ ความรู้กลางๆในด้านระบบ

รักษาความปลอดภัยก็มีหลายแบบ หลายส่วน หลายประเภท หลายสาขา ก็เหมือนกับที่เ ราเรียน

ปริญญาตรี ปริญญาโท แล้วแต่เลยคุณจะเรียนอะไร คุณอยากเป็นที่ปรึกษาด้านไหน เราไม่ต้องมี
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ความ เราไม่ได้ต้องไปผูกว่า เราจะต้องรู้เรื่อง Firewall เท่านั้นนะ แล้วเราจะไปรู้เรื่องอ่ืนไม่ได้ ตรงนี้

มันจะต่างกัน” (คุณตู, 23 มกราคม 2560) 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 คุณเอส 

 คุณเอสเป็น เพศชาย จบการศึกษาระดับปริญญาตรีคณะวิศวกรรมศาสตร์ หลักสูตร

วิศวกรรมคอมพิวเตอร์ จากมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และจบปริญญาโททางด้านหลักสูตรพัฒนา

ซอฟแวร์ เฉพาะทางด้านซอฟแวร์พัฒนาธุรกิจ จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยเป็นผู้ที่อยู่ใน

วงการเทคโนโลยีสารสนเทศมาตั้งแต่สมัยเรียน และเริ่มต้นด้วยงานด้านการเขียนโปรแกรม มา

ประมาณ 2 ปี โดยพบว่างานด้านเขียนโปรแกรมไม่ได้สนุกและท้าทายเท่าไหร่ แต่ยังชอบใน

เทคโนโลยีสารสนเทศอยู่จึงเปลี่ยนมาท างานวิเคราะห์ระบบ ได้ปีกว่า ๆ แล้วจากการที่มีความรู้ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศมากข้ึน สุดท้ายจึงมาท าทางด้านที่ปรึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ และ

รู้สึกสนุก มีความท้าทายใหม่ และสามารถท าได้ในระยะยาว ซึ่งปัจจุบัน นับเฉพาะงานด้านที่ปรึกษา

มีอายุงานร่วม 9 ปีแล้ว ประกอบกับทางองค์กรเล็งเห็นถึงการสนับสนุนพนักงานที่เหมาะสมทั้งใน

เรื่องของการอบรม ประกาศนียบัตร และค่าการเดินทางต่าง ๆ ท าให้มีแรงที่จะท างานในการเป็นที่

ปรึกษาได้ในระยะยาว 

 มุมมองด้านงานเทคโนโลยีสารสนเทศด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศนั้น จาก

ประสบการณ์ที่ผ่านมามองว่าคนส่วนใหญ่ยังไม่มีความรู้ความเข้าใจมากนักในเรื่องของระบบความ

ปลอดภัย และมักแก้ปัญหาไม่ตรงจุด ท าให้งานที่ปรึกษามีความส าคัญต่อภาคธุรกิจ แต่ตัวผู้ท างาน

เองต้องมีการพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลาให้ทันองค์ความรู้ ทันต่อสถานการณ์ด้านความมั่นคง

ปลอดภัยสารสนเทศ และการพัฒนาทักษะการท างานอย่างการสื่อสาร หรือการน าเสนออยู่เสมอ 

เพื่อให้สามารถแข่งขันกับที่ปรึกษาท่านอ่ืน ๆ ได้ 

 “งานทางด้านที่ปรึกษาก็ ณ ตอนนี้ก็เรียนตรงๆ ก็คิดว่า ก็อาจจะรู้จักอยู่ในวงจ ากัดน่ะ  

อาจจะเป็นคนที่ เก่ียวข้องกับงานเฉพาะเรื่องบางเรื่อง ถ้าเป็นหน่วยงานทางด้าน ถ้าแจ้งออกมาเลย 

ถ้าไม่ใช่ไอทีก็จะไม่ค่อยทราบว่ามันมีงานที่ปรึกษาทางด้านนี้ด้วย นะครับ พอซูมเข้าไปในงาน

ทางด้านไอทีก็อาจจะมีบางหน่วยงาน ทางด้านไอทีที่ไม่เคยรู้ เขาอาจจะรู้จาก SI ที่เป็นบริษัทที่รับ 

implement ระบบ แต่เขาอาจจะไม่ทราบว่ามันมีงานพวกนี้อยู่ด้วย” (คุณเอส, 23 มกราคม 2560) 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4 คุณพ ี

 เพศชาย จบปริญญาตรี คณะวิทยาศาสตร์ ภาควิชาวิทยาการคอมพิวเตอร์  จาก

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยมีจุดเริ่มต้นจากช่วงเรียนมหาวิทยาลัยได้มี
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โอกาสรู้จักการเขียนโปรแกรม การแฮกระบบงานด้านเทคโนโลยี ท าให้เกิดความสนใจในงานระบบ

ความมั่นคงปลอดภัยทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งเมื่อศึกษาสายงานในสมัยเรียนจึงพบว่ามี

งานด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศที่ถูกกฎหมายให้ท า จึงได้เริ่มหางานตามเว็บไซต์ การสอบ

ใบประกาศนียบัตรและการติดตามบทความของอาจารย์สมัยเรียนประกอบการหางาน ท าให้ได้มา

ท างานด้านเทคนิคส าหรับเก่ียวกับการเจาะระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และเติบโตมาเป็นผู้จัดการ

โครงการด้านการให้ค าปรึกษาเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งปัจจุบันมีอายุงานอยู่ที่ 3 ปี 

 ด้านมุมมองงานด้านความั่นคงปลอดภัยเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นคนที่มีอุดมการณ์

ส่วนตัวคือความต้องการให้โลกอินเตอร์เนตมีความปลอดภัยและน่าอยู่ จึงท าให้มุ่งเน้นการหาความรู้

และเผยแพร่ความรู้ด้านความมั่นคงปลอดภัยเป็นเรื่องที่ส าคัญ และมุมมองในด้านการท างานนั้นมอง

ว่าเป็นงานที่ไม่หยุดนิ่ง ต้องเรียนรู้ตลอดเวลา เพื่อให้ความรู้ปัจจุบันที่เผยแพร่และให้ค าปรึกษามี

คุณภาพอยู่เสมอ 

 “ถ้าพูดถึง ถ้าเอาเฉพาะแค่ในงานด้านการเป็นที่ปรึกษานะ ไม่เกี่ยวกับองค์กรที่ท างานอยู่

นะ ย่ิงเจอปัญหาย่ิงท าให้เราสนุกเป้าหมายสูงสุดในการเป็นที่ปรึกษาก็ มันก็คงไม่มีอะไรดีไปกว่าการ

ได้ให้ความรู้คน ได้ท าให้โลกไซเบอร์มันปลอดภัยข้ึน แต่ถ้าเป็นเป้าหมายสูงสุดในชีวิต ก็คงเป็น

ผู้ประกอบการครับ” (คุณพี, 24 มกราคม 2560) 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 คุณเอ 

 คุณเอ เป็นเพศชายจบปริญญาตรี สาขาวิศวคอมพิวเตอร์จาก มหาวิทยาลัยมหานคร และ

จบปริญญาโท ทางด้านสาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จุด

เริ่มมาจากการท างานเป็น Out source ให้ค าปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ แก่กรมสรรพากร 

โดยพบปัญหาด้านความมั่นคงปลอดภัยระหว่างการท างานกับกรม และเมื่อสั่งคมเส้นสาย และ

ความรู้เพิ่มเติมที่ได้จากการแก้ไขปัญหาระบบความปลอดภัยของกรม จึงเปลี่ยนมาท างานที่ปรึกษา

ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ซึ่งปัจจุบันท ามา 6 ปีแล้วส าหรับงานด้านที่ปรึกษา ซึ่งเป็นคน

ที่ชอบสอน ให้ความรู้ผู้อ่ืน ท าให้สามารถท างานด้านที่ปรึกษาได้ในระยะยาว แม้ว่ารายได้จะไม่สูง

มาก แต่เป็นงานที่ชอบ และมีบทบาทเป็นอาจารย์อีกทางหนึ่ง ท าให้มีความชอบส่วนตัวด้านการ

ท างานที่ปรึกษา 

 ในมุมมองงานด้านที่ปรึกษาความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ จากการเป็นอาจารย์ด้วยนั้น

ท าให้พบว่าระบบการศึกษานั้นมีความเพียงพอส าหรับด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ แต่ส าหรับความ

มั่นคงปลอดภัยนั้น เป็นเรื่องเฉพาะทาง และมีความจ าเป็นต้องสั่งสมประสบการณ์ไปด้วยระหว่าง

การท างาน และคนรู้จักสายเฉพาะทางในวงแคบมาก จึงไม่ได้มุ่งเน้นไปที่หลักสูตรมากนัก ซึ่ง
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ปัจจุบันคุณเอมีความพอใจในการท างานอยู่แล้วเพราะด้วยลักษณะงานที่ชอบและสนุก ซึ่งเป้าหมาย

สูงสุดยังคงเป็นการสั่งสมประสบการณ์และเส้นสายทางวิชาชีพ เพื่อในอนาคตได้ไปเปิดบริษัทด้านนี้

ต่อไป 

 “ตอนนี้คงจะเป็นเรื่องของว่าเราเนี่ยพยายามสร้าง connection ให้ได้เยอะที่สุด เราอยากรู้

เรื่องของความรู้ด้านสายงานเรา เพื่อน ามาแชร์ น ามาเป็นประสบการณ์แล้วก็ช่วยส่งเสริมเรื่องของ

การสร้าง ประสบการณ์ความเชื่อมั่นต่างๆ จนสุดท้ายถ้าในอนาคต เราสามารถที่จะปลีกตัวออกไป 

ไปเป็นที่ปรึกษาได้ในทุกเรื่อง แล้วก็เปิดเป็นบริษัทของตัวเอง อันนั้นแหละ คือเป้าหมายที่คิดเอาไว้” 

(คุณเอ, 17 มกราคม 2560) 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 6 คุณจู 

 คุณจู เป็นเพศชาย จบปริญญาตรีจากคณะวิศวกรรมศาสตร์ สาขาคอมพิวเตอร์  จาก

มหาวิทยาลัยรามค าแหง ซึ่งที่มาของงานที่ปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศปัจจุบันนั้น มาจาก

ระหว่างเรียนได้มีหลักสูตรด้านความมั่นคงปลอดภัยอยู่ในชื่อความมั่นคงสารสนเทศทางเครือข่าย 

ซึ่งภายหลังเรียนจบได้ท างานด้านการพัฒนาซอฟแวร์ และพบกับอาจารย์ในหลักสูตรดังกล่าว ตาม

งานสัมนาที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท าในช่วงนั้น จึงย้ายสายงานมาเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคง

ปลอดภัยสารสนเทศ จากการที่มีความชอบด้านระบบความมั่นคงปลอดภัยเป็นทุนเดิม ซึ่งเมื่อได้มา

ท าแล้วเกิดความชอบเพราะงานท้าทายมีโจทย์ใหม่ ๆ อีกทั้งสวัสดิการที่แตกต่างจากงานอ่ืน ๆ 

อย่างการส่งสอบใบประกาศนียบัตรเพื่อพัฒนาฝีมือตัวเอง ท าให้ระหว่างการท างานมีการพัฒนา

มากกว่าการท างานในอดีตมาก จึงอยู่ในสายงานนี้มา 4 ปี แล้ว 

 ทางด้านมุมมองงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในส่วนของความมั่นคงปลอดภัยมองว่าคน

เริ่มรู้จักมากข้ึน แต่เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเรื่องเฉพาะทางท าให้ความรู้ในการท างานนั้น

ยังไม่มากเท่าผู้ที่จบสายงานนี้มาโดยตรง และปัญหาจากลูกค้ามีความแปลกใหม่อยู่เสมอตามสาย

งานธุรกิจต่าง ๆ รวมไปถึงนโยบายภาครัฐที่ผลักดันด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมากข้ึน จะท าให้

อนาคตงานด้านนี้เป็นที่รู้จัก และมีคนสนใจมาท ามากข้ึน โดยวางเป้าหมายส่วนตัวที่การพัฒนา

ตัวเองต่อยอดไปเรื่อย ๆ ต่อไป 

 “ครับ ก็ อย่างที่ผมได้มีโอกาสได้ไปสอนอะไรอย่างนี้ครับ พอสอนแล้วท าให้ลูกค้าเขามี

ความรู้ความเข้าใจเพิ่มมากข้ึนอะไรอย่างนี้ครับ แล้วเขาสอบผ่านอะไรอย่างนี้ครับ ก็คือประทับใจใน

จุดนี้ ว่าเราส่งมอบความรู้ให้เขาได้ อะไรอย่างนี้ครับ” (คุณจู, 10 มีนาคม 2560) 
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 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 7 คุณอู 

 คุณอูเป็นเพศหญิง จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยรังสิต คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ สาขา

การจัดการสารสนเทศ และก าลังเรียนต่อปริญญาโทคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ สาขาการจัดการ

สารสนเทศออนไลน์ โดยจากช่วงเรียนปริญญาตรีนั้นได้รับค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาระหว่าง

การเรียน ในช่วงหางานท าหลังเรียนจบ โดยอาจารย์ท่านนั้นก็สอนวิชาด้านความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศจึงได้มาท างานที่ปรึกษาในทันที โดยไต่ระดับจากจูเนียร์มาเป็นซีเนียร์ในปัจจุบัน โดย

อายุงานเกือบ 6 ปี แล้วในการท างานที่ปรึกษา ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในเรื่องของ

สวัสดิการ และการให้สอบใบประกาศนียบัตรที่ส าคัญอยู่เสมอ ท าให้การท างานตั้งแต่อดีตจนปัจจุบัน

ราบรื่นไปด้วยดี 

 ในมุมมองจากประสบการณ์การท างานส าหรับงานที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ ถือได้ว่าเป็นงานที่สามารถต่อยอดได้มากมาย แม้ว่าจะอยู่ด้านความมั่นคงปลอดภัย แต่

ส าหรับเทคโนโลยีแล้วมีการเชื่อมโยงกันหมด อนาคตจึงสามารถย้ายไปอยู่สายอ่ืนได้ และลูกค้ากับ

เนื้องานก็มีความหลากหลายดังนั้น ในการท างานแล้วถือได้ว่าไม่มีเบ่ือ และผลักดันให้พัฒนาตัวเอง

อยู่ตลอดเวลา 

 “เนื่องจากว่างาน IT security ยังเป็นงานที่มีการต่อยอดได้หลากหลายนะคะ เรียกว่า 

career part ยังไปได้เรื่อยๆ แล้วก็การมีความรู้ด้าน security มันสามารถต่อยอดไปยังอาชีพอ่ืนได้ 

อีกทั้งก็ ยังเป็นอาชีพที่สามารถท าให้เราศึกษาค้นคว้าข้อมูลใหม่ๆ ได้เรื่อยๆน่ะค่ะ ” (คุณอู, 15 

มีนาคม 2560) 

 ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 8 คุณช ู

 คุณชู เป็นเพศชาย จบการศึกษาปริญญาตรีด้าน บัญชี จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และ

จบปริญญาโท ด้านบริหารธุรกิจ จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยจากสายการศึกษาที่จบเลยเริ่ม

จากการท างานผู้ตรวจสอบทางการเงิน และพบกับลูกค้ามากมายจนกระทั่งเจอกับลูกค้าทางด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ และมีความชอบทางด้านเทคโนโลยีจึงย้ายมาสาย ผู้ตรวจสอบงานด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ และด้วยนิสัยเป็นคนชอบการเปลี่ยนแปลงและความท้าทาย งานดังกล่าวจึง

ตอบโจทย์นี้โดยปัจจุบันต าแหน่งเป็นปรึกษาด้านการวิเคราะห์ความเสี่ยงทางเทคโนโลยี โดยต้องมี

การเรียนรู้มาตรฐานสากลทางด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ อยู่เสมอ ท าให้เกิดความท้าทายใหม่ ๆ ซึ่งท า

มาได้ เกือบ 9 ปีแล้ว และมียังมีความชอบที่จะท าต่อไป 

 ในมุมมองด้านงานที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศนั้นมองว่าเป็นงานที่มี

ความท้าทาย ได้พบกับสิ่งใหม่ ๆ และความรู้ด้านเทคโนโลยีก็พัฒนาอยู่เสมอ ดังนั้นจึงไม่น่าเบ่ื อ
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เหมือนตอนท าการเงินที่มีขอบเขตที่จ ากัด และอนาคตนโยบายภาครัฐ และการต่อยอดในวิชาชีพยัง

กว้างอยู่จึงคิดว่างานด้านนี้ยังคงไปได้ต่อ 

 “เป้าหมายชีวิตท างานก็ ผู้มีส่วนได้เสียทั้งหลาย ให้เขามีความสุข ลูกค้าอยากมาเรียนก็

ต้องเข้าใจสิ่งที่จะเรียนไปจริงๆ ลูกค้าที่ต้องการค าปรึกษา เราก็ต้องพยายามไปเตรียมตัว

เตรียมพร้อมมา เพ่ือจะให้ค าปรึกษาเขาได้ดีที่สุดมันไม่ใช่เหมือนกับว่าเขามาปรึกษาเรา แล้วเราเอา

อะไรที่แบบ google ก็เจอไปบอกเขา หรือแค่โยนต าราเล่มหนึ่งให้เขาก็จบ คือเราต้องไปท าการบ้าน

มาเยอะเพื่อจะให้เขาได้รู้สึกว่า เออ คนๆนี้ให้ค าปรึกษาเราได้จริง ๆ” (คุณชู ท างานที่ปรึกษาความ

เสี่ยง: 17 มีนาคม 2560) 

 

ส่วนท่ี 2 สภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นท่ีปรึกษามืออาชีพด้าน
ความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 การไปสู่ที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของธุรกิจระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ พบว่า สภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจใน 3 ประเด็น ดังนี้ 
 2.1 สภาพปัญหาส าหรับธุรกิจที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคงปลอดภัย
สารสนเทศ 
  2.1.1 สภาพปัญหาที่มาจากความต้องการของลูกค้า ได้แก่ ธุรกิจของลูกค้ามีความ
หลากหลาย และการขาดแคลนความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของลูกค้า  ซึ่ง ลูกค้าของบริษัท
ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีความแตกต่างทางธุรกิจ เช่น ธุรกิจการค้าต่างประเทศ ที่ต้องวาง
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้สอดคล้องทั้งในและต่างประเทศให้เกิดความเข้าใจ หรือธุรกิจทางด้าน
ค้าปลีกที่จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจในการประยุกต์เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในธุรกิจ 
เป็นต้น ท าให้ที่ปรึกษามืออาชีพต้องศึกษาเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับธุรกิจของลูกค้า บาง
ธุรกิจที่ปรึกษาไม่มีประสบการณ์มาก่อนท าให้ต้องน าความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์เข้ากับธุรกิจนั้น ๆ 
เช่น ธุรกิจประกันภัย ท าให้ที่ปรึกษาต้องศึกษาเกี่ยวกับธุรกิจประกันภัย ทั้งโครงสร้างการจัดการ
องค์กร กระบวนการทางธุรกิจ กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เห็นความสัมพันธ์ของการใช้
สารสนเทศในองค์กรและการใช้ระบบสารสนเทศในธุรกิจดังกล่าว เป็นต้น นอกจากนี้ลูกค้าส่วนใหญ่
มีความรู้เฉพาะธุรกิจของตนเองและขาดความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ที่ปรึกษาต้องท าการ
วิเคราะห์ส่วนที่มีความจ าเป็นกับความรู้ที่ขาดไปของลูกค้า เพื่อหาความเหมาะสมในการสร้างความรู้
ความเข้าใจในการด าเนินธุรกิจกับเทคโนโลยีสารสนเทศให้มากที่สุด ยังเป็นเรื่องของความรู้ความ
เข้าใจที่มีจ ากัดหรือการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ซึ่งบุคลากรขององค์กรไม่พร้อมและจ าเป็นต้องเรียนรู้
เพิ่มเติมท าให้เกิดปัญหาในการท างานขึ้นได้  รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

