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บทคัดย่อ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) สภาพปัจจุบัน ปัญหา และการพัฒนาสมรรถนะของ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะของ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใช้วิธีด าเนินการวิจัยแบบผสม 

ประกอบด้วย การวิจัยเชิงคุณภาพโดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 18 คน 

และท าการวิเคราะห์เนื้อหา ในการวิจัยเชิงปริมาณเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง คือ อุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 380 องค์การ โดยใช้แบบสอบถาม

สอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ และการวิเคราะหถ์ดถอยแบบพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมีการเติบโตอย่าง

รวดเร็วตามพลวัตรการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศ มีปัญหาสมรรถนะเกี่ยวกับงานที่ไม่ทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลง มีความล่าช้าในการปรับตัว มีปัญหาทักษะการบริหารคน การสื่อสารและจูงใจ

ทีมงาน 2) ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ควรเริ่มจากการพัฒนาบุคลากรด้านการสอน

ในสถาบันการศึกษาให้มุ่งมั่นผลิตนักศึกษาให้มีความรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
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สารสนเทศ ประสานงานกับภาคอุตสาหกรรมเพื่อผลิตบุคลากรให้ตรงกับความต้องการ การพัฒนาให้

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศจะต้องใช้วธิีการฝึก การสอนงาน และการฝึกอบรม 

 

ค าส าคัญ: การพัฒนาสมรรถนะ; ผูบ้ริหารระดับต้น; อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

Abstract  

This Article aimed to study (1) current conditions, problems and development of competency 

of first line manager in information technology industry and (2) factors affecting competency of first 

line administrators in information technology industry. Used mixed research method consisted of 

qualitative research by in-depth interviews with 18 key informants and content analysis. This 

quantitative research was conducted with a sample group of 380 organizations in information 

technology industry in Bangkok and its vicinity, using a questionnaire as a research tool. Data were 

analyzed by percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test and multiple regression analysis.   

The research results were found as follows; 1) the current state of the information technology 

industry is growing rapidly according to the dynamics of information technology changes. There are 

performance problems related to tasks that are not keeping pace with change, there is a delay in 

adjusting people management skill problems communicating and motivating the team. 2) The human 

resource development factors affecting the competency of the first line administrators in the 

information technology industry statistically significant at the .01 and .05 level. Therefore, the 

development of competency of the first line administrators in the information technology industry it 

should start with the development of teaching personnel in educational institutions to strive to 

produce students who are knowledgeable and up-to-date with changes in information technology. 

Coordinate with the industry to produce personnel to meet the needs, keeping pace with the changes 

in information technology requires training, on-the-job training and training.  

 

Keywords: Competency Development; First Line Manager; Information Technology Industry 

 

บทน า  

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาตาม

พลวัตรของเทคโนโลยีและความต้องการของผู้บริโภค เมื่อปี พ.ศ. 2564 อุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศเป็นอุตสาหกรรมที่ได้รับความสนใจจากนักลงทุนจ านวนมาก เนื่องจากการแพร่ระบาดของ
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โรคโควิด-19  ที่มีผลกระทบอย่างมากต่อการด าเนินชีวิตและพฤติกรรมของผู้บริโภค รวมถึงการ

ปฏิบัติงานขององค์การต่าง ๆ ที่ตอ้งน าเทคโนโลยีเข้ามาเชื่อมต่อการท างาน จนท าให้เกิดการลงทุนด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพิ่มขึน้ เกิดการขยายตัวและความต้องการสินค้าประเภทอุปกรณ์

พกพาในกลุ่มสมาร์ทดีไวซ์ ส่งผลให้หลายองค์การได้น าอุปกรณ์ใหม่ ๆ เข้ามาใช้งานและมีระบบการ

ท างานที่ซับซ้อนมากขึ้น รัฐบาลให้ความส าคัญกับอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและก าหนดเป็น

อุตสาหกรรมเป้าหมาย ด้วยศักยภาพทางการตลาดทั้งในประเทศและนโยบายของรัฐบาล การตลาด

ของอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ แบ่งออกเป็น 1) คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ 2) คอมพิวเตอร์ส่วน

บุคคล 3) ซอฟต์แวร์ส าเร็จรูป 4) อุปกรณ์เครือข่ายเน็ตเวิร์ค และ 5) บริการต่าง ๆ เกี่ยวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ (The Thai Chamber of Commerce, 2021)   

การด าเนินการขององค์การโดยทั่วไปจะต้องประกอบด้วย คน (Man) คนในองค์การนับว่าเป็น

สิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะคนที่ปฏิบัติงานในองค์การจะต้องมีสมรรถนะที่ตรงกับ