 



98 
 

 “เราไม่สามารถที่จะเรียนรู้ใน Environment ของลูกค้าได้รวดเร็ว แต่ละลูกค้าก็จะมี 
business ต่าง ๆ กัน” (คุณเปอ, 24 มกราคม 2560)  
 “ปัญหาส่วนใหญ่เกิดกับลูกค้ามักจะต้องเจอคนหลายรูปแบบอยู่แล้วนะครับ บางคนมี
ความรู้เยอะเขาก็อยากจะช่วยเรา ก็จะพยายามส่งเสริมหรือพยายามปรับตัว พยายามเรียนรู้เราเพิ่ม 
แต่บางเจ้าไม่รู้เลย เราอาจจะต้องใช้ความรู้ของเรามากข้ึน เพื่อปรับความรู้ของเขาให้สูงข้ึนมาใน
ระดับที่เข้าใจเราได้” (คุณเอ, 17 มกราคม 2560) 
 “ปัญหาก็คือ ก็เป็นเกี่ยวกับการสื่อสารน่ะค่ะ ภาษาของเขาก็อาจจะเป็นภาษาที่เขาพูดตาม
ความเข้าใจของตัวเอง แต่พอเราน าภาษาของเขาไปสื่อสารต่อ มันก็มีบางครั้งที่ผิดพลาด แล้วก็ท าให้
ความเข้าใจมันคลาดเคลื่อนกัน” (คุณเอ็ม, 10 มีนาคม 2560) 
 “ปัญหาส าคัญก็คือเงื่อนไข ข้อตกลง ในตอนเริ่มต้นโครงการ จะมีการตกลงอย่างนี้ๆ นะ
ครับ แต่พอ consult เข้าไปท าจริง อาจจะไม่ได้ตอบโจทย์ตรงนั้นได้เต็มที่ ไม่สามารถด าเนินการตรง
นั้นได้เต็มที่” (คุณเจ, 13 มีนาคม 2560) 

  2.1.2 สภาพปัญหาที่มาจากบริบทแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ นโยบายภาครัฐ 
ระบบการศึกษา และสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจ ปัจจุบันภาครัฐมีนโยบายเศรษฐกิจดิจิทัลเป็นการ
กระตุ้นสนับสนุนให้องค์กรต่าง ๆ ปรับตัว และส่งผลดีต่องานสายความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ที่
ต้องไปให้ค าปรึกษา แต่ในด้านระบบการศึกษาหลักสูตรเกี่ยวกับ IT Security โดยตรงยังมีน้อยและ
ต้องเรียนต่อยอดเพิ่มเติมจากในระบบการศึกษาอีกทีหนึ่ง เพื่อให้มีความพร้อมในสายงานประกอบ
กับจ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์ท างาน ท าให้เกิดเป็นปัญหาทับซ้อนกัน และสถานการณ์เศรษฐกิจ 
ถือได้ว่ายังคงเป็นปัญหาเนื่องจากในปัจจุบัน สภาพเศรษฐกิจยังชะลอตัว ส่งผลต่องบประมาณการ
ลงทุนที่มีการก าหนดขอบเขตการลงทุนด้านเทคโนโลยีให้มีความปลอดภัย ส าหรับภาคธุรกิจที่ยังไม่
ปรับตัวมากนัก การลงทุนดังกล่าวจึงยังไม่สูง การให้ความส าคัญของงานที่ปรึกษาด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศจึงยังไม่ให้ความส าคัญและมองว่าเป็นเรื่องไกลตัว จนกว่าเทคโนโลยีสารสนเทศ
จะเข้ามามีบทบาทในการด าเนินงานขององค์กรอย่างชัดเจน รายละเอียดดังข้อความสนับสนุน
ต่อไปนี้ 
 “หลักสูตรในการศึกษาของไทยโดยเฉพาะด้าน IT Security ยังไม่เพียงพอที่จะผลักดันคน
กลุ่มนี้ให้มีความรู้ที่มีประสิทธิภาพ น้องๆที่จบทางด้าน security โดยตรงยังไม่มีพื้นฐานที่แน่นมาก
เพียงพอจะต้องมาฝึกเพ่ือหา experience อยู่” (คุณพี, 24 มกราคม 2560) 
 “ผมมองว่าเศรษฐกิจแล้วกันนะครับ หมายถึงว่าความพร้อมขององค์กรต่าง ๆที่จะ
ด าเนินการตามกฎหมายหรือระเบียบที่เขาต้องปฏิบัติตามอย่างนี้ครับ” (คุณจู, 10 มีนาคม 2560) 
 “เศรษฐกิจถ้าไม่ดีก็ อาจจะเป็นอุปสรรคของงาน consult อยู่ ก็อาจจะมีเรื่องของการเมือง
เข้ามาเกี่ยวข้อง ในแง่ที่ว่า รัฐบาลเขาอาจจะให้ความส าคัญกับเรื่องนี้ไม่เท่ากัน การที่จะยกระดับ
มาตรฐานทางด้านไอทีหรือทางด้าน security ส าคัญ ก็กระทบกับงานตรงนี้” (คุณเอส, 23 มกราคม 
2560) 
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 “นโยบายต่าง ๆ ที่ปรึกษามีความเห็นว่าควรจะท าอย่างไรให้ระบบ IT สามารถเข้ามา
ช่วยงานลูกค้าได้ เข้ามาช่วยงานองค์กรต่าง ๆได้ แต่ถ้าเกิดผู้บริหารไม่เห็นด้วย ไม่เอาด้วย ถือว่า
เป็นการลงทุนที่เกินกว่าเหตุ ทุกอย่างก็จบ ก็ไม่สามารถด าเนินงานได้” (คุณตู, 23 มกราคม 2560) 

2.2 เงื่อนไขส่วนบุคคลส าหรับการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคงปลอดภัย
สารสนเทศ 

 2.2.1 บุคลิกภาพ โดยส าหรับด้านบุคลิกภาพ ด้วยลักษณะเนื้องานของที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศนั้น จะเป็นการพบปะทั้งลูกค้าและเพื่อนร่วมงานจนไปถึง
ระดับผู้บริหาร ท าให้บุคลิกภาพซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างความประทับใจ (First Impression) และการ
สร้างความรู้สึกความน่าเชื่อถือผ่านการแสดงออกและการแต่งกาย จะท าให้การด าเนินงานร่วมกันมี
ความสะดวกใจมากย่ิงข้ึน รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

“เรื่องบุคลิก บุคลิกก็ตั้งแต่ first impression ว่าเราเรื่องของการแต่งกาย เรื่องของบุคลิก 
อาจจะรวมถึงเรื่องมารยาทน่ะ ที่เราจะไปพบปะเขา แล้วก็ มันก็จะเป็น ก็ขอรวมบุคลิกกับมารยาท
ทางสังคมแล้วกัน” (คุณเอส, 23 มกราคม 2560) 

 2.2.2 ความรู้ทางด้านสารสนเทศ เนื่องจากเป็นธุรกิจที่เกี่ยวกับสารสนเทศ และให้
ความส าคัญของความปลอดภัย ดังนั้นปฏิเสธไม่ได้ว่า เงื่อนไขส่วนบุคคลที่ส าคัญส าหับการเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ คือต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับ
โปรแกรมพื้นฐานทางด้านไอที ซึ่งต้องใช้ความรู้ในระดับเชิงลึกและสามารถวิเคราะห์ถึงแนวทาง
ป้องกันความปลอดภัยพื้นฐานในระบบสารสนเทศได้รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

“คุณสมบัติส าหรับงานที่ปรึกษาประกอบไปด้วย 1.เรื่องความรู้ ด้านไอที  2. เรื่อง
ประสบการณ์ด้านการพูด soft skill เรื่องของการใช้ค าพูด เรื่องของการใช้ศัพท์ ความเหมาะสมของ
คนที่มีพื้นฐานหรือไม่มีพื้นฐานเนี่ยส าคัญมาก” (คุณเอ, 17 มกราคม 2560) 
 “1. ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องนั้นเป็นอย่างดี สามารถวิเคราะห์ สามารถบอก
ถึงความแตกต่างของสิ่งที่เราจะต้องให้ค าปรึกษาได้ สามารถเชื่อมโยงไปยังส่วนอ่ืนๆ ได้ 2. 
ความสามารถในการสื่อสารให้กับลูกค้า เพราะว่าลูกค้ามี background ที่แตกต่างกัน อาจจะต้องมี
วิธีการสื่อสารที่แตกต่างกัน 3. เรื่องบุคลิก ตั้งแต่ first impression เรื่องของการแต่งกาย เรื่อง
มารยาท แล้วก็มารยาททางสังคมแล้วกัน” (คุณเอส, 23 มกราคม 2560) 
 “หนึ่ง ก็ต้องมีความรู้ในเรื่องของ security ในส่วนที่มีความรู้ในระดับเชิงลึก” (คุณเปอ, 24 
มกราคม 2560) 

 “1. เรื่องของความรู้ความเข้าใจ ในด้าน IT security ครอบคลุมทั้งด้านของ technician 
แล้วก็ทางด้าน management 2. คือทางด้านการสื่อสาร เนื่องจากว่างาน IT security ต้องเกี่ยวข้อง
กับการสื่อสารให้กับลูกค้าหรือบุคคลอ่ืนรับทราบ 3. มีพื้นฐานอ่ืนๆ ด้านโปรแกรม ทั้งโปรแกรมด้าน
เทคนิค แล้วก็โปรแกรมด้านพื้นฐาน” (คุณอู, 15 มีนาคม 2560) 

 2.2.3 การเห็นคุณค่าในสายงานของที่ปรึกษา เป็นการมองเห็นผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนกับ
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การท างานที่ปรึกษา การมองเห็นโอกาสซึ่งเป็นข้อได้เปรียบส าหรับการท างานที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ และการพบว่ามีโอกาสที่จะน าไปสู่การพัฒนาต่าง ๆ มากย่ิงข้ึน 
และเมื่อรวมกับสภาวการณ์ทางสังคมที่มีการปรับตัวของภาคธุรกิจท าให้งานด้านที่ปรึกษาด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศจะกลายเป็นอาชีพที่ได้รับความสนใจมากย่ิงข้ึนในอนาคตรายละเอียดดัง
ข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

 “การที่จะมีที่ปรึกษาเข้ามาเนี่ยเขาอาจจะช่วยในเรื่อง การน าข้อมูลใหม่ๆ เทคโนโลยี
ใหม่ๆ เทรนด์ใหม่ๆ มาน าเสนอมาแนะน า มาให้ความรู้กับหน่วยงานนั้นๆ เพ่ือที่จะน าไปประยุกต์ใช้ 
กับองค์กรตัวเอง เพ่ือให้ทันสมัยแล้วก็ตอบโจทย์กับยุคมากข้ึน” (คุณเจ, 13 มีนาคม 2560) 

 “มีความจ าเป็นเพราะว่า ตอนนี้ค่ะ ทุกๆธุรกิจมันก็มีคู่แข่ง แล้วมันก็จ าเป็นจะต้อง มี
ความตระหนัก มีความรู้ด้าน IT security บ้างไม่ว่าจะเป็นธุรกิจอะไร” (คุณเอ็ม, 10 มีนาคม 2560) 

 2.3 สิ่งจูงใจจากบริษัทต้นสังกัดที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคงปลอดภัย
สารสนเทศ 
  2.3.1 โอกาสในการพัฒนาตนเองผ่านการสอบที่มีใบประกาศนียบัตรรับรอง 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงส าหรับการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
จ าเป็นต้องมีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอโดยเฉพาะในเรื่องของความน่าเชื่อถือในการเป็นมืออาชีพ
ส าหรับงานที่ปรึกษานั้นจะต้องมีการสอบและอบรมเพื่อให้ได้มาซึ่งใบประกาศนียบัตรส าหรับการ
รับรองความสามารถในการท างาน ซึ่งค่าใช้จ่ายการสอบและการอบรมส าหรับท าใบประกาศนียบัตร 
เป็นสิ่งจูงใจที่บริษัทต้นสังกัดให้การสนับสนุนเต็มที่ช่วยให้ความสามารถในการท างานด้านที่ปรึกษา
มืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศมีประสิทธิภาพและน่าเชื่อถือมากย่ิงข้ึนได้ ทั้งในแง่
ของตัวบุคคลที่มีความสามารถในการท างานกับลูกค้าได้ดีมากย่ิงข้ึน และทางองค์กรได้บุคลากรที่มี
คุณภาพสูงมากย่ิงข้ึนเช่นเดียวกัน รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 
  “ถือว่าเหมาะสมน่ะครับ ก็ การปรับเงินเดือน หรือว่าเรื่องสวัสดิการ ค่าวิชาชีพ ใบ
ประกาศนียบัตร อะไรอย่างนี้ครับ ถ้าเราขยัน เราก็ได้ตรงจุดนี้เพิ่มเติมอะไรอย่างนี้ ” (คุณจู, 10 
มีนาคม 2560) 
  “คิดว่าเหมาะสมแล้วค่ะ มีทั้งเรื่องของ สวัสดิการนะคะ เรื่องของค่าเดินทางนะคะ เรื่อง
ของค่าCer. วิชาชีพ แล้วก็มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพค่ะ” (คุณอู, 15 มีนาคม 2560) 
  2.3.2 โอกาสความก้าวหน้าในสายงาน ในสายงานด้านเทคโนโลยีมีความ
หลากหลายในการท างาน ทั้งความก้าวหน้าในเชิงของทั้งต าแหน่งหน้าที่การงานในองค์กร การขยับ
ขยายไปยังสายงานอ่ืน ๆ ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การย้ายสายการท างานของกลุ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศ หรือการเรียนรู้สายงานด้านอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นในการพัฒนาตัวเอง และความก้าวหน้าในการ
ท างานในองค์กรต่อไป รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 
  “เป็นที่ปรึกษาเลย แต่ว่าเป็นด้านเทคนิคก่อน แล้วค่อยเติบโตมาเป็นผู้จัดการโครงการ 
ก็คือจากเดิมจะท างานแค่ Technical เจาะระบบนู่นนี่นั่น” (คุณพี, 24 มกราคม 2560) 
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  “สายงานนี้เติบโตข้ึนมาได้ในตลาดเนี่ย หลักๆ ตอนนี้เป็นแรงผลักดัน regulator น่ะค่ะ 
ภาคกฎหมายกับภาคการควบคุมของภาครัฐ เขาจะมีกฎระเบียบด้าน security ออกมาค่อนข้างเยอะ
ช่วงนี้" (คุณเปอ, 24 มกราคม 2560) 
  2.3.3 สวัสดิการเพิ่มเติมที่นอกเหนือจากรายได้หลัก สวัสดิการส าหรับสายงานที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงสารสนเทศนั้นมีความเหมาะสมดีส าหรับสวัสดิการทั้งเชิงรายได้ ทั้ง
การสนับสนุนในเรื่องที่ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพที่ดีข้ึนอย่างค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล 
กองทุนเลี้ยงชีพต่าง ๆ รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 
  “มองแค่ว่าในกรอบของบริษัท มองว่าในกรอบของอุตสาหกรรมนี้ เรียกว่ามั่นคงมาก” 
(คุณชู ท างานที่ปรึกษาความเสี่ยง: 17 มีนาคม 2560) 
  “พอมากเลย เพราะว่าที่นี่เขาเปิดโอกาสให้คนที่ไม่จ าเป็นต้องอายุเยอะ เพียงแต่ว่าถ้า
มีความสามารถ เขาก็ให้โอกาสตามความเหมาะสม” (คุณพี, 24 มกราคม 2560) 
  “คิดว่าเหมาะสมเพราะว่าเทียบกับ บริษัทเก่าๆ ที่เคยท ามาค่อนข้างที่จะได้มากกว่าที่
อ่ืน แต่ว่าถ้าจะมีต่างจากที่เดิมที่รู้สึกว่า น่าจะมีเพิ่มก็คือ สวัสดิการเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล” (คุณ
เอ็ม, 10 มีนาคม 2560) 
  โดยจากเนื้อหาในประเด็นที่ 1 สามารถสรุปออกมาเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 สรุปประเด็นสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สภาพปัญหา 

เงื่อนไข 

ส่วนบุคคล 
สื่งจูงใจจาก 

บริษัทต้น

สังกัด 

โอกาสในการได้รับการ

สอบใบประกาศนียบัตร 

โอกาสความก้าวหน้า 

ในสายงาน 

สวัสดิการเพิ่มเติม

นอกเหนือจากรายได้ 

บุคลิกภาพ 

ความรู้ทางด้าน 

สารสนเทศ 

การเห็นคุณค่าในสาย

งานที่ปรึกษา 

ความต้องการที่

หลากหลายของลูกค้า 

บริบทแวดล้อมทาง

สังคม 
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ส่วนท่ี 3 ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นท่ีปรึกษามืออาชีพด้านความ
ม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ที่ปรึกษามืออาชีพที่พัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มีประสบการณ์ในการพัฒนาตนเอง 
ดังนี้ 
 3.1 การปูพื้นฐานความรู้จากสถานศึกษาในระบบ 
  ระบบการศึกษาในไทยถือได้ว่ามีความเพียงพอส าหรับองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ แต่เมื่อมองมาในเรื่องของความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศนั้นจะพบว่า เป็นเพียงส่วน
หนึ่งหรือวิชาแขนงหนึ่งของการศึกษาคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือเป็นหลักสูตรที่ไม่มีการบังคับ 
ท าให้เมื่อเข้าสู่การท างาน ในกลุ่มเฉพาะด้านอย่างความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศจึงไม่เพียงพอ 
และต้องอาศัยการเรียนรู้และสร้างประสบการณ์มากย่ิงข้ึน เพื่อให้มีความพร้อมในการท างาน
รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 
  “จริงๆแล้วระบบการศึกษาของไทยเองน่ะค่ะ จริงๆก็อยากให้มีการปรับมากข้ึน 
เพราะว่า เด็กจบใหม่ ที่จบมา ก็ถามว่าจะเป็นที่ปรึกษาได้เลยไหม ค าตอบก็คือ น่าจะเป็นค าว่าไม่
สามารถ แต่ถามว่าทุกวันนี้มีไหมที่เด็กจบใหม่ออกมาแล้วเป็นที่ปรึกษาเลย ก็มีค่อนข้างเยอะ” (คุณที
, 12 มีนาคม 2560) 
  “ระบบการศึกษาไทยตอนนี้ มันไม่ได้ตอบโจทย์ทุกองค์ประกอบ คือ การจะมาเป็นที่
ปรึกษาได้เนี่ย ท้ายที่สุดเนี่ยมันต้องการประสบการณ์ การลงมือท า แล้วก็ soft skill ด้วย ทีนี้สิ่งที่
นักเรียน นิสิตนักศึกษาเนี่ยจะได้จากระบบการศึกษาเนี่ย มันมักจะเป็นแค่ตัว knowledge คือตัวองค์
ความรู้” (คุณชู, 17 มีนาคม 2560) 
 “คิดว่า ดีในระดับหนึ่งนะครับ แต่ว่าการเตรียมความพร้อมของนักศึกษาหรือผู้เรียนเอง
อะไรอย่างนี้ครับ ก็อาจจะยังไม่เฉพาะทางเท่าที่ควรอะไรอย่างนี้ครับ” (คุณจู, 10 มีนาคม 2560) 

3.2 การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
 3.2.1 การเรียนรู้จากแหล่งความรู้โดยการอ่านเอกสาร/ต าราเพิ่มเติม เนื่องจากองค์

ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นมีความหลากหลาย และขอบเขตการท างานเมื่อรวมเทคโนโลยี
เข้ากับการแก้ไขตอบโจทย์ปัญหาทางธุรกิจถือได้ว่า มีรูปแบบที่กว้าง การศึกษาในต ารา และการ
เรียนรู้เอกสารงาน วิดีโอบรรยายต่าง ๆ จะช่วยให้เกิดความรู้ที่ใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนา
ความสามารถในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนรายละเอียดดังข้อความสนับสนุน
ต่อไปนี้ 

 “จะใช้วิธีการ search google ซึ่งมันเป็นแหล่งความรู้ชั้นดีมากๆ แล้วก็ถ้ามันหาใน 
google ไม่เจอจริงๆ แล้วมีเวลา ไม่ใช่งานเร่งด่วนมาก จะถามจากคนที่เขามีความรู้ด้านนี้ มีความ
ถนัดด้านนี้” (คุณเปอ, 24 มกราคม 2560) 

 “เราเอาเรื่องของข่าวต่างๆในรอบวันมาวิเคราะห์นะครับว่า ตอนนี้มีสถานการณ์อะไร
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เปลี่ยนแปลงบ้าง มีเทคโนโลยีอะไรใหม่ๆ ที่เข้ามาบ้าง แล้วน ามาวิเคราะห์เพิ่มเติมกับสิ่ งที่เรารู้ ว่า
เราควรจะแก้ไขแล้วก็ควรจะน าเทคโนโลยีพวกนั้น น ามาใช้กับลูกค้าดีไหม ต้องมีการวิเคราะห์ด้วย
ครับ” (คุณเอ, 23 มกราคม 2560) 

 “หลักๆ เลยจะท าด้วยตัวเองก่อน คือเปิดหนังสือ เปิด Reference ต าราอะไรที่เราเคย
เรียน หรือว่างานบางอย่างที่เราเคยท าไว้ แล้วก็การค้นหาข้อมูลในอินเตอร์เน็ต” (คุณพี, 24 มกราคม 
2560) 

 3.2.2 การแลกเปลี่ยนความรู้กับที่ปรึกษาคนอ่ืน เป็นการท าให้เกิดมุมมองและการ
ตอบโจทย์ปัญหาที่ไม่เคยพบมาก่อน หรือกลุ่มลูกค้าที่ต้องการค าปรึกษาที่มีความแตกต่างกันออกไป 
นอกจากนี้ยังเป็นการสร้าง Connection ทางอ้อม เพื่อท าให้เกิดเครือข่ายการแลกเปลี่ยนความรู้ใน
สายงานที่จะท าให้อนาคตการท างานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนได้ รายละเอียดดังข้อความสนับสนุน
ต่อไปนี้ 

 “จะบอกไปว่า เด๋ียวจะหาค าตอบให้ แล้วก็หาค าตอบให้โดยเร็ว วิธีการในการไปหา
ค าตอบไม่ว่าจะเป็นถามคนที่รู้มากกว่าก่อน” (คุณพี, 24 มกราคม 2560) 

 “การที่มีการ internal meeting พูดคุยแลกเปลี่ยนข้อมูลกับ consult ท่านอ่ืนๆก็จะเป็น
อีกอันหนึ่งที่ท าให้มันเรียนรู้ได้ค่อนข้างเร็ว” (คุณเอส, 23 มกราคม 2560) 

 “การท างานร่วมกับคนอ่ืนครับ การรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน สามารถแชร์
ประสบการณ์หรือว่าเอาความรู้มาแลกเปลี่ยนกันได้ โดยที่ไม่ปิดกั้นตัวเองครับ  การสื่อสารการให้
ความรู้ให้กับบุคคลที่ไม่มีความรู้ทางด้านนี้ครับ กับในหน่วยงานตัวเอง” (คุณเจ, 13 มีนาคม 2560) 

 3.2.3 การเรียนรู้ผ่านห้องปฏิบัติการ เป็นการสร้างการจ าลองของการด าเนินงาน
จริง ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งในวงการเทคโนโลยีสารสนเทศด้วยองค์ประกอบของการด าเนินงาน และ
จากประเด็นเรื่องความหลากหลายของปัญหาจากความต้องการของลูกค้า จึงท าให้มีการจ าลอง
สถานการณ์ ซึ่งเป็นแนวทางของมืออาชีพอย่างหนึ่งในการแก้ไขปัญหา หรือการเตรียมความพร้อม
ก่อนเจอกับลูกค้าจริง ๆ รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

 “ผมยังต้องท ำ Lab Test ท ำ Lab ทดสอบ ท ำอะไร ท ำกำรทดสอบไปเรื่อย เพื่อที่จะเอำ
ควำมรู้ที่ได้จำก ท่ีมันตกผลึกแล้วจำกจุดที่เรำท ำ เอำมำใช้ในกำรแนะน ำลูกค้ำได้” (คุณตู, 23 มกราคม 
2560) 

 “เบสิคเลยคืออ่านหนังสือ อ่านหนังสือแล้วก็ Set Lab ข้ึนมาท า แล้วก็ไปท างานข้าง
นอกที่มันไม่ได้เกี่ยวกับงานที่เป็นที่ปรึกษา” (คุณพี, 24 มกราคม 2560) 

3.3 ทักษะเสริมการท างาน (Soft skills)  
 3.3.1 ความสามารถในการเจรจาต่อรอง เป็นความสามารถส าคัญของงานที่

ปรึกษา ซึ่งในฐานะที่เป็นคนกลางทั้งการติดต่อกับลูกค้าและการติดต่อกับผู้ร่วมงานไปจนถึงการ
เจรจาเพื่อหาข้อตกลงในการน าเสนอวิธีการแก้ปัญหานั้น ทักษะด้านการเจรจากลายเป็นสิ่งที่ขาด
ไม่ได้ และต้องเรียนรู้พัฒนาไปจนถึงระดับรูปแบบของการเจรจา ต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสมกับตัว
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งาน รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 
 “soft skill ในการเข้าหาคน เข้าหาลูกค้า soft skill ในการอธิบาย วิธีการพูดน่ะค่ะ ว่า

พูดยังไง ให้ลูกค้ามีความรู้ความเข้าใจ พูดยังไง ให้คนฟังรู้สึกว่า เชื่อถือเราในฐานะที่เราเป็นที่
ปรึกษา” (คุณเอ็ม, 10 มีนาคม 2560) 

 “ก็จะมีเรื่องของ soft skill นะคะ ที่จะต้องเป็นการพูดคุยกับทางลูกค้า เพื่อให้มี
ศักยภาพมากข้ึนนะคะ” (คุณอู, 15 มีนาคม 2560) 

 3.3.2 ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ เป็นทักษะที่ส่วนหนึ่งที่จ าเป็นส าหรับ
การท างานในฐานะที่ปรึกษาที่ต้องหาทางตอบโจทย์ หรือบรีฟต่าง ๆ จากลูกค้าให้ตรงจุด ไปจนถึง
การคิดต่อยอดการแก้ไขปัญหาและการสร้างโอกาสทางธุรกิจ เพื่อสร้างผลลัพธ์ที่จะท าให้ลูกค้าเกิด
ความพึงพอใจให้มากที่สุด รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

 “เนื่องจากว่า การที่จะเป็นที่ปรึกษา ที่จะให้ค าปรึกษากับลูกค้าได้เนี่ย ปกติเราเข้าไป
ในรูปแบบของโครงการที่มีระยะเวลาจ ากัด ซึ่งเราจะต้องมีการ เหมือนกับมี soft skill ในการที่จะ
บริหารจัดการให้ด าเนินงานได้ตามแผนงานด้วย” (คุณเปอ,24 มกราคม 2560) 

 “soft skill การบริหารทั่วๆไป บริหารเวลา บริหารตัวเอง หรือรวมถึง ทักษะทางด้าน
ภาษา” (คุณชู, 17 มีนาคม 2560) 
  3.3.3 ทักษะการน าเสนอ เป็นทักษะที่ต่อยอดจาก 2 ทักษะก่อนหน้านี้นั้นคือเมื่อ 
ลูกค้ามีความเข้าใจในสิ่งที่เจรจา และการทางที่ปรึกษามีการค านวนวิเคราะห์ความต้องการและ
เนื้อหาที่น าเสนอแล้ว สิ่งที่จ าเป็นอย่างเพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ในการท างานคือการน าเสนอให้
ลูกค้าได้เข้าใจในสิ่งที่สร้างสรรค์ เพื่อให้ตัวงานมีความสมบูรณ์แบบรายละเอียดดังข้อความสนับสนุน
ต่อไปนี้ 
  “ผมว่าที่ส าคัญก็คือพวก soft skill อะไรอย่างนี้ครับ ทักษะการpresent การโน้มน้าวจูง
ใจลูกค้า หรือว่าบุคคลที่เราไปติดต่อประสานงานด้วยอะไรอย่างนี้ครับ” (คุณจู, 10 มีนาคม 2560) 
  “Soft Skill ก็จะอยู่ในส่วนของประสบการณ์ว่า เราจะสื่อสารความรู้, ความเข้าใจ, ความ
ต้องการของเราไปยังคนที่ไม่เคยรู้เรื่องต่างๆ หรือไม่ได้รู้เรื่องต่างๆ เท่าเราได้อย่างไร ให้เขาสามารถ
ท างานและด าเนินการต่อไปได้” (คุณตู, 23 มกราคม 2560) 
 3.4. การแสดงบทบาทที่หลากหลาย 
  3.4.1 บทบาทของผู้ให้ความรู้ เป็นแนวทางในลักษณะของการเป็นผู้สอนและ
น าเสนอองค์ความรู้ต่าง ๆ ซึ่งจะแตกต่างจากตอนให้ค าปรึกษาในฐานะที่ปรึกษานั้นคือการให้ความรู้
เพื่อแก้ไขปัญหา แต่ในการเป็นผู้ให้ความรู้ หรือในบทบาทของอาจารย์ เป็นการให้เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจ หรือต่อยอดทางความคิดมากย่ิงข้ึน ส่วนการน าไปใช้อยู่ที่ผู้ฟังจะเกิดความเข้าใจในความรู้
มากน้อยเพียงใด รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

 ““เป็นวิทยากรที่ช่วยส่งเสริมซึ่งกันและกัน เพราะว่า พอเราเป็นที่ปรึกษา เราไปรับ
บทบาทที่เป็นอาจารย์หรือเป็นวิทยากร มันจะช่วยเพิ่ม soft skill ให้กับเรา ช่วยเพิ่มประสบการณ์ คือ
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เพิ่ม ทักษะ ในการที่เราจะตอบข้อสงสัยของเขาให้ได้ จะช่วยในเรื่องของการที่เราจะต้องควบคุม
เวลา” (คุณเอส, 23 มกราคม 2560) 

 “เป็นวิทยากรมีประโยชน์เพราะว่าแต่ละบทบาทและหน้าที่มันต้องใช้ความเชี่ยวชาญที่
ต่างกันท าให้เราเห็นแง่มุมอ่ืนๆที่เราต้องเรียนรู้นะ เป็นอาจารย์จะสื่อสารยังไง เพราะว่าเป็นที่ปรึกษา
กับเป็นอาจารย์มันมีความคล้ายคลึงกันอยู่ เพียงแต่ว่าความคาดหวังของคนฟังต่างกัน” (คุณพี, 24 
มกราคม 2560) 

 “มีบทบาทอ่ืนด้วย เช่น เป็นอาจารย์แบบเต็มๆ เป็นต้น เลยสอนสอนเรื่องของแผน
ความต่อเนื่องทางธุรกิจ หรือเอาง่ายๆ ครับแผนรับมือภัยพิบัตินี่แหละรวมถึงการเป็น auditor ซึ่งเรา
จะต้องเข้าไปช่วยในการตรวจหาข้อบกพร่องในสิ่งที่ทางลูกค้าหรือทางหน่วยงานต่าง ๆ ต้องการให้
ช่วยเหลือ” (คุณเอ, 17 มกราคม 2560) 
  3.4.2 บทบาทของผู้บริหารทีม เป็นลักษณะของความรับผิดชอบในเชิงของผู้จัดการ
และการบริหารส่วนอ่ืน ๆ ที่อยู่นอกเหนือจากการท างานที่ปรึกษา อย่างเช่นการบริหารด้านเวลา 
งบประมาณ การดูแลเอาใจใส่ลูกทีมเพื่อให้ผลงานออกมาเป็นไปตามเป้าหมายของบริษัท ไปจนถึง
การตอบโจทย์ของลูกค้า ที่ต้องอาศัยการท างานแบบเป็นทีม และการควบคุมคุณภาพการท างาน
ของลูกทีม รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

 “การท าหน้าที่เป็นผู้จัดการ คือต้องคอยดูแลน้องๆ ให้ท างานได้อย่างราบรื่น ต้องคอย
ติดต่อประสานงานกับลูกค้า เนื่องจากว่าประสบการณ์ที่เราเคยท างานมาต่าง ๆ ตั้งแต่นานมาแล้ว
เนี่ยน่าจะเอามาใช้ เพื่อเป็นประโยชน์ให้กับน้องๆได้บ้าง เพ่ือให้น้องๆสามารถท างานต่าง ๆให้เสร็จ
ลุล่วงได้ตามที่ควรจะเป็น” (คุณตู, 23 มกราคม 2560) 

“ในส่วนของ PM เป็นหลักนะคะ คือถ้ามองจริงๆแล้วเนี่ยในมุมของตัวเองนะคะ คือการมี 
skill PM เนี่ยจะช่วยให้เรา improve ในเรื่องของสอง skill มากข้ึน คือในเรื่องการ negotiate กับลูกค้า 
การคุยกับลูกค้าพวกนี้นะคะ แล้วก็ในส่วนที่เราจะเข้าใจมุมมองของในกลุ่มคนที่นอกเหนือจากกลุ่มที่
เราให้ค าปรึกษาทางด้าน security” (คุณเปอ, 24 มกราคม 2560) 

จากเนื้อหาทั้งหมดสามารถสรุปในประเด็นดังกล่าวได้ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 สรุปประเด็นประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน

ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ส่วนท่ี 4 แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นท่ีปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคงปลอดภัย
สารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของ
บุคลากรในธุรกจิระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มี ดังนี้ 
 4.1 การตั้งเป้าหมายการท างาน อย่างการได้รับใบประกาศนียบัตรรับรอง การได้เลื่อน
ต าแหน่ง และการเป็นผู้ประกอบการ การได้รับใบประกาศนียบัตรรับรองทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ซึ่งเป็นที่ยอมรับ สร้างความเชื่อมั่นต่อองค์กรและลูกค้า และท าให้การท างานราบรื่นข้ึน 
ซึ่งการได้รับใบประกาศนียบัตรรับรองมีผลต่อการได้เลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงข้ึนและท าให้ที่ได้รับ
เงินค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนด้วย นอกจากนี้ที่ปรึกษาบางคนวางแผนพัฒนาสายอาชีพของตนด้วยการ
เป็นผู้ประกอบการ โดยใช้ประสบการณ์การท างานและเครือข่ายลูกค้าเป็นฐานในการประกอบธุรกิจ
ของตนเอง ร่วมกับการพัฒนาในสายงานให้มีประสิทธิภาพและท างานได้ดีมากย่ิงข้ึนจากการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ต่างมีแนวทางในการเติบโตควบคู่กับเป้าหมายสูงสุด โดยมีส่วนน้อยที่
เป้าหมายสูงสุดจะฉีกออกไปจากสายงานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้การวางการพัฒนา
ตัวเอง ส าหรับผู้ที่ยังไปต่อใน Career path ที่เป็นเทคโนโลยีสารสนเทศ ยังคงหาความรู้ใหม่ๆ และ
วิธีการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพตัวเอง และการพัฒนาเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ผลลัพธ์ของ
ด้าน Connection ที่ได้จากลูกค้าและความมั่นคงในหน้าที่การงานนั้นเป็นรูปเป็นร่างให้มากที่สุด ใน

ประสบการณ์พัฒนาตัวเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 

ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

การปูพื้นฐานความรู้จาก 

สถานศึกษาในระบบ 

การเรียนรู้ด้วย 

ตนเอง 

ทักษะเสริม 

การท างาน 

การแสดงบทบาท 

ที่หลากหลาย 

- จากแหล่งความรู้ 

- การแลกเปลี่ยน

ความรู้กับที่ปรึกษา

คนอื่น 

- การเรียนรู้ผ่าน

ห้องปฏิบัติการ 

- ความสามารถใน

การเจรจาต่อรอง 

- ความสามารถ

เชิงคิดวิเคราะห ์

- ทักษะการ

น าเสนอ 

- บทบาทของ

ผู้ให้ความรู้ 

- บทบาทของ

ผู้บริหารทีม 



107 
 

ส่วนของผู้ที่ไม่ได้อยู่ในสายเทคโนโลยีสารสนเทศเดิมรายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 
 “ได้สอบใบ Certificate ผ่าน ท าให้บรรลุทักษะความสามารถที่ตัวเองคาดหวังเกิดการ

พัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง” (คุณอู, 15 มีนาคม 2560) 
 “เป้าหมายของผมคืออยากพัฒนาองค์กรให้ตอบโจทย์ ความต้องการตามยุทธศาสตร์ให้

ได้มากที่สุด” (คุณเจ, 13 มีนาคม 2560) 
 “พยายามสร้าง connection ให้ได้เยอะที่สุด เราอยากรู้เรื่องของความรู้ด้านสายงานเรา 

เพื่อน ามาแชร์ น ามาเป็นประสบการณ์แล้วก็ช่วยส่งเสริมเรื่องของการสร้าง ประสบการณ์ความ
เชื่อมั่นต่าง ๆ จนสุดท้ายถ้าในอนาคต เราสามารถที่จะปลีกตัวออกไป ไปเป็นที่ปรึกษาได้ในทุกเรื่อง 
แล้วก็เปิดเป็นบริษัทของตัวเอง อันนั้นแหละ คือเป้าหมายที่คิดเอาไว้” (คุณเอ, 17 มกราคม 2560) 

 “เป้าหมายชีวิตท างานก็ ผู้มีส่วนได้เสียทั้งหลาย ให้เขามีความสุข ลูกค้าอยากมาเรียนก็
ต้องเข้าใจสิ่งที่จะเรียนไปจริงๆ ลูกค้าที่ต้องการค าปรึกษา เราก็ต้องพยายามไปเตรียมตัว
เตรียมพร้อมมา เพื่อจะให้ค าปรึกษาเขาได้ดีที่สุดมันไม่ใช่เหมือนกับว่าเขามาปรึกษาเรา ส่วน
ตัวอย่างหนึ่งก็คือ work life balance ก็คือมันจ าเป็น อยากจะท างานที่แบบมีประสิทธิภาพ ส่วนเวลา
ส่วนตัวก็เต็มที่เหมือนกัน” (คุณชู, 17 มีนาคม 2560) 