ความต้องการขององค์การ ซึ่งตามโครงสร้างของการบริหารองค์การในระดับผู้บริหารระดับต่าง ๆ 

ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง (Top Manager) ซึ่งอยู่ในต าแหน่งสูงสุดขององค์การ รองลงมา คือ 

ผู้บริหารระดับกลาง (Middle Manager) ได้แก่ ผู้บริหารโรงงาน ผู้บริหารฝ่ายต่าง ๆ ซึ่งผู้บริหารระดับนี้

จะมีหน้าที่ประสานงานระหว่างผู้บริหารระดับสูงและผู้บริหารระดับต้น ซึ่งผู้บริหารระดับต้น (First Line 

Manager) จะเป็นผู้บริหารที่อยู่ส่วนล่างสุดขององค์การ ท างานเกี่ยวข้องโดยตรงกับพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการ จะต้องมีทักษะด้านเทคนิคเพราะต้องให้ค าแนะน ากับพนักงานระดับปฏิบัติอยู่เสมอ และยัง

ต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการติดต่อสื่อสารกับผูอ้ื่น มีความสามารถจูงใจผู้อื่น สามารถสร้างความรู้สึก

ที่ดีและสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับพนักงาน นอกจากนี้ต้องมีทักษะด้านความคิดใน

การเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว รู้และเข้าใจขอบข่ายของงานอย่างแท้จริง และเมื่อต้องเผชิญกับ

ปัญหาในการท างานก็จะต้องใช้ความรู้ความสามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหางานนั้นได้อย่างถูกต้อง 

(Mintzberg, 1994) 

ปัญหาของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศที่พบบ่อย ได้แก่ ไม่เข้าใจ

บทบาทหน้าที่อย่างแท้จริง ไม่น านโยบายของบริษัทไปถ่ายทอดใหก้ับพนักงานระดับปฏิบัติ ขาดทักษะด้าน

การบริหารงาน การประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ ในองค์การไม่ดีเท่าที่ควร มีการตัดสินใจผิดพลาด 

ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มักจะใช้เทคนิคน าสถานการณ์ ปัญหาดังกล่าวอาจเกิดจากบริษัทได้ท า

การคัดเลือกพนักงานในระดับปฏิบัติขึ้นเป็นผูบ้ริหารระดับต้น หรอืหัวหน้างาน เมื่อมีการยกระดับพนักงาน

ระดับปฏิบัติมาเป็นผูบ้ริหารระดับต้น ยังยึดติดกับวิธีการท างานแบบเดิม ใหค้วามสนใจกับงานด้านเทคนิค

มากกว่างานด้านบริหาร ถึงแม้ว่าบางคนได้รับการอบรมความรู้ด้านการบริหารมาก็ยังไม่มีความเข้าใจใน

เรื่องการบริหารจึงไม่น ามาใช้อย่างเต็มที่ ซึ่งการบริหารงานเป็นศาสตร์ที่ต้องใช้เวลาในการปรับตัวที่ต้อง

ใช้เวลานานกว่าจะมีทักษะการบริหาร ซึ่งสอดคล้องกับ Doyle (2021) ที่พบว่า ทักษะพื้นฐานของงานด้าน
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เทคโนโลยีสารสนเทศที่นายจ้างต้องการ คือ ทักษะด้านการสื่อสาร มีทักษะด้านการท างานเป็นทีม  

มีความสามารถด้านการสร้างทีมและส่งเสริมการท างานร่วมกัน  

ผลการศึกษาในอดีตที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะบุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

อาทิ Sirkemaa (2010); Nuzrath (2012) พบว่า บุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมี

ความส าคัญอย่างมากต่อองค์การ เป็นพลังขับเคลื่อนให้งานต่าง ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ และผลักดันให้

องค์การมีรายได้และเติบโตอย่างต่อเนื่อง บุคลากรจึงจ าเป็นต้องมีสมรรถนะด้านความรู้  ทักษะ 

และลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะสมรรถนะเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะต้องมีความสามารถใช้

งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ  

และต้องได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง จึงจะส่งผลดีต่อการด าเนินงานของ

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ เพราะการขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จนั้น บุคลากรทุก

ระดับมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะส่งเสริมให้องค์การก้าวสู่การเป็นผู้น าท่ามกลางการแข่งขันทางธุรกิจ 

ดังนั้น สมรรถนะของบุคลากรจึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งเป็นต าแหน่งงานที่อยู่ใกล้ชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติ จะต้องเป็นผู้ที่มี