 “เป้าหมายสูงสุดในการเป็นที่ปรึกษาก็ มันก็คงไม่มีอะไรดีไปกว่าการได้ให้ความรู้คน ได้ท า
ให้โลกไซเบอร์มันปลอดภัยข้ึน แต่ถ้าเป็นเป้าหมายสูงสุดในชีวิต ก็คงเป็นผู้ประกอบการครับ” (คุณพี, 
24 มกราคม 2560) 
 4.2 การเตรียมความพร้อมของตนเอง 
  4.2.1 ความพร้อมทางด้านข้อมูล เป็นหลักส าคัญอย่างมากในการท างานของที่
ปรึกษา เนื่องจากปัญหาของลูกค้าและความต้องการที่หลากหลาย และรูปแบบของข้อมูลหรือ
เครื่องมือทางเทคโนโลยีสารสนเทศเองก็มีความหลากหลายเช่นเดียวกันท าให้ ข้อมูลมีความ
หลากหลายมากย่ิงข้ึน ดังนั้นการเตรียมความพร้อมในเรื่องของข้อมูลเป็นข้ันตอนท าส าคัญในการ
ท างาน และเป็นการแสดงให้ลูกค้าและเพื่อนร่วมงานเห็นถึงความพร้อมในการท างานรายละเอียดดัง
ข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

  “ถ้าเกิดว่าในกรณีที่บางทีเนี่ยเรา เราไม่เข้าใจในตัวบริบทขององค์กรไปก่อนเลย ก็จะ
ท าให้มีปัญหาในตอนที่ท างานได้ อาจจะคุยกับลูกค้าไม่เคลียร์หรือไม่เข้าใจกัน วิธีแก้ไขปัญหาที่ผ่าน
มานะคะ จะพยายามเก็บรวบรวมข้อมูลของลูกค้าก่อนให้ได้ ตั้งแต่ในตอนต้นนะคะ แล้วก็จะหา เขา
เรียกว่าอะไรนะ คือผู้ที่สามารถให้ข้อมูลได้ค่ะ คือพวก stakeholder ที่เขามีข้อมูล information อยู่
จริงๆว่าเป็นใคร ก็พยายามที่จะ point contact ที่คนนั้น” (คุณเปอ, 24 มกราคม 2560) 

  “กรองข้อมูล กรองสิ่งที่เขาได้รับ เอาไป map กับตัวความรู้ของเขา ว่ามันตรงกับ
มาตรฐานตัวไหน ข้อก าหนดตัวไหน ความต้องการอะไร อะไรอย่างนี้ครับ เพื่อที่จะเข้าใจตรงกันว่า
มันเป็นสิ่งเดียวกันนะ อะไรประมาณนี้” (คุณเจ, 13 มีนาคม 2560) 

  4.2.2 การวางแผนและการจัดงานอย่างเป็นระบบ เป็นการด าเนินงานเพื่อให้มี
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ข้ันตอนต่าง ๆ ที่มีระเบียบและช่วยในการจัดล าดับความส าคัญ และหมวดหมู่ในการท างานต่าง ๆ 
ให้มีประสิทธิภาพ เห็นภาพข้ันตอนการท างานที่ชัดเจนมากย่ิงข้ึนได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อมีแผน 
มาน าเสนอ และสามารถสร้างความเข้าใจให้แก่ทีมในการท างานได้อย่างถูกต้องมากย่ิงข้ึน 
รายละเอียดดังข้อความสนับสนุนต่อไปนี้ 

 “เราก็จะมาเริ่มเมื่องานมาแล้ว, Scope ของงานมีอะไรบ้าง ขอบเขตงาน ความต้องการ
ลูกค้ามีอะไร ก็เราอาจจะช่วยเซล (sale) ช่วงแรกคือในการตีโจทย์ลูกค้า เพื่อประเมินราคาตอนแรก 
พอขายเสร็จ เราก็เอา Scope นี้มาท างานต่อ วางแผนจัดคน ใช้คน คนไหนจะเข้าวันไหน เมื่อไหร่, ที
นี้ในขั้นตอนการเข้าไปท างานให้ค าปรึกษาเลย” (คุณพี, 24 มกราคม 2560) 

 “เริ่มแรกก็คงจะต้อง ใช้เวลากับมันมากข้ึน แล้วก็ พยายามน า น า framework น าหัวข้อ
พวกนั้นมาเป็นตัวตั้ง เสร็จแล้วเนี่ยค่อยไปหารายละเอียดต่างๆ เพิ่มเติม ผ่าน google ผ่านเรื่องของ
ในร้านหนังสืออะไรก็ตาม เพ่ือเป็นตัวช่วยเพิ่มรายละเอียด” (คุณเอ, 17 มกราคม 2560) 

 “จะต้องท าข้ันตอนปฏิบัติอะไรสักอย่างข้ึนมา A B C ที่เราไม่เคยเขียนมาก่อนเลย ใน
ตัวมาตรฐานที่เราเคยท ามาก็ไม่มีอะไรอย่างนี้ เราก็อาจจะหาตัวอย่างจากอินเตอร์เน็ตหรือว่า
สอบถามเพื่อนที่เคยท าโครงการประเภทนี้ว่า concept มันประมาณไหนเพื่อที่จะไปศึกษาต่อ” (คุณ
เปอ, 24 มกราคม 2560) 

จากเนื้อหาทั้งหมดสามารถสรุปในประเด็นดังกล่าวได้ดังภาพประกอบ 5  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพประกอบ 5 สรุปประเด็น แนวทางการพฒันาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง

ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

แนวทางการพัฒนาไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 

ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

การตั้งเป้าหมายใน

การท างาน 

การเตรียมความ

พร้อมของตนเอง 

- การได้รับใบ

ประกาศนียบัตร 

- การเลื่อนต าแหน่ง 

- การได้เป็น

ผู้ประกอบการ 

- ความพร้อม

ทางด้านข้อมูล 

- การวางแผน

และการจัดการ

อย่างเป็นระบบ 
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จากประเด็นทั้ง 3 สามารถสรุปเป็นโมเดลได้ดังภาพประกอบ 6 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพประกอบ 6 สรุปโมเดลข้อมูลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ ์

การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ 

อาชีพอาชพี 

ประสบการณ์ 

แนวทางพัฒนา 

สภาพการณ์ปัจจุบัน

สายงาน 

วางเป้าหมายสูงสุด 

 

สภาพปัญหา 

 

การจูงใจ

ของบริษัท 

 

สวัสดิการ 

 

ความก้าว 

หน้า 

 

จากความต้องการ

ของลูกค้า 

 

จากบริบทแวดล้อม

ทางสังคม 

 

บทบาทที่

หลากหลาย 

 

ทักษะเสริม

การท างาน 

 

การเรียนรู้

ด้วยตัวเอง 

 

พื้นฐานความรู้จาก

ระบบการศึกษา 

 

เงื่อนไข 

ส่วนบุคคล 

 
บุคลิกภาพ 

 

ความรู้ด้าน

สารสนเทศ 

 

การเตรียม

ความพร้อม 

 

ใบประกาศนียบัตร 

 

คุณค่าใน

สายงาน 

 

ด้านข้อมูล 

 

การท างาน

แบบเป็นระบบ 

 

ผู้ประกอบการ 

 
เลื่อนต าแหน่ง 

 

ใบประกาศนียบัตร 

 



บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
 การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ครั้งนี้เป็นวิจัยในเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจที่น ามาสู่การเป็นที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อศึกษา
ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษา
มืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ กรณีศึกษา ธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมี
การสรุป อภิปรายผล ตามจุดมุ่งหมายทั้งหมด 3 ประเด็นและข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
 