สมรรถนะหลายด้าน มีความรอบรู้งานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Connor, 2011) 

การพัฒนาบุคลากรในองค์การใหส้ามารถท างานได้โดยการน าหลักสมรรถนะมาใช้ในองค์การ ด้วยการ

หาลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง บุคลิกลักษณะ

ประจ าตัว แรงจูงใจ เจตคติ ที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ สมรรถนะเป็น

คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลงานที่ตนเองรับผิดชอบ

สูงขึ้น หรอืเหนอืกว่าเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ (McClelland, 1993) 

จากความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งข้อค้นพบของการวิจัยจะน าไปสู่การพัฒนา

สมรรถนะของผูบ้ริหารระดับต้นในภาคอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างมปีระสิทธิภาพต่อไป  

 

วัตถุประสงค์การวจิัย  

1. เพื่อศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

2. เพื่อศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

สมมตฐิานการวิจัย  

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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การทบทวนวรรณกรรม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการหรอืวิธีการที่ใช้ส าหรับพัฒนา ส่งเสริมให้บุคลากร

ในองค์การมีความรู้ความสามารถ และมีทักษะในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น มีจุดมุ่งหมายให้บุคลากรมี

ความรู้ ทักษะ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ

องค์การ แก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน ท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้า ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังท าให้บุคลากรมีความภักดีต่อองค์การ เป็นเครื่องมือในการธ ารงรักษา

บุคลากรใหค้งอยู่กับองค์การในระยะยาว ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มา

ใช้ 4 รูปแบบ คือ 1) การฝึกอบรม หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ความช านาญ ความสามารถ 

และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร 2) การศกึษาดูงาน หมายถึง การศกึษาเรียนรู้และแสวงหาประสบการณ์

การท างาน โดยใช้วธิีการเดินทางไปแหล่งหรอืสถานที่ที่สามารถสร้างความรู้ความเข้าใจเพื่อใหพ้นักงาน

เห็นกับตา และสามารถสัมผัสจับต้องของจริงได้ 3) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน หมายถึง วิธีการพัฒนาที่

เน้นใหพ้นักงานสามารถเรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน โดยให้ทดลองท างานจริงก่อนที่จะได้รับ

การเลื่อนต าแหน่งใหม ่เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้สู่การปฏิบัติระหว่างกันในแต่ละช่วงเวลา และ 4) การ

สอนงาน  หมายถึง การเรียนรูเ้กี่ยวกับงานโดยมีผู้บังคับบัญชาหรอืผูเ้ชี่ยวชาญเป็นพี่เลีย้งสอนงานอย่าง

เป็นขั้นตอน แล้วให้ผู้รับการสอนงานลงมือท า และมีการติดตามประเมินผล (Marsick & Watkins. 1994; 

Rojanasang, 2012; Ukrathitipong, 2013) 

สมรรถนะเป็นลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ที่ผลักดันให้สามารถสร้างผลการปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบอยู่ให้สูงขึ้น ดีกว่าคนอื่น หรือเหนือกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ สมรรถนะที่แสดงออกมาอันมีผล

มาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และอุปนิสัยหรือคุณลักษณะที่ส่งผลให้บุคคลนั้น ๆ ท างานได้ดีมี

คุณภาพ มีประสิทธิภาพสูง สมรรถนะจะเป็นกลุ่มมติิของผลการปฏิบัติงานที่สังเกตเห็นได้ สมรรถนะจึง

เป็นสิ่งที่ต้องลงมือท า และท าให้เกิดขึ้น เพื่อให้เกิดการบรรลุผลและววัตถุประสงค์ต่าง ๆ เป็นตัว

ขับเคลื่อนให้เกิดความรู้ ทักษะ เจตคติ ลักษณะนิสัย และบุคลิกภาพต่าง ๆ ที่ช่วยใหส้ามารถเผชิญและ

แก้ไขสถานการณร์วมถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจริง (McCleland, 1993; Dales & Hes, 1995) องค์ประกอบของ

สมรรถนะ ได้แก่ 1) ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ มีสาระส าคัญ 2) ทักษะ 

(Skill) คือ สิ่งที่บุคคลต้องการท าใหง้านมีประสิทธิภาพ 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self - concept) 

หมายถึง ทัศนคติ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง 4) บุคลิกลักษณะ

เฉพาะตัวบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงบุคคล เป็นทั้งลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล 

และ 5) แรงจูงใจ (Motive) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่

เป้าหมาย หรอืมุ่งสู่ความส าเร็จ สมรรถนะของแตล่ะบุคคลทีอ่าจเกิดขึน้มาจากพรสวรรค์ ประสบการณ์ 

(Wutthirong, 2016; Sangthong, 2017) โดย McClelland (1993) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competencies) หมายถึง ความรู้  หรือทักษะพื้นฐานที่บุคคล

จ าเป็นต้องมีในการท างาน และ 2) สมรรถนะที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้อื่น (Differentiating 
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competencies) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐาน หรือดีกว่าคนอื่น 

ประกอบด้วย 1) สมรรถนะหลัก เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรแต่ละคนที่แสดงออกมา เช่น 

บุคลิกภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ในงานที่รับผิดชอบ บุคลิกภาพส่วนบุคคล ได้แก่ อุปนิสัย 

ทัศนคติ ความเชื่อ และมนุษยสัมพันธ์ 2) สมรรถนะเกี่ยวกับงาน หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ

บุคลากรแต่ละคนที่แสดงออกให้เห็น เช่น ทักษะการสื่อสาร ทักษะการปฏิบัติงาน และทักษะด้าน

เทคนิค 3) สมรรถนะด้านการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรในด้านการ

บริหาร เช่น การมีความรู้ในการใช้ศิลปะและหลักการบริหารจัดการ มีภาวะผู้น า การสั่งการ การ

มอบหมายงาน การสอนงาน การสร้างทีมงาน การประสานงาน และการจูงใจ  และ 4) สมรรถนะส่วนบุคคล 

หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละคน และคนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความมีน้ าใจ 

มีทัศนคติที่ดตี่องานและองค์การ มีความรับผดิชอบ และรู้บทบาทหนา้ที่ (Phuwittayaphan, 2014) 

  

กรอบแนวคดิการวจิัย 

งานวิจัยนี้ ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด/ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของ Marsick, & Watkins (1994); Eggland, & Maycunich (2002); Swanson, & Holton (2009) แนวคิด

ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของ McClelland (1993); Dubois & Rothwell (2004); Ozcelik & Ferman (2006); 

Blanchard, & Thacker (2013) โดยมีกรอบแนวคิดการวจิัยดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ประสบการณ์การท างาน 

5. ต าแหนง่งาน 

6. ประเภทของกิจการ 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

1. การฝึกอบรม 

2. การศึกษาดูงาน 

3. การสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

4. การสอนงาน 

(Marsick, & Watkins, 1994; Eggland, 

& Maycunich, 2002; Swanson, & 

Holton, 2009)  

สมรรถนะผู้จัดการระดับต้นใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1.สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

2.สมรรถนะเกี่ยวกับงาน (Job Related 

Functional)  

3.สมรรถนะด้านการบรหิาร 

(Managerial Competency) 

4. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal 

Competency) 

 

(McClelland, 1993; Dubois & 

Rothwell, 2004; Ozcelik & Ferman, 

2006; Blanchard, & Thacker, 2013) 

 

 

 

 

 

สภาพปัจจุบัน ปัญหา และ

การพัฒนาสมรรถนะของ

ผู้จัดการระดับต้นของ

อุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศสารสนเทศ 

- นโยบายภาครัฐต่อการพัฒนา

สมรรถนะผู้จัดการระดับต้น 

- การสนับสนุนเครื่องมือ หรือ

งบประมาณจากภาครัฐเพื่อการ

พัฒนาสมรรถนะผู้จัดการระดับ

ต้น  

- การสง่เสริมดา้นเทคโนโลยี 

- วิธีการพัฒนาสมรรถนะ 

(การสัมภาษณ์เชิงลึก) 

 

 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของผู้จัดการระดับตน้ 

ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 



Journal of Educational Innovation and Research Vol. 7 No. 3 July-September 2023 | 931 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยแบบผสมผสาน ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิง

คุณภาพ พืน้ที่วิจัย คือ อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประชากร 

คือ ผู้บริหารระดับสูง หรือผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศที่

ตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 10,792 แห่ง กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารระดับสูง 

หรือผู้บริหารระดับกลางที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศที่ตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล จ านวน 385 คน เก็บรวบรวมข้อมูลบริษัทละ 1 คน ใช้วิธีการคัดเลือกแบบแบ่งช้ัน 

โดยแบ่งเป็นกรุงเทพมหานคร 290 คน และจังหวัดในเขตปริมณฑล 95 คนตามสัดส่วนของประชากร 

ประกอบด้วย นนทบุรี 45 คน ปทุมธาน ี24 คน สมุทรปราการ 20 คน นครปฐม 3 คน และสมุทรสาคร 