สรุปผล 
 1. สภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจที่น ามาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
ม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ   
 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจที่น ามาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มีดังนี้ 
  1.1 สภาพปัญหาส าหรับธุรกิจที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
   1.1.1 สภาพปัญหาที่มาจากความต้องการของลูกค้า มีความหลากหลาย และการ
ขาดแคลนความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของลูกค้า 
   1.1.2 สภาพปัญหาที่มาจากบริบทแวดล้อมทางสังคม นโยบายภาครัฐ ระบบ
การศึกษา และสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจ 
  1.2 เงื่อนไขส่วนบุคคลส าหรับการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ 
   1.2.1 บุคลิกภาพ เป็นสิ่งที่ช่วยสร้างความประทับใจและการสร้างความรู้สึกความ
น่าเชื่อถือผ่านการแสดงออกและการแต่งกาย 
   1.2.2 ความรู้ทางด้านสารสนเทศต้องใช้ความรู้ในระดับเชิงลึกและสามารถ
วิเคราะห์ถึงแนวทางป้องกันความปลอดภัยพื้นฐานในระบบสารสนเทศได้ 
   1.2.3 การเห็นคุณค่าในสายงานของที่ปรึกษาการมองเห็นโอกาสซึ่งเป็นข้อ
ได้เปรียบส าหรับการท างานที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
  1.3. สิ่งจูงใจจากบริษัทต้นสังกัดที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ 
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   1.3.1 โอกาสในการพัฒนาตนเองผ่านการสอบที่มีใบประกาศนียบัตรรับรองเป็น
สิ่งจูงใจที่บริษัทต้นสังกัดให้การสนับสนุนเต็มที่ช่วยให้ความสามารถในการท างานด้านที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศมีประสิทธิภาพและน่าเชื่อถือมากย่ิงข้ึนได้ 
   1.3.2 โอกาสความก้าวหน้าในสายงานการขยับขยายไปยังสายงานอ่ืน ๆ ในด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ การย้ายสายการท างานของกลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือการเรียนรู้สาย
งานด้านอ่ืน ๆ 
   1.3.3 สวัสดิการเพิ่มเติมที่นอกเหนือจากรายได้หลักทั้งเชิงรายได้ ทั้งการ
สนับสนุนในเรื่องที่ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพที่ดีข้ึนอย่างค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล 
กองทุนเลี้ยงชีพต่าง ๆ 
 2. ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคง
ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ มีดังนี้ 
 2.1 การปูพ้ืนฐานความรู้จากสถานศึกษาในระบบ ระบบการศึกษาในไทยถือได้ว่ามีความ
เพียงพอส าหรับองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ แต่เมื่อมองมาในเรื่องของความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศนั้นจะพบว่า เป็นเพียงส่วนหนึ่งหรือวิชาแขนงหนึ่งของการศึกษาคณะ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2.2 การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
  2.2.1 การศึกษาข้อมูลจากแหล่งความรู้ การศึกษาในต ารา และการเรียนรู้เอกสารงาน 
วิดีโอบรรยายต่าง ๆ จะช่วยให้เกิดความรู้ที่ใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาความสามารถในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
  2.2.2 การแลกเปลี่ยนความรู้กับที่ปรึกษาคนอ่ืนเป็นการท าให้เกิดมุมมองและการตอบ
โจทย์ปัญหาที่ไม่เคยพบมาก่อน และเป็นการสร้าง Connection ทางอ้อม 
  2.2.3 การเรียนรู้ผ่านห้องปฏิบัติการ เป็นการจ าลองสถานการณ์ ซึ่งเป็นแนวทางของ
มืออาชีพอย่างหนึ่งในการแก้ไขปัญหา หรือการเตรียมความพร้อมก่อนเจอกับลูกค้าจริง ๆ 
 2.3 ทักษะเสริมการท างาน 
  2.3.1 ความสามารถในการเจรจาต่อรอง เป็นความสามารถส าคัญในฐานะที่เป็นคน
กลางทั้งการติดต่อกับลูกค้าและการติดต่อกับผู้ร่วมงานไปจนถึงการเจรจาเพื่อหาข้อตกลงในการ
น าเสนอวิธีการแก้ปัญหานั้น 
  2.2.2 ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ ใช้ในการคิดต่อยอดการแก้ไขปัญหาและ
การสร้างโอกาสทางธุรกิจ เพื่อสร้างผลลัพธ์ที่จะท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจให้มากที่สุด 
  2.2.3 ทักษะการน าเสนอคือการน าเสนอให้ลูกค้าได้เข้าใจในสิ่งที่สร้างสรรค์ เพื่อให้ตัว
งานมีความสมบูรณ์แบบ 
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 2.4 การแสดงบทบาทที่หลากหลาย 
  2.4.1 บทบาทของผู้ให้ความรู้เป็นแนวทางในลักษณะของการเป็นผู้สอนและน าเสนอ
องค์ความรู้ต่าง ๆ ซึ่งจะแตกต่างจากตอนให้ค าปรึกษาในฐานะที่ปรึกษา 
  2.4.2 บทบาทของผู้บริหารทีมเป็นลักษณะของความรับผิดชอบในเชิงของผู้จัดการ
และการบริหารส่วนอ่ืน ๆ ที่อยู่นอกเหนือจากการท างานที่ปรึกษา 
 3. แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคงปลอดภัย
สารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มีดังนี้ 
 3.1 การวางเป้าหมายการท างาน อย่างการได้รับใบประกาศนียบัตรรับรอง การได้เลื่อน
ต าแหน่ง และการเป็นผู้ประกอบการ 
 3.2 การเตรียมความพร้อมของตนเอง 
  3.2.1 ความพร้อมทางด้านข้อมูล เป็นการเตรียมความพร้อมในเรื่องของข้อมูลเป็น
ข้ันตอนท าส าคัญในการท างาน และเป็นการแสดงให้ลูกค้าและเพื่อนร่วมงานเห็นถึงความพร้อมใน
การท างาน 
  3.2.2 การวางแผนและจัดการงานอย่างเป็นระบบ เป็นการด าเนินงานเพื่อให้มีข้ันตอน
ต่าง ๆ ที่มีระเบียบและช่วยในการจัดล าดับความส าคัญ และหมวดหมู่ในการท างานต่าง ๆ ให้มี
ประสิทธิภาพ 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ กรณีศึกษาธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ พบผลวิจัยที่เป็นประเด็นส าคัญส าหรับการ
อภิปรายผล ดังนี้  
 ประเด็นที่ 1 สภาพปัญหา เงื่อนไขและการจงูใจที่น ามาสูก่ารเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ   
 ปัญหาที่มาจากความต้องการของลูกค้า ได้แก่ ธุรกิจของลูกค้ามีความหลากหลาย และการ
ขาดแคลนความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของลูกค้าทั้งนี้เนื่องจากธุรกิจของลูกค้ามีความหลาก
ลายนั้น ท าให้ที่ปรึกษาต้องเรียนรู้เพิ่มเติมในสิ่งที่ตนเองไม่เคยมีประสบการณ์หรือเรียนในชั้นเรียน
มาก่อน และการเข้าใจเกี่ยวกับธุรกิจของลูกค้าท าให้สามารถแก้ปัญหาและให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ตรงความต้องการของลูกค้าได้มากที่สุด ซึ่ง มัลคัม โนลส์ (Malcolm Knowles) เจ้าของ
ทฤษฏีการเรียนรู้ผู้ใหญ่ แอนดราโกจี (Andragogy) วัยผู้ใหญ่สามารถดึงประสบการณ์ชีวิตของพวก
เขามาช่วยในการเรียนรู้ (Mitchell & Courtney, 2005, p. 72, 120; Sharples, Taylor & Vavoula, 
2005, p. 53) โดยมีความรับผิดชอบการเรียนรู้เอง ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญของการเรียนรู้ด้วยการชี้น า
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ตนเอง (Self-directed learning) ซึ่งเกิดจากความต้องการอยู่รอดของมนุษย์ในทุกสภาพแวดล้อม 
เพราะสังคมในยุคปัจจุบันมีความเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ เกิดข้ึนเสมอ ท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษา
เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา การเรียนรู้ด้วยการชี้น าตนเองจึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่องตลอดชีวิต 
(Knowles, 1984, p. 20; Shen, Chen & Yan, 2014, p. 56) นอกจากนี้การขาดแคลนความรู้ด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศของลูกค้า ท าให้ที่ปรึกษาต้องพัฒนาตนเองเพื่อแก้ปัญหาและแนะน าแก่ลูกค้า
ได้ ซึ่งการพัฒนาที่แท้จริงของผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานในองค์กรนั้นจะต้องเกิดเกิดข้ึนจากการ
พัฒนาตนเอง โดยเรียนรู้ในสิ่งที่ตนต้องการและใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน (Drucker, 1974, p. 103; 
Knowles, 1980, p.79)  ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของธงไชย  สุรินทร์วรางกูร (2557) ที่
พบว่าสถานการณ์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศแม้จะมีการน ามาใช้อย่างแพร่หลายในระบบธุรกิจ ไป
จนถึงกระบวนการให้บริการต่างๆ แต่ก็พบว่าผู้ที่ใช้บริการ หรือผู้ที่ต้องการให้บริการเองยังขาด
ความรู้ความเข้าใจในการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศเหล่านั้นให้เต็มประสิทธิภาพได้ 
 สภาพปัญหาที่มาจากบริบทแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ นโยบายภาครัฐ ระบบการศึกษา 
และสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจ เป็นสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจที่น ามาสู่การเป็นที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้
เนื่องจากทิศทางของโลกก าลังมีการเปลี่ยนแปลงไปแม้ว่าเทคโนโลยีสารสนเทศจะมีส่วนร่วมกับ
ระบบเศรษฐกิจและการด าเนินธุรกิจต่าง ๆ มานานแล้วดังแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบันถือได้ว่าภาครัฐมีการออกนโยบายและแบบแผนที่เกี่ยวข้องกับทาง
เทคโนโลยีมาโดยตลอด และเพื่อเป็นการสอดรับกับสถานการณ์ของโลกท าให้ปัจจุบันประเทศไทย
ซึ่งอยู่ในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่11 (พ.ศ. 2555-2559) ไปสู่แผนพัฒนาฯ ฉบับที่12 ที่จะเป็นการ
มุ่งเน้นทางเทคโนโลยีเป็นหลักได้ขยายภาคส่วนต่าง ๆ ให้มีความเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีมากย่ิงข้ึน 
 แต่อย่างไรก็ตามหลักสูตรของระบบการศึกษายังไม่มีความพร้อมในการน าเสนอความรู้
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในเชิงลึกมากนัก โดยเฉพาะด้าน IT Security และรวมไปถึงสภาวการณ์
ทางเศรษฐกิจที่บีบให้การลงทุนที่จะส่งผลให้บริษัทค านึงถึงขอบเขตการด าเนินงานทางเทคโนโลยีที่
จ ากัดมากย่ิงข้ึน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของอรวรรณ ปิลันธน์โอวาท (2556) ที่พบว่า 
เทคโนโลยีนั้นมีส่วนช่วยให้เกิดการพัฒนาแก่องค์กรได้แต่ในเชิงขององค์ประกอบที่ท าให้เกิดการ
พัฒนานั้นยังขาดการสนับสนุนในวงกว้างและข้อจ ากัดในการเข้าถึงเทคโนโลยีไปจนถึงการ
ประยุกต์ใช้จริง ซึ่งเป็นปัญหาหลักในสังคมไทยเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง จึงยังเป็นปัญหาของ
สภาพแวดล้อมที่ยังไม่สามารถแก้ไขได้ 
 เงื่อนไขส่วนบุคคล ได้แก่ บุคลิกภาพ ความรู้ทางสารสนเทศและการเห็นคุณค่าในสายงาน
ของที่ปรึกษา เป็นสภาพที่แสดงให้เห็นถึงคุณสมบัติที่ท าให้ที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสามารถอยู่ในระบบได้ ซึ่ง
องค์ประกอบส าคัญเป็นไปดังที่ VL Business Consultant  (2015, online) ได้อธิบายถึงคุณสมบัติ
ของที่ปรึกษามืออาชีพ บุคลิกภาพเป็นสิ่งจ าเป็นเพราะส่งผลต่อความน่าเชื่อถือ ในส่วนของการ
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สื่อสาร เป็นองค์ประกอบที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการท างาน เนื่องด้วยงานที่ปรึกษาเป็น
งานที่อาศัยการให้ค าแนะน าอธิบาย และการรับฟังปัญหาต่าง ๆ จากลูกค้าที่มีความแตกต่างกัน
ออกไปทั้งภาคส่วนธุรกิจและปัญหาที่ลูกค้าพบเจอ ดังนั้นสิ่งที่จะท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจและมี
ระยะเวลาร่วมกันในการท างานที่ยาวนานมากย่ิงข้ึนได้ เพื่อสร้างความคุ้นเคยให้แก่กันคือการที่ตัวที่
ปรึกษาจะต้องมีบุคลิกภาพที่ดีน่าสนใจ และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพช่วยให้ท างานได้ดีเข้าใจและ
ชัดเจนมากย่ิงข้ึนได้ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยพจน์ ตุลาชม (2557) ที่ได้มีมุมมอง
เกี่ยวกับคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารมืออาชีพ ซึ่งในแง่ของผู้บริหารและงานที่ปรึกษาถือได้ว่าเป็น
งานที่มีการประสานงานและอาศัยการให้ค าอธิบายประกอบความคิดเห็นต่าง ๆ เป็นหลัก ซึ่ง
บุคลิกภาพและการสื่อสารในผลการศึกษาครั้งนี้มีรูปแบบที่สอดคล้องกับบุคลิกภาพมนุษยสัมพันธ์
และความสามารถในเชิงบริหารที่ท าให้งานทั้งสองมีแนวทางมุ่งเน้นไปที่การสร้างความเข้าใจและ
ความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกค้า 
 การจูงใจจากบริษัทที่สังกัด จากโอกาสในการพัฒนาตนเองผ่านการสอบที่มี ใบ
ประกาศนียบัตรรับรอง โอกาสความก้าวหน้าในสายงาน สวัสดิการเพิ่มเติมที่นอกเหนือจากรายได้
หลัก เป็นสิ่งที่ท าให้การท างานที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากร
ในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งมีประสิทธิภาพที่ดี และเป็นการสร้างการจูงใจให้ผู้ที่
ปฏิบัติงานอยู่ในสายงานไปจนถึงการพัฒนาตัวเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังเช่นที่ Gramham and 
Weiner (1996, pp. 67-71) ได้น าเสนอทฤษฎีต่างๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
โดยสิ่งที่มีความน่าสนใจและใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ ทฤษฎีการขับเคลื่อนของ Hull (Hull’s Drive 
Theory) และ ทฤษฎีขอบเขต ของ Lewin (Lewin’s Field Theory) ซึ่งเป็นการท าความเข้าใจในการ
หาสิ่งที่ท าให้การขับเคลื่อทางการกระท า ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้คือการท าให้อยู่กับองค์กรและพัฒนา
ตัวเองได้โดยในขอบเขตของงานที่ปรึกษาเทคโนโลยีสารสนเทศนอกจากเหนือจากการได้รับ
ค่าตอบแทน และการเลื่อนต าแหน่งแล้ว การมีใบประกาศนียบัตรรับรอง ถือได้ว่าเป็นสิ่งที่จ าเป็นใน
สายงานดังกล่าว เพราะรูปแบบความรู้ในสายเทคโนโลยีมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอดังนั้น
องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนจึงมีส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดการจูงใจข้ึนมาได้ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
งานวิจัยของปิยพจน์ ตุลาชม (2557) ซึ่งตรงกับประเด็นการพัฒนาผู้บริหารในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 
ที่เกี่ยวข้องในเรื่องของการวางเส้นทางการพัฒนาและเงื่อนไขความส าเร็จที่จะท าให้ผู้ศึกษาเกดิความ
เข้าใจและมองเห็นเส้นทางในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ประเด็นที่ 2 ประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 การปูพื้นฐานความรู้จากสถานศึกษาในระบบ พบว่าระบบการศึกษาในไทยถือได้ว่ามี
ความเพียงพอส าหรับองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ แต่เมื่อมองมาในเรื่องของความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศนั้นจะพบว่า เป็นเพียงส่วนหนึ่งหรือวิชาแขนงหนึ่งของการศึกษาคณะ
เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือเป็นหลักสูตรที่ไม่มีการบังคับ ท าให้เมื่อเข้าสู่การท างาน ในกลุ่มเฉพาะ
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ด้านอย่างความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศจึงไม่เพียงพอ และต้องอาศัยการเรียนรู้และสร้าง
ประสบการณ์มากย่ิงข้ึน ดังที่ พนิดา พานิชกุล (2553, น. 32) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบต่างๆ 
เอาไว้ ซึ่งส่วนงานด้านความลับ การอาศัยความถูกต้องแม่นย าของข้อมูลในเชิงของเทคโนโลยี
สารสนเทศนั้น ได้มีหน่วยงานอ่ืนในองค์กรเช่นเดียวกันที่มีการด าเนินงานโดยอาศัยเทคโนโลยีช่วย
ด้วยดังนั้นผลการศึกษาจึงแสดงให้เห็นว่าการท างานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นสามารถมา
จากบุคลากรที่มีความรู้ทั้งในและนอกสายเทคโนโลยีสารสนเทศได้  ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
งานวิจัยของรวิกรานต์ นันทเวช (2557) ที่พบว่าเบ้ืองต้นคนไทยต่างก็มีทักษะด้านการใช้เทคโนโลยี
และคอมพิวเตอร์, ทักษะด้านความปลอดภัยในการท างาน, และทักษะด้านการสื่อสารในองค์กรอยู่
แล้วจากประสบการณ์ท างานเบ้ืองต้นท าให้องค์ประกอบทั้ง 3 สามารถต่อยอดสายงานไปยังที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศได้ตามความสามารถในการท างานของแต่ละ
บุคคล 
 การเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยการอ่านเอกสาร/ต าราเพิ่มเติม และแลกเปลี่ยนความรู้กับที่
ปรึกษาคนอ่ืน เป็นรูปแบบหนึ่งของประสบการณ์ท างานในสายที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ ด้วยความรู้ที่หลากหลาย และการต่อยอดความรู้เชิงลึกไปจนถึงสถานการณ์ใน
การท างานต่าง ๆ ที่แตกต่างกันออกไป ท าให้เอกสารต ารา นอกเหนือจากที่ เรียน และท างานใน
กรณีศึกษาต่าง ๆ เป็นสิ่งส าคัญ และการแลกเปลี่ยนความรู้เช่นเดียวกัน เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดมุมมองที่
กว้างมากย่ิงข้ึนได้ ซึ่งหลักการดังกล่าวตรงกับสถานการณ์ที่ เศรษฐพงศ์ มะลิสุวรรณ (2559, น. 5) 
ได้อธิบายไว้ถึงการแลกเปลี่ยนข้อมูล และองค์ความรู้ต่าง ๆ บนโลกอินเตอร์เน็ต ซึ่งลักษณะดังกล่าว
มีความสอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้ในการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ เช่นเดียวกับMaister, 1993; 
1997; :Nevins, 1998; Rackham et al., 1996 ที่ให้มุมมองของความก้าวหน้าในอาชีพการงานไม่
สามารถท าได้เพียงคนเดียว สิ่งที่จ าเป็นนอกเหนือจากการศึกษาเพิ่มเติมแล้วยังเป็นการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลระหว่างการในกลุ่มผู้ที่ท างานร่วมกันหรือมีสาขาวิชาชีพที่คล้ายคลึงกัน เหล่านี้จะช่วยให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนได้ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ อังศินันท์ อินทรก าแหง 
(2545) ที่แสดงให้เห็นผลลัพธ์ของการเรียนรู้ด้วยตัวเองนั้นท าให้เกิดอิทธิพลในการท างาน และ
ประสิทธิผลของการท างานที่สูงข้ึนได้ โดยวิธีการเรียนรู้ด้วยตัวเองมีหลากหลายวิธีทั้งการพึ่งพาผู้อ่ืน
หรืออาศัยเครือข่ายสายวิชาชีพไปจนถึงการใฝ่เรียนรู้เพิ่มเติมต่าง ๆ ให้มีการขยายผลสูงมากย่ิงข้ึน 
 และการเรียนรู้จากห้องปฏิบัติการส่วนตัว เป็นการสร้างประสบการณ์แบบจ าลอง และการ
ท าความเข้าใจในสถานการณ์ที่รับมือส่วนต่าง ๆ ที่ลูกค้าหรือสิ่งที่ที่ปรึกษาต้องเผชิญ โดยในสาย
งานของที่ปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศจะมาในรูปแบบของการแก้ไขปัญหาเคสต่าง ๆ ที่ลูกค้า
เผชิญ และท าให้เกิดผลลัพธ์ของการแก้ไข และการด าเนินงานทางเทคโนโลยีสารสนเทศร่วมกัน ซึ่ง
สิ่งที่จ าเป็นคือองค์กรจะต้องสร้างองค์ประกอบที่จ าเ ป็นต่อการเรียนรู้ทั้ งบรรยากาศและ
ห้องปฏิบัติการต่าง ๆ ดังที่ Dumphy (1997, p.223) Smith (1998, p.279) และ Fulmer (1998, 
p.213) อธิบายเอาไว้ถึงการที่องค์กรจะเอาตัวรอดในสถานการณ์แข่งขันได้นั้นจะต้องสร้าง
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กระบวนการเรียนรู้ให้เกิดข้ึน ซึ่งอาจจะเป็นการเรียนรู้จากแหล่งทรัพยากรความรู้ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรก็ได้ รวมทั้งการส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานทุกคนในองค์กร ได้เข้ามามีส่วนร่วม
ในการจัดการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิดาภา สุวรรณ
ฤกษ์ (2555) ที่หากจะเพิ่มศักยภาพความสามารถในการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง นั้นส่วนที่มีความ
สอดคล้องกับประเด็นในครั้งนี้คือการสร้างที่จะไปสู่จุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่สามารถบรรลุการ
พัฒนาที่ส าคัญได้ และการจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกและการประสานงาน คอมพิวเตอร์และ
อินเทอร์เน็ตเป็นสิ่งส าคัญ 
 ทักษะเสริมการท างาน (Soft skills) ได้แก่ ความสามารถในการเจรจาต่อรอง 
ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์ และทักษะการน าเสนอ เป็นส่วนของประสบการณ์ที่สั่งสมใน
เรื่องของการเจรจาในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งการบรีฟ การต่อรองราคา การตั้งเงื่อนไขทางด้านเวลา ไป
จนถึงการน าเสนอและการวิเคราะห์ ซึ่งประสบการณ์จะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความสามารถเหล่านี้
แม่นย า และสามารถเลือกใช้ในสถานการณ์ที่เหมาะสมได้มากย่ิงข้ึน ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2557) ได้
วางองค์ประกอบของการพัฒนาขอบเขตที่จ าเป็นต่อการท างานแบบมืออาชีพไว้นั้น ทักษะในการพูด 
การน าเสนอ และการวิเคราะห์เป็นส่วนที่ปิดจุดอ่อน ในเรื่องความสามารถอ่ืน ๆ ได้และยังเป็นสิ่งที่
ชักจูงให้เกิดการท างานที่คล้อยตามได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ
งานวิจัยของวุฒิพล สกลเกียรติ (2546) ที่แสดงให้เห็นว่าทักษะเสริมการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญใน
การเสริมความสามารถให้การท างานมีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิผลได้มากย่ิงข้ึน 
 การแสดงบทบาทที่หลากหลาย ได้แก่ ในบทบาทของผู้ให้ความรู้และผู้บริหารทีม เป็น
ลักษณะของการท างานที่เป็นประสบการณ์นอกเหนือจากการท างานที่ปรึกษา ซึ่งจะท าให้เกิด
เส้นทางของประสบการณ์ที่มีความหลากหลายออกไปและประสบการณ์เหล่านั้นจะช่วยกลับมาเติม
เต็มสายงานที่ปรึกษาให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนได้ ดังประเด็นที่ ผู้เรียนวัยผู้ใหญ่พร้อมที่จะเรียนรู้
ตามการเปลี่ยนแปลงของบทบาทใหม่ทางสังคม หรือบทบาทของชีวิต (Mitchell & Courtney, 2005, 
p. 120) ซึ่งประเด็นดังกล่าวได้แสดงให้เห็นว่ามนุษย์ยังมีทางเลือกของการเรียนรู้อยู่เสมอถ้ามีความ
พร้อม และท าความเข้าใจที่จะประยุกต์ใช้ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของอัจฉรา หล่อตระกูล 
(2557) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา โดยบุคลากรเองต่างก็มีภาระหน้าที่ที่
หลากหลาย และเกิดการควบรวมการท างานที่แตกต่างกันออกไปทั้งงานสอน งานวิจัย งานบริการ
วิชาการ งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งไม่ว่าจะเป็นด้านใดต่างก็มีปัญหาของด้านเหล่านั้นแต่สิ่งที่
ส าคัญคือการเรียนรู้จากด้านเหล่านั้นและน ามาพัฒนาต่อยอดต่อไป  
 ประเด็นที่ 3 แนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 การตั้งเป้าหมายในการท างาน ได้แก่ การได้รับใบประกาศนียบัตรรับรอง การได้เลื่อน
ต าแหน่ง และการเป็นผู้ประกอบการ เป็นต้นนั้นในการตั้งเป้าหมายในชีวิต เป็นสิ่งที่ท าให้การ
ด าเนินงานหรือการจัดการในชีวิตมีความชัดเจน ซึ่งจะส่งผลท าให้การท างานต่าง ๆ มีประสิทธิภาพ
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ที่เต็มที่ และมีทิศทางในการเรียนรู้หรือสร้างความสามารถต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนได้ 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงเรื่องการสร้าง Connection Stumpf and London (1982) ได้อธิบายถึงการการ
สร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า และการต่อยอดไปยังการเป็นผู้ประกอบการและการเป็นผู้ให้ความรู้ 
ส่งผลไปยังในการท างานเป็นทีมและพัฒนาศักยภาพด้านต่าง ๆ ให้มีความชัดเจนผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกับงานวิจัยของนวรัตน์ มีถาวร (2552) ในประเด็นการการเสริมสร้างเครือข่ายการเรียนรู้
ตลอดชีวิต ซึ่งเป็นการสร้างแนวทางในการด าเนินชีวิตในการศึกษานี้ก็คือการท างานให้มีจุดมุ่งหมาย
ที่ดีมากย่ิงข้ึน 
 การเตรียมความพร้อมของตนเอง ได้แก่ ทั้งความพร้อมทางด้านข้อมูลและการวางแผน
และการจัดงานอย่างเป็นระบบ เป็นการเตรียมความพร้อมในเรื่องของข้อมูลเป็นขั้นตอนท าส าคัญใน
การท างาน และเป็นการแสดงให้ลูกค้าและเพื่อนร่วมงานเห็นถึงความพร้อมในการท างานและเป็น
การด าเนินงานเพื่อให้มีข้ันตอนต่าง ๆ ที่มีระเบียบและช่วยในการจัดล าดับความส าคัญ และ
หมวดหมู่ในการท างานต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ เห็นภาพข้ันตอนการท างานที่ชัดเจนมากย่ิงข้ึนได้ 
โดย VL Business Consultant  (2015, online) จ าลักษณ์  ขุนพลแก้ว (2551, น. 72) และ ณรงค์
วิทย์ แสนทอง (2557) ได้อธิบายถึงการเตรียมความพร้อมที่จะน าเสนอข้อมูล เป็นแนวทางหนึ่งที่
ส าคัญในการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมและมีคุณสมบัติที่สอดคล้องกับการเป็นมืออาชีพข้ึนมาได้อย่าง
ครอบคลุมกับผลการศึกษา โดยผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยพจน์ ตุลาชม (2557) ซึ่งมี
หลากหลายประเด็นที่มีความสอดคล้องกับการพัฒนาตนเองทั้ง การจ าลองสถานการณ์ ภาษา การ
สร้างความรู้เพิ่มเติมต่อยอดจากสิ่งที่ไ ด้ในการท างาน ทักษะเสริมการท างานที่จ าเป็นถึง
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ เหล่านี้จะช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนได้ 
 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับสายงานที่ปรึกษา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ส าหรับผู้ที่ต้องการไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ จ าเป็นจะต้องมี 
 1. การเพิ่มศักยภาพของตัวเองให้มีความรู้ทั้งในวงกว้าง และความรู้เฉพาะทาง เพื่อมี
ความพร้อมในการท างานสายงานดังกล่าว 
 2. ความสามารถด้านบริหารจัดการ เพื่อแสดงถึงศักยภาพการตัดสินใจ การดูแลบริหาร
โครงการ และเป็นการแสดงความเป็นมืออาชีพที่พร้อมจะเติบโตในสายงาน 
 3. ความสามารถด้านการสื่อสาร และภาษา เป็นสิ่งส าคัญที่ใช้ในการต่อยอดการเจรจาและ
การน าเสนอต่าง ๆ ที่ใช้ทั้งกับลูกค้าและทีมงาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1. จากผลการศึกษาการเพิ่มศักยภาพในความรู้นั้น ควรมีการศึกษาตัวเอง สายงานที่ชอบ 
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เนื่องจากองค์ความ IT Security มีความหลากหลาย เพื่อให้สามารถศึกษาได้อย่างเชิงลึก และมี
ความสนใจที่จะพัฒนาสายความรู้ดังกล่าวจริงๆ 
 2. ความสามารถด้าน Soft Skill นั้นสามารถเพิ่มศักยภาพด้วยการหา บทบาทอ่ืน หรือ
การจ าลองประสบการณ์ในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน และการศึกษาเพิ่มเติมในคอร์สอบรมต่าง ๆ 
เพื่อให้มีความสามารถด้าน Soft Skill สูงมากย่ิงข้ึน 
 3. ในส่วนของภาษา สามารถเพิ่มได้ด้วยการหมั่นศึกษาข้อมูล และอ่านเอกสารงาน
ต่างประเทศบ่อยครั้ง จะท าให้จดจ าศัพท์เทคนิค และการต่อยอดงานต่างประเทศได้ดีมากย่ิงข้ึน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ในอนาคตสายงานด้านสารสนเทศยังมีประเด็นอย่างเรื่องการลงลึกส าหรับการท างาน
กับลูกค้า และเชิงโครงสร้างการท างานขององค์กร ซึ่งเป็นประเด็นที่น่าสนใจในการศึกษาเชิงลึกต่อ
ยอด 

2. การศึกษาสายงานที่ปรึกษาในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ มากย่ิงข้ึน เพื่อเป็นแนวทางใน
การพัฒนา ที่แตกต่างจากสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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รายชื่อผู้เชีย่วชาญที่ตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย (แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง) 
 
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พาสนา จุลรัตน ์ ภาควิชาการศึกษาพิเศษ คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง ภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา  

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วุฒิพงศ์ ชินศร ี วิทยาลัยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

มหาวิทยาลัยรังสติ 
4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พินดา วราสุนันท ์ คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร ์

มหาวิทยาเกษตรศาสตร์ ก าแพงแสน 
5. อาจารย์ ดร.อนันดา สัณฐติิวณิชย ์ ส านักทะเบียนและวัดผล 
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ภาคผนวก ข 
แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
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แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ค าถามเกริ่นน า  

เพื่อสร้างสัมพนัธภาพกับกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูล และโยงเข้าค าถามหลักของการวิจัย 
1. ท่านรู้จักงานด้านการเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศได้อย่างไร 
2. ใครหรือสื่อใดที่ชักจูงท่านเข้าสู่การเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
3. คุณสมบัติใดบ้างที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับการเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ 
 
ค าถามหลัก  

ค าถามเก่ียวกับสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4. ท่านท างานอะไรมาก่อนที่จะมาเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
5. ท่านเข้ามาท างานเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศได้

อย่างไร 
6. เหตุใดท่านจึงยังคงประกอบอาชีพเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ 
7. ท่านคิดว่าอาชีพการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ มี

สวัสดิการที่เพียงพอต่อการด าเนินชีวิตหรือไม่ อย่างไร 
8. ท่านคิดว่าการเป็นทีปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ เป็นที่

ยอมรับทางสังคม ว่าเป็นอาชีพที่ได้รับความนิยมและเป็นที่ต้องการของทุกหน่วยงานหรือไม่อย่างไร 
9. ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างที่สนับสนุน/ส่งเสริมงานงานด้านที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ

มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ในประเทศไทย (เศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม, กฎหมาย, ความต้องการ
ของผู้ประกอบการในกลุ่มธุรกิจต่าง ๆ ฯลฯ)  

10. ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดเป็นอุปสรรคที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน และ ”หากได้รับการ
ปรับปรุง” จะส่งผลดีต่องานที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ในประเทศไทย 
(เศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม, กฎหมาย, ความต้องการของผู้ประกอบการในธุรกิจต่าง ๆ ฯลฯ)  

11. จากประสบการณ์ของท่าน ท่านคิดว่าที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ เป็นที่รู้จักในประเทศไทยมากน้อยเพียงใด เพราะเหตุใด 

12. ท่านคิดว่าระบบการศึกษาในประเทศไทย สามารถผลิตที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศที่มีคุณภาพได้ดีพอหรือไม่ เพราะเหตุใด  
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ค าถามเก่ียวกับประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

13. ท่านคิดว่าการเป็นทีปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศเป็นงานที่
เหมาะสมกับการพัฒนาศักยภาพของตัวท่านเองให้ดีข้ึนอย่างไร 

14. เหตุการณ์ใดที่ท าให้ท่านรู้สึกท้อแท้หรือหมดก าลังใจในการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

15. เป้าหมายสูงสุดในการท างานเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ ของท่านคืออะไร 

16. ใน 1 สัปดาห์ ท่านมีการพัฒนาตนเองในเชิงความรู้และทักษะในด้านใดบ้าง ด้วย
วิธีการอย่างไรในการเพิ่มพูนความรู้ในด้านที่ท่านเป็นที่ปรึกษา 

17. ท่านได้รับบทบาทอ่ืนในการท างาน นอกจากการเป็นที่ปรึกษาหรือไม่ ถ้าใช่ ท่านคิด
ว่าการได้รับหน้าที่หลายบทบาทในเวลาเดียวกันเป็นประโยชน์ต่อการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพหรือไม่
อย่างไร 

18. ปัญหาที่ท่านพบจากการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ
คืออะไรบ้าง แล้วท่านได้แก้ปัญหานั้นอย่างไร 
 

ค าถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคง
ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

19. นอกจากประสบการณ์ในการท างานแล้ว ท่านมีวิธีใดบ้างที่ใช้ในการเพิ่มพูนศักยภาพ
ของตัวเองให้มีความเชี่ยวชาญพิเศษ และท าอย่างไรจึงพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น เพื่อ
การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

20. รบกวนท่านเล่าข้ันตอนการท างานการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ 

21. เมื่อผู้รับค าปรึกษาถามในสิ่งที่ท่านไม่รู้ ท่านมีวิธีการด าเนินการอย่างไร 
22. ท่านคิดว่าความช านาญในการใช้ภาษาต่างประเทศส่งผลต่อการเป็นที่ปรึกษามือ

อาชีพหรือไม่ และท่านมีแนวทางในการพัฒนาตนเองอย่างไร 
23. หากท่านได้รับมอบหมายในการให้ค าปรึกษาในด้านที่ท่านมีความรู้พื้นฐานแต่ไม่

ช านาญ โดยจะต้องเริ่มปฏิบัติงานภายในระยะเวลา 3 สัปดาห์ ท่านมีวิธีการวางแผนการท างาน
อย่างไร 

24. ท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพของที่ปรึกษามืออาชีพ นอกเหนือจากด้านการเรียน
เพิ่มเติมเพื่อสอบรับใบประกาศนียบัตรว่าเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญตามด้านต่าง ๆแล้ว มีวิธีใดที่เป็น
การพัฒนาคุณสมบัติความเป็นมืออาชีพที่มีความส าคัญเป็นอย่างมากอีกบ้าง 

25. ท่านมีการพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
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ปลอดภัยสารสนเทศอย่างไร 
 
ค าถามปิดท้ายการสัมภาษณ์  

26. ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศหรือไม่ อย่างไร 
แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลรอง 
ผู้ให้ข้อมูลรอง – ลูกค้า 
ค าถามเกริ่นน า 

1. ท่านรู้จักงานด้านการเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศได้อย่างไร ใน
มุมมองของการที่ท่านเป็นลูกค้าที่จ้างที่ปรึกษาด้านความปลอดภัยมั่นคงสารสนเทศ 

2. คุณสมบัติใดบ้างที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับการเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ 

3. ต าแหน่งหน้าที่การงานก่อนหน้านี้ของท่านมีความเกี่ยวข้องกับงานด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศหรือไม่ หากเก่ียวเกี่ยวอย่างไร 
ค าถามหลัก  

ค าถามเก่ียวกับสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

4. เกณฑ์ในการเลือกบริษัทให้ค าปรึกษาด้านความปลอดภัยทางเทคโนโลยีสาระสนเทศ 
5. เหตุใดท่านจึงจ้างขอค าปรึกษาด้านความปลอดภัยทางเทคโนโลยีสาระสนเทศ 

(คุณสมบัติ ศักยภาพ การพัฒนา) 
6. ท่านคาดหวังอย่างไรต่อการร่วมงานกับสายงานที่ปรึกษาด้านความปลอดภัยทาง

เทคโนโลยีสาระสนเทศ 
7. ท่านคิดสายงานนี้เป็นที่รู้จักในสังคม หรือในวงการท างานมากน้อยแค่ไหน และมีความ

จ าเป็นส าหรับองค์กรมากไหม 
 

ค าถามเก่ียวกับประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

8. ปัญหาที่ท่านพบระหว่างการรับค าปรึกษางานด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศเป็น
อย่างไร 

9. จากปัญหาที่ว่ามาท่านมีวิธีการแก้ไขปัญหาเช่นไร 
10. เป้าหมายในการใช้ชีวิตการท างานของท่าน 
11. มีเหตุการณ์ประทับใจอะไรบ้างจากการท างานร่วมกับการรับค าปรึกษางานด้านความ

มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
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12. ท่านมองว่าสายงานด้านการให้ค าปรึกษางานด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศมี
โอกาสพัฒนาศักยภาพตัวเองได้อย่างไรบ้าง 

ค าถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคง
ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

13. ท่านคิดว่ามีปัจจัยอะไร (เศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม, กฎหมาย, ความต้องการของ
ผู้ประกอบการในกลุ่มธุรกิจต่าง ๆ ฯลฯ) ที่สนับสนุนต าแหน่งการงานสายด้านที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ในประเทศไทย 

14. จากปัจจัยข้างต้นแล้วท่านคิดว่าปัจจัยใดอุปสรรค 
15. ระบบการศึกษาไทยมีความเหมาะสมในการสร้างบุคลากรด้านที่ปรึกษามืออาชีพด้าน

ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ หรือไม่ และเพียงพอต่อความต้องการตลาดไหม 
16. อยากให้เล่าข้ันตอนการท างานระหว่างการรับค าปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ ต่อสายงานของบริษัทท่าน 
17. จากประสบการณ์ที่ท่านได้รับท่านคิดว่าผู้ท างานด้านการให้ค าปรึกษาด้านความมั่นคง

ปลอดภัยสารสนเทศ จ าเป็นต้องเพิ่มศักยภาพอะไรบ้าง 
18. ในอนาคตในสายธุรกิจของท่านมีความจ าเป็นไหมที่จะต้องใช้หรือสร้างหน่วยงานด้าน

การให้ค าปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
19. จากข้อข้างต้น หากความจ าเป็น และท่านได้รับมอบหมายให้ตั้งหน่วยงานนี้ ท่านจะมี

การตั้งคุณสมบัติอย่างไรให้เหมาะกับสายธุรกิจของท่าน 
20. ภาษาต่างประเทศมีความส าคัญกับงานด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ อย่างไร 
21. จากประสบการณ์ที่ท างานร่วมกันมาในงานด้านการให้ค าปรึกษาความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ ท่านคิดว่านอกเหนือจากใบ Cer และทักษะความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการให้
ค าปรึกษาความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ แล้วมีอะไรที่นอกเหนือจากนี้ไหมที่ท าให้ท่านมองว่าจะมี
ความเป็นมืออาชีพมากย่ิงข้ึน 

22. อยากให้ท่านสรุป ทักษะความสามารถที่ส าคัญ และจ าเป็นต่อการเป็นมมืออาชีพใน
การให้ค าปรึกษาความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
 
ผู้ให้ข้อมูลรอง – เพื่อนร่วมงานสายงานที่ปรึกษาด้านความม่ันคงปลอดภยัสารสนเทศ 
ค าถามเกริ่นน า 

1. ท่านรู้จักงานด้านการเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศได้อย่างไร  
2. ใครหรือสื่อใดที่ชักจูงท่านเข้าสู่การเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
3. คุณสมบัติใดบ้างที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับการเป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย

สารสนเทศ 
ค าถามหลัก  
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ค าถามเก่ียวกับสภาพปัญหา เงื่อนไขและการจูงใจไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ 

4. ต าแหน่งหน้าที่การงานหรืองานที่ท าก่อนมาท างานสายนี้ 
5. ปัจจุบันท าไมยังท างานตรงนี้อยู่ 
6. สวัสดิการหรือความมั่นคงของต าแหน่งหน้าที่การงานเหมาะสมไหม 
7. ในอนาคตท่านคาดหวังที่จะท างานในสายการ IT Security Consult ต่อไป หรือไม่ 

เพราะอะไร 
8. ท่านคิดสายงานนี้เป็นที่รู้จักในสังคม หรือในวงการท างานมากน้อยแค่ไหน และมีความ

จ าเป็นส าหรับองค์กรมากไหม 
ค าถามเก่ียวกับประสบการณ์การพัฒนาตนเองไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน

ความม่ันคงปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
9. ปัญหาที่ท่านพบระหว่างการท างานในต าแหน่งผู้ช่วย คืออะไรบ้าง 
10. จากปัญหาที่ว่ามาท่านมีวิธีการแก้ไขปัญหาเช่นไร 
11. ในชีวิตการท างาน ท่านเคยรู้สึกท้อแท้ หรือหมดก าลังใจในการท างานจากอะไรบ้าง 
12. เป้าหมายในการใช้ชีวิตการท างานของท่าน 
13. มีเหตุการณ์ประทับใจอะไรบ้างในชีวิตการท างาน 
14. ท่านคิดว่างานสายนี้เพิ่มศักยภาพของตัวท่านได้อย่างไรบ้าง 
15. แล้วท่านมีวิธีการของตัวเองอย่างไรในการเพิ่มศักยภาพตัวเอง ทั้งทักษะส่วนตัว และ

ทักษะที่มีผลต่อหน้าที่การงาน 
ค าถามเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความม่ันคง

ปลอดภัยสารสนเทศของบุคลากรในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
16. ท่านคิดว่ามีปัจจัยอะไร (เศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม, กฎหมาย, ความต้องการของ

ผู้ประกอบการในกลุ่มธุรกิจต่าง ๆ ฯลฯ) ที่สนับสนุนต าแหน่งการงานสายด้านที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ในประเทศไทย 

17. จากปัจจัยข้างต้นแล้วท่านคิดว่าปัจจัยใดอุปสรรค 
18. ระบบการศึกษาไทยมีความเหมาะสมในการสร้างบุคลากรด้านที่ปรึกษามืออาชีพด้าน

ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ หรือไม่ และเพียงพอต่อความต้องการตลาดไหม 
19. อยากให้เล่าข้ันตอนการท างานและหน้าที่หลักในต าแหน่งงานด้านผู้ช่วยของท่าน 
20. นอกเหนือจากการพัฒนาความสามารถจากประสบการณ์ท างาน ท่านได้ท ากิจกรรม

อะไรที่เป็นการช่วยเพิ่มความสามารถให้เหมาะสมกับงานด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
21. หากท่านได้รับมอบหมายงานที่ท่านไม่มีความถนัด ท่านจะท าอย่างไร 
22. จากข้อข้างต้น หากท่านมีความจ าเป็นต้องท างานดังกล่าวแต่ได้รับเวลาเตรียมตัว ที่

ค่อนข้างจ ากัด (3 – 4 อาทิตย์) ท่านจะท าอย่างไรได้บ้าง เพื่อให้งานออกมาดีที่สุดและไม่เสียงาน 
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23. ภาษาต่างประเทศมีความส าคัญกับงานด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ อย่างไร 
24. หากต้องการเป็นมืออาชีพงานด้านการให้ค าปรึกษาความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

วิธีการเพิ่มความสามารถนอกเหนือจากเพ่ิมศักยภาพตามใบ Cer แล้วท่านคิดว่ามีอะไรอีกที่จ าเป็น
ต่ออาชีพสายนี้ 

25. อยากให้ท่านสรุป การพัฒนาศักยภาพของตัวเองทั้งทักษะส่วนตัว และทักษะที่
เหมาะสมกับต าแหน่งการงาน โดยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการให้ค าปรึกษาความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ 



ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคล้องของผู้เชีย่วชาญและการปรับปรุงข้อค าถาม
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ผลการวิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคล้องของผู้เชีย่วชาญและการปรับปรุงข้อค าถาม 
 

ข้อ ข้อค าถามเดิม 

คะ
แน

นร
วม

 

IO
C 

แป
ลผ

ล 

ข้อค าถามปรับปรุงใหม่ 

ค าถามเกริ่น     
1 ท่านยินดีให้ข้อมูล ต่าง ๆทีจ่ะเป็น

ประโยชนต์่อการวิจัยครั้งนี ้
3 0.6 ใช้ได้ พิจารณาตัดออกตามค าแนะน าของ

ผู้เชี่ยวชาญ เนื่องจากค าถามอาจท า
ใหผู้้ถูกสัมภาษณไ์ม่อยากตอบ ผู้วิจัย
ใช้การขออนุญาติแทนการตั้งค าถาม 

2 ท่านรู้จักงานด้านการเป็นที่ปรึกษา
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ
ได้อย่างไร 

4 0.8 ใช้ได้ 1. ท่านรู้จักงานด้านการเป็นที่ปรึกษา
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ
ได้อย่างไร 

3 ใครหรือสื่อใดทีช่ักจูงท่านเข้าสู่การ
เป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ 

5 1.0 ใช้ได้ พิจารณาปรับเป็นข้อค าถามหลักตาม
ค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 

4 คุณสมบัติใดบ้างที่ท่านคิดว่า
เหมาะสมกับการเป็นที่ปรึกษาด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ      

5 1.0 ใช้ได้ 2. ใครหรือสื่อใดทีช่ักจูงท่านเข้าสู่การ
เป็นที่ปรึกษาด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ 

5 ท่านท างานอะไรมาก่อนที่จะมาเป็นที่
ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ 

5 1.0 ใช้ได้ 3. คุณสมบัติใดบ้างที่ท่านคิดว่า
เหมาะสมกับการเป็นที่ปรึกษาด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ      

ค าถามหลักส าหรับวัตถุประสงคข์้อที่ 1     
6 ท่านคิดว่ารายได้จากการเป็นที

ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศเป็นรายได้ที่
เหมาะสมกับความส าคัญของภาระ
งานของท่าน 

2 0.4 ตัด
ออก 

พิจารณาตัดข้อค าถามนี้ออก 
และปรับเพ่ิมค าถามตามค าแนะน า
ของผู้เชี่ยวชาญ 
4. ท่านท างานอะไรมาก่อนที่จะมาเป็น
ที่ปรึกษาด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ 
5. ท่านเข้ามาท างานเป็นที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศได้อย่างไร 
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ข้อ ข้อค าถามเดิม ค ะ แ น น ร ว ม I O C แ ป ล ผ ล ข้อค าถามปรับปรุงใหม่ 
6. เหตุใดท่านจึงยังคงประกอบอาชีพ
เป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

7 ท่านคิดว่าอาชีพการเป็นที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ ให้ความมั่นคงในการ
เลี้ยงชีพระยะยาวกับท่านได้มากน้อย
เพียงใด 

5 1.0 ใช้ได้ 7. ท่านคิดว่าอาชีพการเป็นที่ปรึกษา
มืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ มสีวัสดิการที่เพียงพอต่อ
การด าเนินชีวิตหรือไม่ อย่างไร 

9 ท่านคิดว่าการเป็นทีปรึกษามืออาชีพ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
เป็นที่ยอมรับทางสงัคม ว่าเป็นอาชีพ
ที่ได้รับความนิยมและเป็นที่ต้องการ
ของทุกหน่วยงานหรือไม่อย่างไร 
 

4 0.8 ใช้ได้ 8.ท่านคิดว่าการเป็นทีปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ เป็นที่ยอมรับทางสงัคม 
ว่าเป็นอาชีพที่ได้รับความนิยมและ
เป็นที่ต้องการของทุกหน่วยงาน
หรือไม่อย่างไร 

17 ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างที่สง่ผล ”ดี” 
ต่องานที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ใน
ประเทศไทย (เศรษฐกิจ, การเมือง, 
สังคม, กฎหมาย, ความต้องการของ
ผู้ประกอบการในกลุม่ธุรกิจต่าง ๆ 
ฯลฯ) 

5 1.0 ใช้ได้ 9. ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างที่
สนับสนนุ/สง่เสรมิงานงานด้านที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ ในประเทศไทย 
(เศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม, 
กฎหมาย, ความต้องการของ
ผู้ประกอบการในกลุม่ธุรกิจต่าง ๆ 
ฯลฯ) 

18 ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างที่เป็น
อุปสรรค และ ”หากได้รับการ
ปรับปรุง” จะสง่ผลดีต่องานที่ปรึกษา
มืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ ในประเทศไทย 
(เศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม, 
กฎหมาย, ความต้องการของ
ผู้ประกอบการในธรุกิจต่าง ๆ ฯลฯ) 

4 0.8 ใช้ได้ 10. ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดเป็นอุปสรรค
ที่ส่งผลต่อการด าเนินงาน และ ”หาก
ได้รับการปรับปรุง” จะส่งผลดีต่องานที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ ในประเทศไทย 
(เศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม, 
กฎหมาย, ความต้องการของ
ผู้ประกอบการในธุรกิจต่าง ๆ ฯลฯ)  

13 จากประสบการณ์ของท่าน ท่านคิดว่า
ที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง

3 0.6 ใช้ได้ 11. จากประสบการณ์ของท่าน ท่าน
คิดว่าที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
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ข้อ ข้อค าถามเดิม ค ะ แ น น ร ว ม I O C แ ป ล ผ ล ข้อค าถามปรับปรุงใหม่ 
ปลอดภัยสารสนเทศ เป็นที่รู้จักมาก
น้อยเพียงใด ในประเทศไทย เพราะ
อะไร 

มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ เป็นที่รู้จัก
ในประเทศไทยมากน้อยเพียงใด 
เพราะเหตุใด 

19 ท่านคิดว่าระบบการศึกษาในประเทศ
ไทย รวมถึงเนื้อหาหลักสตูร เพียงพอ
2หรือไม่ที่จะผลติที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ
ที่มีคุณภาพ อธิบายเหตผุลด้วย 

4 0.8 ใช้ได้ 12. ท่านคิดว่าระบบการศึกษาใน
ประเทศไทย สามารถผลติที่ปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศที่มีคณุภาพได้ดีพอหรือไม่ 
เพราะเหตุใด 