3 คน  โดยท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายด้วยการจับสลากรายชื่อบริษัทที่ประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเป็นตัวแทนบริษัทที่ด าเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 2 ชนิด ได้แก่ 1) แบบสอบถาม ใช้ศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้น ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ปัจจัยคุณลักษณะ

และประเภทของกิจการของผู้บริหารระดับสูง/ผู้บริหารระดับกลาง เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 

(Check List) ส่วนที่ 2 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนที่ 3 สมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนที่ 2 และ 3เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับตามวิธีการของลิเคิร์ท ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยแบบสอบถาม

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีค่าความเชื่อมั่น 0.908 และแบบสอบถามสมรรถนะผู้บริหารระดับ

ต้นมีค่าความเชื่อมั่น 0.928 และส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิด และ  2) แบบสัมภาษณ์เชิงลึก สร้างขึ้นจากการศึกษาทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

ก าหนดขอบเขตเนื้อหาการสัมภาษณ์ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยและตัวแปรที่ศกึษา ใช้ศึกษา

สภาพปัจจุบัน ปัญหา และการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศ รวบรวมข้อมูลโดย ท าการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 18 คน ประกอบด้วย ข้าราชการที่

ก ากับดูแลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ นักวิชาการที่มีความรู้ เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ  

และผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศต าแหน่งกรรมการผู้บริหาร ผู้บริหารระดับสูง

หรอืผูบ้ริหารระดับกลาง ระหว่างเดือนมกราคม ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2566 ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

ปริมาณใชส้ถิตเิชงิพรรณนา ส าหรับบรรยายคุณลักษณะส่วนบุคคลและประเภทของกิจการระดับความ

คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้น

ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และใช้สถิติเชิงอ้างอิง โดยวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

และข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์และสรุปเนือ้หา  
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ผลการวจิัย 

วัตถุประสงค์ที่ 1 สภาพปัจจุบัน ปัญหา และการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาสมรรถนะผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ มีความรอบรู้เกี่ยวกับงานไม่ลึกซึ้งพอ และไม่ทันต่อพลวัตรการเปลี่ยนแปลง

ของเทคโนโลยีสารสนเทศ ในภาพรวมต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ปัญหาสมรรถนะบุคลากรใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนหนึ่งมาจากความรู้ที่ได้รับจากสถาบันการศึกษา อันมีผลมาจาก

ความล้าหลังหลักสูตรการเรียนรู้และองค์ความรู้ของอาจารย์ผู้สอนที่ยังไม่ทันต่อวิวัฒนาการของโลก

เทคโนโลยี ปัญหาดังกล่าวท าให้ต้องเร่งพัฒนาบุคลากรด้านการสอนให้มีจิตใจตั้งมั่นในการผลิตนักศึกษา

ให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลง โดยภาครัฐท าการประสานงานโดยตรงกับภาคอุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศ เพื่อส ารวจความต้องการคุณสมบัติของบุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เนื่องจากผู้บริหารระดับต้นจะต้องมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับงาน มีความช านาญด้านเทคนิค ท าให้

การท างานขาดการวางแผน ชอบท างานตามความเคยชิน นอกจากนี้จะต้องมีความสามารถในการสอน

งานหรือเป็นที่ปรึกษาใหก้ับพนักงานในระดับปฏิบัติการ ควรได้รับการพัฒนาทักษะด้านการบริหารและให้

โอกาสในการเรียนรู ้ 

การพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของภาคเอกชนยังต้องใช้งบประมาณของตนเอง 

ซึ่งทางภาครัฐมีส่วนสนับสนุนเพียงน าค่าใช้จ่ายในส่วนของการพัฒนาบุคลากรมาลดหย่อนภาษี ท าให้

ภาคธุรกิจเอกชนต้องใช้งบประมาณขององค์การมาพัฒนาบุคลากร ส าหรับปัญหาสมรรถนะของ

ผูบ้ริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ รัฐบาลได้สนับสนุนเครื่องมอืส าหรับการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้วยการสร้างแพลตฟอร์มบริการเรียนรู้

ออนไลน์ด้วยตนเอง (e-learning) ในเรื่องที่เกี่ยวกับ digital literacy และทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูล การบริหารจัดการข้อมูล ฯลฯ ซึ่งบุคคลทั่วไปที่มีความสนใจที่จะพัฒนา