ค าถามหลักส าหรับวัตถุประสงคข์้อที่ 2     
8 ท่านคิดว่าการเป็นทีปรึกษามืออาชีพ

ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ
เป็นงานที่เหมาะสมกับการพัฒนา
ศักยภาพของตัวท่านเองให้ดีข้ึน 

3 0.6 ใช้ได้ 13. ท่านคิดว่าการเป็นทีปรึกษามือ
อาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศเป็นงานที่เหมาะสมกับการ
พัฒนาศักยภาพของตัวท่านเองให้ดี
ข้ึนอย่างไร 

11 เหตุการณ์ใดที่ท าให้ท่านรูส้ึกท้อแท้
หรือหมดก าลังใจในการเป็นที่ปรึกษา
มืออาชีพด้านความมั่นคงปลอดภัย
สารสนเทศ 

5 1.0 ใช้ได้ 14. เหตุการณใ์ดทีท่ าใหท้่านรู้สึก
ท้อแท้หรือหมดก าลงัใจในการเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ 

12 เป้าหมายสูงสุดในการท างานเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ ของท่านคือ
อะไร 

4 0.8 ใช้ได้ 15. เป้าหมายสูงสุดในการท างานเป็น
ที่ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ ของท่านคืออะไร 
 

15 ใน 1 สัปดาห์ ท่านใช้เวลาเท่าใดใน
การเพิ่มพูนความรู้ในด้านที่ท่านเป็น
ที่ปรึกษา 

3 0.6 ใช้ได้ 16. ใน 1 สัปดาห์ ท่านมีการพัฒนา
ตนเองในเชงิความรู้และทักษะในด้าน
ใดบ้าง ด้วยวิธีการอย่างไรในการ
เพิ่มพูนความรู้ในด้านที่ท่านเป็นที่
ปรึกษา 

16 ท่านได้รับบทบาทอ่ืนในการท างาน 
นอกจากการเป็นที่ปรึกษาหรือไม่ ถ้า
ใช่ ท่านคิดว่าการได้รับหน้าทีห่ลาย
บทบาทในเวลาเดียวกันเป็น
ประโยชนต์่อการเป็นที่ปรึกษามือ

4 0.8 ใช้ได้ 17. ท่านได้รับบทบาทอ่ืนในการ
ท างาน นอกจากการเป็นที่ปรึกษา
หรือไม่ ถ้าใช่ ท่านคิดว่าการได้รับ
หน้าที่หลายบทบาทในเวลาเดียวกัน
เป็นประโยชนต์่อการเป็นที่ปรึกษามือ
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ข้อ ข้อค าถามเดิม ค ะ แ น น ร ว ม I O C แ ป ล ผ ล ข้อค าถามปรับปรุงใหม่ 
อาชีพหรือไม่อย่างไร อาชีพหรือไม่อย่างไร 

10 ปัญหาที่ท่านพบจากการเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศคืออะไรบ้าง 
แล้วท่านได้แก้ปัญหานัน้อย่างไร 

5 1.0 ใช้ได้ 18. ปัญหาที่ท่านพบจากการเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศคืออะไรบ้าง แล้ว
ท่านได้แก้ปัญหานั้นอย่างไร 

14 ประสบการณท์ี่ได้พบเจอเรื่องราว
หรือเหตุการณ์ทีน่่าสนใจ ประทับใจ 
เกี่ยวกับการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

2 0.4 ตัด
ออก 

พิจารณาตัดค าถามออก 

ค าถามหลักส าหรับวัตถุประสงคข์้อที่ 3     
20 นอกจากประสบการณใ์นการท างาน

แล้ว ท่านมีวิธีใดบ้างทีใ่ชใ้นการ
เพิ่มพูนศักยภาพของตัวเองในการ
เป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

5 1.0 ใช้ได้ 19. นอกจากประสบการณ์ในการ
ท างานแล้ว ท่านมีวิธีใดบ้างที่ใช้ในการ
เพิ่มพูนศักยภาพของตัวเองใหม้ีความ
เชี่ยวชาญพิเศษ และท าอย่างไรจึง
พัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในเรื่องนัน้ 
เพื่อการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 
 

21 รบกวนเล่าข้ันตอนการท างานการ
เป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

3 0.6 ใช้ได้ 20. รบกวนท่านเล่าข้ันตอนการ
ท างานการเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

22 เมื่อผู้รับค าปรึกษาถามในสิ่งที่ท่านไม่
รู้ ท่านมีวิธีการด าเนินการอย่างไร 
อธิบาย 

2 0.6 ใช้ได้ 21. เมื่อผู้รับค าปรึกษาถามในสิง่ที่
ท่านไม่รู ้ท่านมีวิธีการด าเนินการ
อย่างไร 

23 ท่านคิดว่าความช านาญในการใช้
ภาษาต่างประเทศสง่ผลต่อการเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพหรือไม่ อย่างไร 

5 1.0 ใช้ได้ 22. ท่านคิดว่าความช านาญในการใช้
ภาษาต่างประเทศสง่ผลต่อการเป็นที่
ปรึกษามืออาชีพหรือไม่ และท่านมี
แนวทางในการพัฒนาตนเองอย่างไร 

24 เมื่อท่านได้รับมอบหมายในการให้
ค าปรึกษาในด้านทีท่่านมีความรู้
พื้นฐานแตไ่ม่ช านาญ โดยจะต้องเริ่ม
ปฏิบัติงานภายในระยะเวลา 3 

5 1.0 ใช้ได้ 23. หากท่านได้รับมอบหมายในการ
ให้ค าปรึกษาในด้านทีท่่านมีความรู้
พื้นฐานแตไ่ม่ช านาญ โดยจะต้องเริ่ม
ปฏิบัติงานภายในระยะเวลา 3 สัปดาห์ 
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ข้อ ข้อค าถามเดิม ค ะ แ น น ร ว ม I O C แ ป ล ผ ล ข้อค าถามปรับปรุงใหม่ 
สัปดาห์ ท่านมีวิธีการวางแผนการ
ท างานอย่างไร 

ท่านมีวิธีการวางแผนการท างาน
อย่างไร 

25 ท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพของที่
ปรึกษามืออาชีพ นอกเหนือจากด้าน
การเรียนเพิ่มเตมิเพื่อสอบรับประกาศ
ว่าเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญตามด้าน
ต่าง ๆแล้ว มีวิธีใดทีเ่ป็นการพัฒนา
คุณสมบัติความเป็นมืออาชีพที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างมากอีกบ้าง 
 

5 1.0 ใช้ได้ 24. ท่านคิดว่าการพัฒนาศักยภาพ
ของที่ปรึกษามืออาชีพ นอกเหนือจาก
ด้านการเรียนเพิ่มเติมเพื่อสอบรับใบ
ประกาศนียบัตรว่าเป็นผู้มีความ
เชี่ยวชาญตามด้านต่าง ๆแล้ว มีวิธีใด
ที่เป็นการพัฒนาคุณสมบัติความเป็น
มืออาชีพที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก
อีกบ้าง 

26 รบกวนท่านเล่าประสบการณ์การ
พัฒนาของตัวท่านเองเพื่อน าไปสู่การ
เป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้านความ
มั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ 

4 0.8 ใช้ได้ 25. ท่านมีการพัฒนาตนเองเพื่อ
น าไปสู่การเป็นที่ปรึกษามืออาชีพด้าน
ความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ
อย่างไร 

27 ท่านมีอะไรอยากเพ่ิมเตมิจากการให้
สัมภาษณใ์นครัง้นีห้รือไม่ อย่างไร 

3 0.6 ใช้ได้ พิจาณาตัดออกจากข้อค าถามหลัก 
และน าไปใช้เป็นข้อค าถามเสริมปิด
ท้ายการสัมภาษณต์ามค าแนะน า 

 
หมายเหตุ: ผู้วิจัยปรับข้อความที่ใชใ้นข้อค าถามและการเรียงล าดับข้อค าถาม ตามข้อเสนอแนะจาก
ผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้มีความเหมาะสมมากย่ิงข้ึน
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ภาคผนวก ง 
ตารางข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ จ านวน 11 ท่าน 
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ตารางข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ ์
 

ล าดับ 
นาม
สมมต ิ

สถานภาพ 
วันที่สัมภาษณ ์

ต าแหนง่งานปัจจุบัน สถานะ 
1 เปอ ที่ปรึกษา ที่ปรึกษา 24 ม.ค. 2560 
2 ต ู ผู้จัดการแผนก ที่ปรึกษา 23 ม.ค. 2560 
3 เอส ผู้จัดการอาวุโส ที่ปรึกษา 23 ม.ค. 2560 
4 พี ผู้จัดการโครงการ ที่ปรึกษา 24 ม.ค. 2560 
5 เอ Consulting Manager ที่ปรึกษา 19 ก.พ. 2560 
6 จู Consultant ผู้ร่วมงานกับที่ปรึกษา 10 มี.ค. 2560 
7 เอ็ม Operation and Support 

Manager 
ผู้ร่วมงานกับที่ปรึกษา 10 มี.ค. 2560 

8 เจ นักวิเคราะห์และพัฒนาองค์กร ลูกค้า 12 มี.ค. 2560 
9 ที IT Security ลูกค้า 12 มี.ค. 2560 
10 อู Senior Consultant ผู้ร่วมงานกับที่ปรึกษา 15 มี.ค. 2560 
11 ชู ที่ปรึกษาเกี่ยวกับความเสี่ยง ที่ปรึกษา 16 มี.ค. 2560 

 
 



ภาคผนวก จ 
เกณฑ์การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูล 
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เกณฑ์การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูล 
จากข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ ในภาคผนวก ข ทางผู้วิจัยได้ท าการแบ่งกลุ่ม

ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ ออกเป็น 2 กลุ่ม เพื่อแบ่งวิธีการศึกษาข้อมูล ประกอบการศึกษาในครั้งนี้ โดย
เกณฑ์การแบ่งออกเป็น 2 ส่วนได้แก่ 
 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informants) ผู้ให้ข้อมูลรอง (informants) 
- ด ารงต าแหน่งผู้จัดการที่ปรึกษา 
- อยู่ในธุรกิจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
- ประสบการณ์การท างานด้านการเป็นที่ปรึกษา
ด้านความมั่นคงปลอดภัยสารสนเทศ ไมน่้อย
กว่า 3 ปี 
- ได้รับประกาศนียบัตรรับรองตามมาตรฐานด้าน
อุตสาหกรรมไอทีของกระทรวงอุตสาหกรรม 

- เกี่ยวข้องกับการให้ค าปรึกษาด้านความมั่นคง
ปลอดภัยสารสนเทศ 
- ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในข้ันตอนการท างานที่
ปรึกษา 



ภาคผนวก ฉ 
การจัดกลุ่มข้อความส าคญั 
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ตัวอย่างข้อความส าคญัจากคุณตู 

Significant Statement Theme Sub-Theme 
“เป็น Certificate เกี่ยวกับทางด้านระบบรักษาความปลอดภัย
โดยรวม” 

คุณสมบัต ิ ส าหรับท างาน 

“คล้ายๆกับ CISSP แต่เนื้อหาจะออกไปทางแนว Auditor เป็นผู้
ตรวจสอบ” 

คุณสมบัต ิ ส าหรับท างาน 

“อยู่ในวงการ IT หรืออยู่ในธุรกิจที่เกี่ยวกับ IT มานานมากแล้ว 
เกือบ 10 ปี” 

ข้อมูลทั่วไป ประสบการณ ์

“แรกเริ่มเดิมที ท างานอยู่ในสายที่เป็น Technical เป็น 
Engineer” 

ข้อมูลทั่วไป ประสบการณ ์

“เป็นความชอบส่วนตัว คือผมหาจากทางอินเตอร์เนต็มาว่า งาน
สายที่เกี่ยวกับทางด้านระบบรักษาความปลอดภัยท าอะไรได้
บ้าง” 

การชักจูง แรงจูงใจเข้า
ท างาน 

“หน้าที่ของเราจะต้องเป็นกึ่งๆที่ปรึกษา ว่าในระบบต่าง ๆที่เรา
เคยไปตรวจ เราไปเจอความไม่ปลอดภัยต่าง ๆมากมาย เราเจอ
ช่องโหว่ เราเจอ Configuration ที่ไม่เหมาะสม เราเจอการใช้
งานที่ไม่เหมาะสม” 

ประสบการณ ์ แรงจูงใจเข้า
ท างาน 

“จากนั้น พอท างานในส่วนที่เป็นกึง่ๆ งาน Audit มาได้สกัพัก
หนึ่ง ก็คิดว่าชอบแบบเป็นที่ปรึกษามากกว่าแน่นอนแล้ว ไม่
อยากท า Product ก็เลยเกิดการย้ายงานขึ้นมาเป็นที่ปรึกษาที่
แท้จริง แล้วก็โดยตรง” 

ประสบการณ ์ แรงจูงใจ 

“ต้องมีพืน้ฐานด้านความรู้ก่อน สิ่งถัดมามันเป็นเรื่องของที่
เรียกว่าต้องอาศัยการสั่งสม ซึ่งก็คงต้องใชเ้วลา และอีกจดุหนึ่งที่
จะขาดไปไมไ่ด้นั้นก็คือเรื่องตรรกะ การคิดพิจารณาต่าง ๆ 
เนื่องจากว่าในระบบคอมพิวเตอร์ ไม่มทีี่ใดเลยทีเ่หมือนกนั" 

คุณสมบัต ิ ส าหรับท างาน 

“พื้นฐานความคิดแรกทีเ่ราอยากได้ความรู้ซึ่งมันเป็นกลาง แล้ว
มันไมถู่กจ ากัดด้วยอุปกรณ์หรือ Product หรือสินค้าใดๆ มี
ความรู้เพื่อต้องการที่จะไปสร้างระบบโดยรวมให้มนัปลอดภัย
ข้ึนมา คือจากจุดนี้เป็นจุดที่ยึดเหนี่ยวว่า เรายังมีความพงึพอใจ
จากจุดที่เราท าอยู่” 

ประสบการณ ์ แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“ตามสวัสดิการของคนไทย ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่อยู่ได้เลย” สวัสดิการ แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“จากนั้น พอท างานในส่วนที่เป็นกึง่ๆ งาน Audit มาได้สกัพัก ประสบการณ ์ แรงจูงใจ 
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Significant Statement Theme Sub-Theme 
หนึ่ง ก็คิดว่าชอบแบบเป็นที่ปรึกษามากกว่าแน่นอนแล้ว ไม่
อยากท า Product ก็เลยเกิดการย้ายงานขึ้นมาเป็นที่ปรึกษาที่
แท้จริง แล้วก็โดยตรง” 
“มันเป็นงานที่สามารถพัฒนาได้เป็นอย่างดี เนื่องจากว่าเรา
ไม่ได้ม ียึดติดกับพื้นฐานความรู้ใดๆ เราไมต่้องไปยึดความรู้กับ
ผลิตภัณฑ์ใดๆ และจากสิง่ที่เรามีคือมันเรียกว่าเป็นความรู้
กลางๆเราสามารถพัฒนาไปจุดที่เราพึงพอใจได้ ความรูก้ลางๆ
ในด้านระบบรักษาความปลอดภัยก็มีหลายแบบ หลายส่วน 
หลายประเภท หลายสาขา” 

การพัฒนา จาก
ประสบการณ ์

“ว่าเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับจากสังคมมาก ไม่ใช่แคท่ี่
ปรึกษาทั้งทางด้าน ITการที่จะมีคนมาปรึกษาได้ หมายความว่า 
คนที่ขอค าปรึกษาต้องให้ความมั่นใจระดับหนึง่ ให้ความเชื่อใจ
ระดับหนึง่” 

การยอมรับ
ทางสงัคม 

แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“ถือว่าเป็นความต้องการของทุกหน่วยงาน เนื่องจากว่าตอ้ง
เข้าใจว่า IT ความรู้ทางด้าน IT มันกว้างมาก กว้างด้วยแล้วก็ลึก
ด้วย แตกก่ิงก้านออกไปหลายๆสาขาลดช่องว่างระหว่างตรงนี้
ได้ด้วยการใช้ที่ปรึกษา” 

ความส าคัญ
ต่อองค์กร 

แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“เราต้องจ้างคนทีม่ีความรู้ ซึ่งถ้าเกิดการจ้างคนที่มีความรู้มา ก็
คงต้องดูแลกันไปอีกยาว แต่ถ้าเกิดต้องการระยะเวลาที่
เหมาะสม แล้วก็ได้ความรู้เหล่านี้ทันทเีลย ก็คือจ้างที่ปรกึษา
เฉพาะเรื่องเฉพาะด้านไป” 

ความส าคัญ
ต่อองค์กร 

แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“ถ้าเกิดเป็นลูกค้าที่อาจจะไม่เคยมทีี่ปรึกษามาก่อน มนักจ็ะเกิด
สิ่งที่เรียกว่าการต่อต้าน” 

ปัญหา ประสบการณ์
การเรียนรู ้

“วิธีการแก้ไข ก็คือคงต้องเปลี่ยนความคิดกันใหม ่มันต้องเกิด
ความเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน แต่ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้มาจาก
คนที่มีความรู้ไง มันเลยอาจจะเปลี่ยนแปลงได้เร็วไปหนอ่ย” 

ปัญหา การแก้ไข
ปัญหา 

“คนที่ต้องการความเปลี่ยนแปลงอาจจะเป็นระดับผู้บรหิารอยาก
ให้องค์กรเปลี่ยนแปลงไปใช้ IT แต่ผู้บรหิารระดับกลางหรือ
ระดับผู้ปฏิบัติงานไมไ่ด้มีความต้องการในจุดนั้น” 

ปัญหา ประสบการณ์
การเรียนรู ้

“เมื่อเราเข้าไปเป็น ที่ปรึกษาแล้ว เราก็คงต้องท าให้ดีทีส่ดุ เรามี
ความคาดหวังจากผลที่เกิดข้ึนว่า จากสิง่ที่เราเข้าไปท า มันควร
จะเกิดความเปลี่ยนแปลงในทางทีม่ันดีข้ึน แต่ถ้าเกิดคนที่ท างาน

ปัญหา ประสบการณ์
การเรียนรู ้
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Significant Statement Theme Sub-Theme 
กับเรา แน่นอนว่าคนที่ท างานกับเราอาจจะไม่ใช่ผู้บรหิาร
ระดับสูง ก็จะเป็นผู้บริหารระดับกลาง รวมถึงระดับผู้ปฏิบัติงาน
นั่นแหละที่มาท างานกับเราจริงๆ ถ้าเกิดเขาไม่ให้ความรว่มมือ 
มันก็จะท าใหส้ิ่งทีเ่ราท างานอยู่มันยากข้ึน” 
“ถ้าเป็นกรณีทีส่ามารถแจง้ไปยังผู้ที่ว่าจ้างเราได้ ซึ่งส่วนใหญ่ก็
จะเป็นระดับผู้บริหาร กจ็ะชี้แจงให้ทราบเป็นเรื่องๆไป” 

การแก้ปัญหา จาก
ประสบการณ ์

“นอกจากจะต้องมี Hard Skill แล้ว คือมีความรู้ในงานทีท่ าแล้ว 
ต้องมี Soft Skill ด้วย ในการเข้าหาคน ในการเข้าถงึคน ในการ
ที่จะต้องประเมนิให้ได้ว่า ในการที่จะให้เกิดความส าเร็จรว่มกัน 
ในการที่จะมาท างานร่วมกนัได้” 

คุณสมบัต ิ ที่ควรพัฒนา 

“ตอนนี้ก็คือสร้างทมีข้ึนมา เป็นทมีที่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน และเป็นทีมทีไ่ด้รับการยอมรับจากลูกค้า” 

เป้าหมาย แรงจูงใจ 

“เป็นที่รู้จักกันในระดับหนึ่ง แตต่้องข้ึนอยู่กับว่าคนที่รู้จัก ส่วน
ใหญ่จ าเป็นต้องเป็นคนทีท่ างานเกี่ยวกับ IT ด้วย เนื่องจากว่า
ต้องเข้าใจว่าประเทศไทยเรา IT เพิ่งเข้ามาช่วยงานเราได้ไม่ถงึ
หลัก 10 ปี” 

การยอมรับ การเป็นที่รู้จัก 

“ถ้าเกิดเป็นอย่างสายอาชีพทั่วๆไป ที่ท างานเกี่ยวกับ
คอมพิวเตอร์เกี่ยวกับ IT อยู่แล้ว ตรงนี้แน่นอนว่าโอกาสรู้จักเรา
ก็มีสูงข้ึน” 

การยอมรับ การเป็นที่รู้จัก 

“ในระหว่างที่เราปฏิบัติงาน เราท างาน มนัก็เกิดความเหนื่อย
ความล้าข้ึน แต่เมื่อใดกต็ามงานที่เราอดทนท ามาเมื่อเกิด
ความส าเร็จข้ึน ความส าเร็จที่เกิดข้ึนมันเกิดข้ึนกับเรา เกดิ
ข้ึนกับลูกค้า มันก็เป็นความภาคภูมิใจในจุดนั้นด้วย” 

ความส าเร็จ แรงจูงใจ 

“อ่านข่าวเกี่ยวกับทางด้าน Security” การพัฒนา ด้วยตัวเอง 
“อ่านข่าวจากพวกเว็บบอร์ดต่างประเทศ ในวงการด้านระบบ
รักษาความปลอดภัย วงการด้าน IT เนี่ย ข่าวไปเร็วมาเร็ว” 

การพัฒนา ด้วยตัวเอง 

“ส่วนที่เป็นแบบด้าน Technicalหรือในส่วนที่เป็นความรูด้้าน
อ่ืนๆผมยังต้องท า ทดลองปฏิบัติการ ท าทดสอบ ท าอะไร ท า
การทดสอบไปเรื่อย เพื่อที่จะเอาความรู้ทีไ่ด้จาก ที่มันตกผลึก
แล้วจากจุดที่เราท า เอามาใช้ในการแนะน าลูกค้าได้ ลูกคา้มัก
ถามเสมอว่า ระบบอย่างนี้ท ายังไงถึงจะดี ถ้าเกิดเราแค่จ ามา” 

การพัฒนา ด้วยตัวเอง 

“คือเป็นผู้จัดการ คือต้องคอยดูแลน้องๆ ให้ท างานได้อย่าง การพัฒนา จากบทบาท
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Significant Statement Theme Sub-Theme 
ราบรื่น ต้องคอยติดต่อประสานงานกับลูกค้าประสบการณ์ที่เรา
เคยท างานมาต่าง ๆ น่าจะเอามาใช้ เพื่อเป็นประโยชนใ์ห้กับ
น้องๆได้ ให้น้องๆสามารถท างานต่าง ๆให้เสร็จลุล่วงได้ และ
อย่างที่สองก็คือประสบการณ์ที่เรามี ถ้าเกิดสามารถน าไป
พัฒนาน้องๆได้ ก็ท าให้งานส าเร็จลุล่วงลงได้” 

หน้าที่อ่ืน 

“เป็นวิทยากรด้วย” การพัฒนา จากบทบาท
หน้าที่อ่ืน 

“เป็นประโยชน์ เป็นประโยชน์กับในเนื้อหางาน ก็คือจากการที่
เราท าหลายๆอย่าง ก็ท าให้เรามีความรู้ความเข้าใจในหลายๆ
อย่าง หลายๆส่วน” 

การพัฒนา จากบทบาท
หน้าที่อ่ืน 

“นโยบายของภาครัฐ ที่ว่าต้องการอยากจะให้เศรษฐกิจไทยมุ่งสู่
ทางไหนเศรษฐกจิของไทยขับเคลื่อนไปเป็น 4.0 ดังนั้นกต็้องมา
มองภาพว่า 4.0 ต้องการเอา IT เข้ามาช่วยงานในส่วนไหนบ้าง 
มันเกิดข้ึนตัง้แต่ภาพใหญ่ๆ  ตั้งแต่นโยบายรัฐ ไปจนถึงภาพ
กลางๆ” 

ปัจจัย
ภายนอก 

การสนับสนนุ 

“นโยบายต่าง ๆ ที่ปรึกษามีความเหน็ว่าควรจะท าอย่างไรให้
ระบบ IT สามารถเข้ามาช่วยงานลูกค้าได้” 

ปัจจัย
ภายนอก 

อุปสรรค 

“เขามองเห็นว่า IT หรือด้านระบบรักษาความปลอดภัยจะมา
ช่วยเขาได้ ถ้ามีการสง่เสรมิอย่างจริงจงั ที่ปรึกษาก็สามารถ
ท างานได้ง่าย แล้วก็องค์กรสามารถพฒันาไปได้อย่างรวดเร็ว” 

ปัจจัย
ภายนอก 

การสนับสนนุ 

“การศึกษาของไทยเน้นในสิ่งที่เรียกว่าเป็นทฤษฎีเรายังตามโลก
อยู่ตลอดเวลาการศึกษาไทย ณ ตอนนี้คือ สอนให้รู้ แต่ไม่ได้
สอนให้เอาไปใชง้าน ซึง่ความรู้ก็ส่วนหนึ่ง แต่เวลาเอาไปใช้งาน” 

ปัจจัย
ภายนอก 

อุปสรรค 

“ถ้าเอาตามนสิัยส่วนตัวคือ ผมมักจะทดลองอะไรไปเรื่อย” การพัฒนา ด้วยตัวเอง 
“ถ้าจุดไหนไม่รู้ ผมบอกไว้ก่อนเลยว่า ผมไม่แนใ่จ ถึงแมคุ้ณจะ
เป็นที่ปรึกษา คณุก็ไมไ่ด้มีความจ าเป็นว่าคุณจะต้องรูทุ้กเรื่อง” 

ปัญหา การแก้ไข
ปัญหา 

“เนื่องจากแหลง่ต้นก าเนิดคือ Source of Knowledge มาจาก
ภาษาต่างประเทศทั้งหมด รวมทั้งข่าวสารต่าง ๆ อย่างนอ้ยที่สุด
ก็คือคุณต้องอ่านให้รู้เรื่อง แล้วก็การสื่อสารที่เป็นลักษณะของ
การพูด” 

การพัฒนา ภาษา 

“ต้องวางแผนก่อนว่า อะไรบ้างเป็น Critical Point คือเป็น
จุดส าคัญที่เราควรจะต้องรูใ้หไ้ด้ก่อนคุณกไ็ปขวนขวายหา

การพัฒนา ในขอบเขต
จ ากัด 
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Significant Statement Theme Sub-Theme 
ความรู้ในส่วนที่มันจ าเป็นต้องเริ่มงานให้ได้ก่อน แล้วหลงัจาก
นั้นเมื่องานเลิกไปแล้ว เราก็ยังมีเวลาหลังจากนั้นเพื่อที่จะไป
ตามเก็บเกี่ยวความรู้เพิ่มเติม” 
 “Soft Skill ได้แก่ การฟัง การพูด การเข้าใจความต้องการของ
มนุษย์ เพราะว่าในลักษณะของเราที่เป็นที่ปรึกษา ความรู้อย่าง
เดียวไม่พอ ต้องอาศัยประสบการณ ์ซึ่ง Soft Skill ก็จะอยู่ใน
ส่วนของประสบการณ์ว่า เราจะสื่อสารความรู้, ความเข้าใจ, 
ความต้องการของเราไปยังคนที่ไมเ่คยรู้เรื่องต่าง ๆ หรือไม่ได้รู้
เรื่องต่าง ๆ เท่าเราได้อย่างไร ให้เขาสามารถท างานและ
ด าเนินการต่อไปได้” 

คุณสมบัต ิ ที่ต้องพัฒนา 

“จะต้องมีการประเมินตนเองว่าเรายังขาดแคลนในส่วนไหน เรา
มีจุดแข็งด้านไหน และเรามีจุดอ่อนด้านไหน อะไรก็แล้วแต่ที่
เป็นจุดแข็งของเรา ก็ต้องมามองว่ามันเหมาะสมกับงานที่เราท า
รึยัง” 

การพัฒนา จากตัวเอง 

 
 
ตัวอย่างข้อความส าคญัจากคุณเอส 

Significant Statement Theme Sub-Theme 
“ให้ค าปรึกษาทัง้เรื่องของเทคโนโลยีสารสนเทศ แล้วก็เจาะลึก
ไปใน  ในตัวเทคโนโลยีก็จะเจาะลึกไปในเรื่องของความมัน่คง
ปลอดภัยสารสนเทศนะครับ” 

ข้อมูลทั่วไป การท างาน 

“สนใจงานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนะครับ รวมถงึด้าน 
security เนี่ยนะครับ ก็เลยมาสัมภาษณ์นะครับ ตอนทีส่มัภาษณ์
ก็ได้ทราบรายละเอียดเพิ่มเตมินะว่า งานที่ปรึกษาเราจะต้องท า
อะไรบ้าง” 

การชักจูง การเข้ามา
ท างาน 

“ก่อนหน้านี้ก็อาจจะได้อ่านบทความต่าง ๆ ทางด้าน security 
นะครับ ที่เขียนเกี่ยวกับทางด้าน security เจ้าหน้าที่ที่เรามา
สัมภาษณ์ด้วยก็ให้รายละเอียดเพิ่มเตมิว่างานที่ปรึกษา เราต้อง
ท าอะไรให้กับเขาบ้าง ก็เหมือนจูนความเข้าใจใหต้รงกนั” 

การชักจูง การเข้ามา
ท างาน 

“หนึง่คือคิดว่าก็ต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องนัน้เป็น
อย่างดี ครับ สามารถวิเคราะห์ สามารถบอกถงึความแตกต่าง
ของสิ่งที่เราจะต้องให้ค าปรึกษาได้ ข้อดี ข้อเสียความเชื่อมโยง

คุณสมบัต ิ ส าหรับท างาน 
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ไปยังส่วนอ่ืนๆ” 
“ความสามารถในการสื่อสารให้กับลูกค้าลูกค้าเราอาจจะมี 
background ที่แตกต่างกันเรื่องการสื่อสารนี่เป็นสิ่งที่จ าเป็นมาก 
soft skill ด้วยส่วนหนึ่ง” 

คุณสมบัต ิ ส าหรับท างาน 

“เรื่องบุคลิกตั้งแต่ first impressionเรื่องของการแต่งกายเรื่อง
มารยาททางสงัคม” 

คุณสมบัต ิ ส าหรับท างาน 

“เริ่มวิเคราะห์ตัวเอง เราก็เป็นเหมือน system analyst เป็น
เหมือนนักวิเคราะหร์ะบบนี้ ที่จะช่วยออกแบบ เก็บความ
ต้องการทางด้าน software แทนที่เราจะเป็นฝ่าย programmerก็
ได้มาท างานที่ปรึกษาเป็น consult” 

การชักจูง เข้ามาท างาน 

“เรารักในอาชีพนี้” ประสบการณ ์ แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“ก็น่าจะพอนะ กใ็นแง่ของ งานที่ปรึกษาก็ ถ้าเราท างานในด้านนี้
ได้ดี เตม็ที่นะครับ ก็ benefit อะไรที่ได้มนัก็จะตาม
ความสามารถของเรา” 

สวัสดิการ แรงจูงใจ 

“เราเอาความรู้และประสบการณ์ของเราเนี่ยไปแนะน าลูกค้า ทุก
วันมันมีความ challenge คือเราได้เจอปัญหาและอุปสรรคใหม่ๆ  
แตกต่างกันไปหาอะไรเพิ่มเติมมาช่วยในการให้ค าแนะน าลูกค้า
ใหไ้ด้” 

ประสบการณ ์ การพัฒนา 

“ความเข้าใจของสงัคมในงานที่ปรึกษาจะยังไมไ่ด้เยอะมาก” การยอมรับ
ทางสงัคม 

แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“เป็นทีต่้องการของทุกๆ หน่วยงาน” ความส าคัญ
ต่อองค์กร 

แรงจูงใจ
ท างานต่อ 

“เรื่องของขอบเขต ของค าว่างานที่ปรึกษาลูกค้าก็ยังไม่เข้าใจ
เกิดความเข้าใจที่ไมต่รงกัน” 

ประสบการณ ์ ปัญหา 

“อธิบายชี้แจงว่าขอบเขตงานของเรามันคืออะไรให้เขาเข้าใจ” ประสบการณ ์ แก้ปัญหา 
“คุยกับผู้บริหารต่อรองให้มนัสามารถจบงานอันนัน้ได้วิเคราะห์
หาสาเหตุที่แทจ้ริงแก้ด้วยการไปปรับปรุงในครั้งต่อๆไปว่า สิ่งที่
เขียนอยู่ในเอกสารสญัญาต่าง ๆมันต้องชัดเจนมากข้ึน” 

ประสบการณ ์ แก้ปัญหา 

 “พยายามจัดล าดับมันขึ้นมา พยายามขอความช่วยเหลือ มีงาน
หลายด้าน” 

ประสบการณ ์ แก้ปัญหา 

“ลูกค้าคิดถงึเราเป็นล าดับต้นๆ” เป้าหมาย แรงจูงใจ 
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“รู้จักอยู่ในวงจ ากัดเป็นคนที่ เกี่ยวข้องกับงานเฉพาะเรื่องบาง
เรื่อง” 

การยอมรับ การเป็นที่รู้จัก 

“เจอลูกค้าที่ไมรู่้ว่ามันมีงานแบบนี”้ การยอมรับ การเป็นที่รู้จัก 
“ทีมงานของเราก็อาจจะไมไ่ด้เหน็ในสิ่งที่เราเหน็ Gap ของ
ประสบการณใ์นเรื่องนั้นๆ ในโจทย์ที่เป็นอุปสรรคของเรา” 

ประสบการณ ์ ปัญหา 

“เราก็จะใช้ concept นี้ คือการ Do wrong คือให้ลงมือท า ผิด
หรือถูกก็ให้ค าแนะน าเขาอีกทีหนึ่งถ้าเขาผ่านเราไม่ได้เนีย่ เราก็
ต้องชี้แนะ” 

ประสบการณ ์ แก้ปัญหา 

“บางทีคิวเราอาจจะติด แต่ลูกค้าเขาก็ยังยืนยันว่าเขาต้องการให้
เราไปใหค้ าปรึกษา เหมือนกับเขาเชื่อมั่นใจตัวเรา” 

ประสบการณ ์ แรงจูงใจ 

“จะ พยายามวิเคราะห์ความต้องการ ความคาดหวังของเขา” การพัฒนา จาก
ประสบการณ ์

“ไมไ่ด้เป็นขอบเขตงานโดยตรง แต่ลูกค้าเขามีความคาดหวังว่า 
consult คือผู้รอบรู้” 

การพัฒนา จาก
ประสบการณ ์

“หลักๆ ก็จะเป็นวิทยากร” การพัฒนา จากบทบาท
หน้าที่อ่ืน 

“มันจะช่วยเพิ่ม soft skill ให้กับเราเพิ่ม skill ในการที่เราจะตอบ
ข้อสงสัยของเขาให้ได้ จะช่วยในเรื่องของการที่เราจะต้อง
ควบคุมเวลาช่วยให้เรา consult ได้ดีข้ึน” 

การพัฒนา จากบทบาท
หน้าที่อ่ืน 

“เรื่องเศรษฐกจิ ลูกค้าอาจจะมองว่างานที่ปรกึษามันไมไ่ด้เป็น
งานที่คอขาดบาดตาย เรื่องของกฎหมายต่าง ๆให้มันได้ตาม
สากล” 

ปัจจัย
ภายนอก 

สนับสนนุและ
อุปสรรค 

“ทางด้านการเมืองรัฐบาลเขาอาจจะให้ความส าคัญกับเรือ่งนี้ไม่
เท่ากันการที่จะยกระดับมาตรฐานทางด้านไอทีหรือทางด้าน 
security ส าคัญ” 

ปัจจัย
ภายนอก 

อุปสรรค 

“ยังไมเ่พียงพอหลักสูตรที่มหาวิทยาลัยสอนตอนนี้ มนัไมเ่ป็นไป
ตามเทรนด์ หรือเทรนด์ทางด้านเทคโนโลยีเลย มนัยังคงเป็น
ความรู้เดิม” 

ปัจจัย
ภายนอก 

อุปสรรค 

“ไมไ่ด้มีการปรับปรุงตามยุคสมัยบุคลิกของ generation Y
มหาวิทยาลัยก็ไม่ได้ช่วยเสริม fill gap” 

ปัจจัย
ภายนอก 

อุปสรรค 

“การศึกษาเพิ่มเติม ลักษณะที่เป็น self study สูจน์ว่าเรามี
ความรู้ความสามารถในเรื่องนั้นๆ ก็จะมีเรื่องของการสอบ 

การพัฒนา ด้วยตัวเอง 
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Significant Statement Theme Sub-Theme 
certification ต่าง ๆ” 
“ขอไปเช็คข้อมูลให้เบ้ืองตน้ก่อน แล้วก็ สิง่ทีส่ าคัญคือเราจะมี 
commitment ว่าเราจะ feedback กลับคุณภายในเมื่อไหร่ ทาง
ไหน” 

ประสบการณ ์ แก้ปัญหา 

“ค่อนข้างส าคัญคือการอ่าน การเขียน แล้วก็การพูด” การพัฒนา ภาษา 
“ในการเขียน reportแบบเป็นภาษาอังกฤษเลย” การพัฒนา ภาษา 
“จะต้อง พิจารณาก่อนสามารถมีเติมความรู้ความสามารถให้
เพียงพอกับงานนั้นๆ” 

การพัฒนา ในขอบเขต
จ ากัด 

“เน้นเรื่องของประสบการณ์กับทักษะอาศัยระยะเวลาที่จะ
ส่งเสริม สั่งสม พูดคุยกับลูกค้าให้ค่อนข้างเยอะ” 

การพัฒนา ด้วยตัวเอง 



ภาคผนวก ช 
หนังสือเชิญผู้เชีย่วชาญตรวจเครื่องมืองานวิจัย
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หนังสือเชิญผู้เชีย่วชาญ – อาจารย์ ดร. อนันดา สัณฐิติวณิชย ์
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หนังสือเชิญผู้เชีย่วชาญ – ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. มณฑิรา จารุเพ็ง 
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ภาคผนวก ซ 
ใบรับรองจริยธรรม 

  



164 
 

 
  



165 
 

 



ประวัติย่อผู้วิจัย



167 
 

ประวัติย่อผู้วิจัย 
 
ชื่อ ชื่อสกุล   นางสาวชนันนทัธ์  รักชีพ 
วันเดือนปีเกิด   21 เมษายน 2523 
สถานทีเ่กิด   กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 188/6 หมู่บ้านฮาบิทาวน์วัชรพล ถนนวัชรพล เขตสาย

ไหม แขวงคลองถนน กรงุเทพมหานคร 10220 
    E-mail: winonawanjai@gmail.com 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2540 มัธยมศึกษาตอนปลาย 
    จากโรงเรียนสารวิทยา 
 พ.ศ. 2544 นิเทศศาสตร์บัณฑิต 
    สาขาประชาสัมพันธ ์
    จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 พ.ศ. 2560 ศิลปศาสตรมหาบัณฑติ 
    สาขาวิชาจิตวิทยาประยุกต ์
    จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 


	Cover
	Abstract
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography
	Appendix
	Vitae