ความรูก้็สามารถเข้าไปศกึษาพัฒนาความรูโ้ดยไม่มีค่าใช้จา่ย  

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ ผลการศกึษามีดังนี ้ 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์           (n = 380) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ 

1. การฝึกอบรม 3.66 0.78 มาก 

2. การศึกษาดูงาน 3.14 0.92 ปานกลาง 

3. การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน 3.04 0.95 ปานกลาง 

4. การสอนงาน 3.61 0.83 มาก 

รวม 3.36 0.72 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีค่าเฉลี่ย 3.36 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม 

มีค่าเฉลี่ยสูงล าดับแรก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.66 รองลงมา คือ ด้านการสอนงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.61 ด้าน

การศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.14 และด้านการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.04 ตามล าดับ 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะผูบ้ริหารระดับต้น

ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ       (n = 380) 

สมรรถนะผู้บริหารระดับต้น ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ 

1.  สมรรถนะหลัก 3.81 0.65 มาก 

2.  สมรรถนะเกี่ยวกับงาน 3.53 0.74 มาก 

3.  สมรรถนะด้านการบริหาร 3.75 0.71 มาก 

4.  สมรรถนะส่วนบุคคล 3.52 0.56 มาก 

รวม 3.65 0.59 มาก 

จากตารางที ่2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.65 เมื่อพิจารณาราย

ด้าน สมรรถนะหลัก อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมา 

สมรรถนะด้านการบริหาร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.75 สมรรถนะเกี่ยวกับงาน อยู่ในระดับมาก 

โดยมีคา่เฉลี่ย 3.53 และสมรรถนะส่วนบุคคล อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.52 ตามล าดับ 

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวม    (n=380)  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

p-value 

 B SE Beta   

ค่าคงที่ 1.762 .114  15.011 .000 

การฝึกอบรม .149 .043 .196 3.469** .001 

การศึกษาดูงาน .092 .036 .144 2.532* .012 

การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน .077 .033 .123 2.332* .020 

การสอนงาน .242 .039 .340 6.174** .000 

R = .683, R2 = .466, Adjusted R2 = .460, F= 81.842, p-value = .000 

**มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01, *มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล

ต่อสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวม พบว่า ปัจจัยการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย การฝกึอบรม การศกึษาดูงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
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และการสอนงาน สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวมได้ร้อยละ 46.0 (Adjusted R2 = 0. 460) โดยมีการฝึกอบรม 

การสอนงาน และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ที่ส่งผลสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  

โดยสามารถอธิบายได้ว่า การเปลี่ยนแปลงของการฝึกอบรมที่เปลี่ยนไป 1 หน่วยวิเคราะห์จะส่งผล

ต่อสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวม เปลี่ยนไป .149 

หน่วยวิเคราะห์ (B=.149, p-value<.001) การเปลี่ยนแปลงของการสอนงาน ที่เปลี่ยนไป 1 หน่วย

วิเคราะหจ์ะส่งผลต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวม 

เปลี่ยนไป .242 หน่วยวิเคราะห์ (B=.242, p-value<.001) การเปลี่ยนแปลงของการศึกษาดูงาน 

ที่เปลี่ยนไป 1 หน่วยวิเคราะห์จะส่งผลต่อสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศ โดยภาพรวม เปลี่ยนไป .092 หน่วยวิ เคราะห์  (B=.092, p-value<.05) และการ

เปลี่ยนแปลงของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ที่เปลี่ยนไป 1 หน่วยวิเคราะห์จะส่งผลต่อสมรรถนะของ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวม เปลี่ยนไป .077 หน่วยวิเคราะห์ 

(B=.077, p-value<.05) 

เมื่อพจิารณาค่าน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อสมรรถนะของผู้บริหารระดับ

ต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยภาพรวม พบว่า การสอนงาน  มีค่าน้ าหนักมากที่สุด 

(Beta = .340) รองลงมา การฝึกอบรม (Beta= .196) และน้อยที่สุด คือ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

(Beta= .123) 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า สภาพปัจจุบันของอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมี

เติบโตอย่างรวดเร็ว มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เป็นที่ต้องการขององค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐละ

ภาคเอกชน เพื่อน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาเป็นจุดเชื่อมต่อระบบการท างานและประชาชนทั่วไปน าไปใช้

ประโยชน์ในการประกอบอาชีพและด าเนินชีวิตประจ าวัน หลายองค์การให้ความส าคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพให้กับองค์การและสามารถแข่งขันกับองค์การ 

ด้วยการจัดการฝึกอบรมทักษะความรู้ใหม่ ๆ การทดลองปฏิบัติงาน การศึกษาดูงาน ซึ่งส่วนใหญ่จะใช้

การฝึกอบรมโดยผู้เช่ียวชาญที่มีอยู่ในองค์การหรือเชิญบุคคลภายนอกมาอบรมให้ความรู้ และให้

พนักงานได้ลงมือปฏิบัติงานจริง จัดท าหลักสูตรพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ มีวิทยากรที่

เป็นผู้ที่มีความรู้ความช านาญงานในหลักสูตรนั้น จัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ลงมือ

ปฏิบัติจริง   

ส าหรับปัญหาสมรรถนะบุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศยังมีความรอบรู้ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศไม่ลึกซึ้งและไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อสมรรถนะผู้บริหารระดับต้นใน
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อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งบุคคลในต าแหน่งนี้มักจะได้รับการแต่งตั้งขึ้นมาจากพนักงานระดับ

ปฏิบัติ จึงท าให้ในภาพรวมต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ปัญหาสมรรถนะบุคลากรส่วนหนึ่งมาจาก

ความรู้ที่ได้รับจากสถาบันการศึกษาที่มีความล้าหลังไม่มีองค์ความรู้ใหม่ ๆ หลักสูตรไม่ทันสมัย และการ

พัฒนาสมรรถนะมีความล่าช้าถ้าจะต้องประสานงานกับหน่วยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษาจึงต้อง

ประสานงานกับภาคอุตสาหกรรมเพื่อผลิตบุคลากรให้ตรงกับความต้องการของตลาดมากที่สุด แต่ก็ยังมี

ความต้องการได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานต้นสังกัดในการก าหนดนโยบายให้เป็นทิศทางเดียวกับ

สถาบันการศึกษาด้วย และยังต้องการได้รับการสนับสนุนเครื่องมือ และงบประมาณส าหรับการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกับ Rojanasang, C. (2012) กล่าวว่า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเพิ่มประสบการณ์ด้วยการฝึกอบรมและการพัฒนาท าให้บุคลากรได้

เรียนรู้ การฝึกอบรมจะเน้นพัฒนางานปัจจุบัน เพื่อให้เกิดทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

และการสอนงาน เป็นวิธีการที่ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่มีประสบการณ์ในงานมาก่อนท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง

สอนวิธีการท างานในต าแหน่งนั้นทีละขั้นตอน แล้วให้ผู้รับการสอนงานลงมือปฏิบัติ การเลียนแบบกัน 

การสอนงานจะใช้วิธีการสองอย่างรวมเข้าด้วยกัน คือ การสังเกต และการสอนแนะ จากนั้นท าการ

ติดตามประเมินผล เพื่อให้ทราบพัฒนาการและความก้าวหน้าในการท างาน สอดคล้องกับผลการวิจัย

ของ Jarupoom (2016) พบว่า สมรรถนะบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ในด้านความรู้ที่จ าเป็นใน

งาน เชน่ ทักษะการค านวณ ทักษะการใชภ้าษาอังกฤษ และสมรรถนะหลักในงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์กรจะต้องพัฒนาให้มีสมรรถนะสูงขึ้น และงานวิจัยของ Chuchartpong (2018) พบว่า 

สมรรถนะทั่วไปที่โปรแกรมเมอร์จ าเป็นต้องมี ได้แก่ สมรรถนะตามสายงาน ที่ก าหนดจากขอบเขตการ

ท างาน มีมาตรฐานการท างาน ทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะส่วนบุคคลตามความต้องการของ

ผูบ้ริหาร   

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าส่วนใหญ่ใช้วิธีการ

ฝึกอบรมโดยองค์การจะก าหนดนโยบายด้านการฝึกอบรมพัฒนาผู้บริหารระดับต้นเพื่อถ่ายทอดองค์

ความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ดีต่อองค์การและการท างาน รองลงมา คือ การสอนงาน โดยให้ผู้บริหาร

ระดับต้นลงมือปฏิบัติงานจริง มีผู้เช่ียวชาญเป็นผู้ให้ค าปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ผู้บริหารระดับต้นจะมี

สมรรถนะหลักมากที่สุด ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่าปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การ

สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการสอนงาน ส่งผลต่อสมรรถนะเกี่ยวกับงานของผู้บริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ แสดงให้เห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องน าวิธีการต่าง ๆ 

มาใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมของ

บุคลากรในองค์การ สอดคล้องกับ Chucherd (2021) พบว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภายใน

องค์การและองค์การน ากิจกรรมต่าง ๆ  มาประยุกต์ใช ้เชน่ การฝึกอบรม การสอนงาน การเปลี่ยนงาน 

หรือแม้กระทั่งการให้บุคลากรไปศึกษาต่อทั้งในประเทศหรือต่างประเทศ เพื่อส่งเสริมให้บคุลากร
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สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่องค์การก าหนดและมีประสิทธิภาพมากขึ้น งานวิจัยของ Sanongkhun 

(2021) เสนอขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อรองรับอุตสาหกรรม

ดิจิทัล ประกอบด้วย การส ารวจความต้องการบุคลากรในสถานประกอบการ จัดเตรียมหลักสูตร

ฝึกอบรมที่พัฒนาหลักสูตรด้าน Certification ด้านคอมพิวเตอร์และการร่วมพัฒนากับภาคเอกชน 

เตรียมความพร้อมของวิทยากร ด าเนินการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ทดสอบและประเมิน

ผลสัมฤทธิ์และความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และติดตามการน าไปใช้ และงานวิจัยของ 

Kaewkhao (2018) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสนับสนุนของ

ผู้บริหารระดับสูง ขนาดและความซับซ้อนขององค์กร และการรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ โดย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่จะเน้นการฝึกอบรม การสัมมนา และการศกึษาดูงาน  

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัย 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมดีังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

จากภาพที่ 2 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศ มีดังนี ้

1. อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย แผนงานพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ให้มีความชัดเจน เพื่อสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างยั่งยืน และสอดคคล้องกับยุทธศาสตรช์าติ  

2. อุตสาหกรรมเทคโนโลยี ก าหนดมาตรฐานสมรรถนะของผู้บริหารระดับต้น ส ารวจความ

ต้องการของบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะ สนับสนุนงบประมาณและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการ

ปรับตัว 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ

ผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยสีารสนเทศ 

1.อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ก าหนดนโยบาย แผนงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ และก าหนดตัวชี้วัดคุณสมบัติผู้บรหิารระดับต้น 

2.ส ารวจความต้องการ และจัดสรรสนับสนุนงบประมาณอย่างท่ัวถึง 

3.ภาครัฐก าหนดนโยบายพัฒนาประชาชนให้มคีวามรู้ความสามารถใน

การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาสร้างนวัตกรรม 

4.ภาครัฐและภาคเอกชนรว่มกันทบทวนรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
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3. ภาครัฐสนับสนุนงบประมาณ เครื่องมือเครื่องใช้ ส าหรับพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใน

ภาคเอกชน เพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถ สร้างความเข้มแข็งให้กับอุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

4. องค์การภาครัฐและภาคเอกชนร่วมกันทบทวนรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้มีความรู้และทักษะการท างานที่ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง  

 

สรุป 

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมีการเติบโตและเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความส าคัญ

ต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศอย่างมาก แต่บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศยังมี

ความรู้ในเชิงลึกและเชิงกว้างไม่มากพอ จึงต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนั้นหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องจะต้อง ประสานความร่วมมือกันพัฒนาสมรรถนะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างทั่วถึง 

มีหลักสูตรที่ทันสมัย มีแหล่งเรียนรู้ที่เปิดกว้าง มีคู่มือส าหรับการพัฒนาสมรรถนะในองค์การ และใช้

วิธีการพัฒนาสมรรถนะที่หลากหลายโดยบูรณาการรว่มกัน   

 

ข้อเสนอแนะ  

จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

1.1 อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร

อย่างจริงจัง โดยใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย ได้แก่ การฝึกอบรม การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน 

การสอนงานและให้ค าปรึกษาแนะน า การศึกษาดูงาน การให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น และมี

การตดิตาม ประเมินผลและวัดผลของการพัฒนาสมรรถนะ 

1.2 จัดท าคู่มือหรือแนวทางการปฏิบัติงานในภารกิจของแต่ละต าแหน่งงาน เพื่อเป็นองค์

ความรู้ที่เป็นผลจากการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งมีข้อสังเกตที่ควรระวังในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความ

ถูกต้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

1.3 หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างสมรรถนะ เช่น สถาบันการศึกษาควรเร่งพัฒนา

บุคลากรด้านการสอน และหลักสูตรใหส้อดคล้องกับพลวัตรการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศ    

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

ควรท าการศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการสื่อสาร ในขอบเขตที่กว้างขึ้นโดยไม่จ ากัดแตเ่พียงกลุ่มของผูบ้ริหารระดับต้น 
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