
    

                                                                                                          

บทที่ 1 
 

บทนํา 
                                        

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 เปนที่ทราบกนัดีวา  ปจจยัสําคัญในการดาํเนินงานใหเกดิสัมฤทธิ์ผลขององคกรตางๆ ทั้ง
ภาครัฐ องคกรธุรกิจ และองคกรตางๆ ก็คือ “คน” เพราะคนเปนสุดยอดของทรัพยสินที่ทรงคุณคา
นอกเหนือจากเงิน วัสด ุอุปกรณ การตลาด และการจดัการที่ดี หากองคกรใดสามารถที่จะพัฒนาคน
ใหเปนทรพัยสินที่ทรงคุณคาได กย็อมที่จะสงผลใหองคกรนั้นเจริญเตบิโตอยางไมหยุดยั้ง   
 รูปแบบหนึ่งของการพัฒนาบุคคล หรือการพัฒนาทรพัยกรมนษุย ก็คือการจดัใหมกีาร
ฝกอบรม  การฝกอบรมเปนกระบวนการทีจ่ะทําใหผูเขารับการฝกอบรม เกิดความรูความเขาใจ เกิด
ทักษะหรือความชํานาญ  เกิดทัศนะคติและจริยธรรมที่ดีในการทํางาน รวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนไดเหมาะสมกับบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตน  ซ่ึงในปจจบุันการ
ฝกอบรมในรูปแบบตางๆ ทั้งในหองฝกอบรมและนอกหองฝกอบรม กําลังไดรับความสนใจและ
เปนที่นิยมขององคกรตางๆ อยางแพรหลาย  ดังนั้น เจาหนาที่ผูประสานงานและผูบริหารที่เกี่ยวของ 
กับการฝกอบรม  จึงจําเปนที่จะตองเรยีนรูและเขาใจถึงเทคนิคในการจัดฝกอบรมที่เปนระบบและมี
กระบวนการ มิใชนึกแตเพยีงจะจดัใหมีการฝกอบรม ก็กาํหนดหัวขอการฝกอบรมและเชิญวิทยากร
ที่มีช่ือเสียงเทานั้น  แตการจัดฝกอบรมทีป่ระสบผลสําเร็จใหความรูที่ดีแกผูดําเนินการจัดวิทยากร 
และเขารับการอบรมไดนั้น จะตองอาศยัทั้งเรื่องเทคนคิและศิลปะในกระบวนการฝกอบรมที่มีอยู 
ทรัพยากรมนษุย  ถือวาเปนทรัพยากรทีม่ีคาสูงสุดในองคกร  ตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่  8  พ.ศ. 2540-2544  เปนตนมา  รัฐบาลไดใหความสําคัญอยางมากตอการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ  โดยมุงหวังที่จะใหประชาชนไดมีความรูความสามารถเทาทันกบัวิทยาการซึ่ง
กาวหนาไปอยางรวดเร็ว นโยบายดังกลาว สงผลใหทั้งภาครัฐและเอกชนจัดใหมีการฝกอบรม  
สัมมนา  ประชุมวิชาการ ฯลฯ  อยางมากมาย  อยางไรกต็าม  กิจกรรมดังกลาวสวนใหญ  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการฝกอบรม  ไดผลไมคุมกับเวลาและคาใชจายที่ตองเสียไป  ทั้งนี้เพราะวาการฝกอบรม
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เหลานั้นมิไดจดัขึ้นอยางหวังผล  กลาวคือ  ขาดการเตรียมการและดําเนินการตามกระบวนการ
ฝกอบรมที่ถูกตอง  จึงทําใหการลงทุนพัฒนาบุคลากรในดานนี้ดวยสูญเปลามิใชนอย 
 การฝกอบรม เปนกระบวนการจัดการเรียนการสอนอยางเปนระบบ ใหแกบุคคลหรือกลุม
บุคคล  โดยมุงที่จะกอใหเกดิหรือพัฒนาความรู (Knowledge : K)  ทักษะ (Skills : S)  และปรับ
ทัศนคติ (Attitudes : A)  ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  หรือหลายเรื่องประกอบกนั  ตามความจําเปนที่
สอดคลองกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบ ของผูเขารับการฝกอบรมและจุดมุงหมาย ในการ
พัฒนาองคกร  ซ่ึงรวมถึงการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนาอยางยั่งยืนขององคกรนั้น 
 เปาหมายสําคญัของการฝกอบรมก็คือ  เปนการใหความรู  เสริมสรางทักษะ  และปรับ
ทัศนคติใหสอดคลองกับความจําเปน  คานิยม  และวัฒนธรรมขององคกร  เพื่อนําไปใชงานทันที  
หรือในอนาคตอันใกลหลังจากสิ้นสุดการฝกอบรม 
 การฝกอบรม ถือวาเปนกจิกรรมที่มีความสําคัญเปนอันดับตนๆ ของการพัฒนาองคกร  
ทรัพยากรมนษุย เปนปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอความสําเร็จ หรือ ลมเหลวขององคกร  ดังนั้น  
ทรัพยากรบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมมาอยางดียอมเปนหลักประกันตอความมั่นคง และความเจรญิ 
กาวหนาขององคกรนั้น 
 เปาหมายสูงสุดของการฝกอบรมก็คือ  การพัฒนาองคกร  เนื่องจากหนวยงานสวนใหญ
มักจะไมมีแผนงานหลักดานการพัฒนาบคุลากร  ดังนัน้  การฝกอบรมที่ดําเนินการในอดีตจึงมกัจะ
จัดทําขึ้นอยางไมมีเปาหมายที่สอดคลองกับแผนทางยุทธวิธี (Strategic Plan)  และความจําเปนที่
แทจริงขององคกร  และมีลักษณะเปน “เฉพาะกิจ” เสียสวนมาก  การฝกอบรมในลักษณะเชนนีจ้ะ
ไมมีผลในทางบวกตอการพฒันาองคกรมากนัก  และผลที่ไดรับสวนใหญ จะไมคุมกับคาใชจายที่
องคกรจะตองรับผิดชอบ  หากตองการใหการฝกอบรม สงผลตอการพัฒนาบุคลากรและองคกร
อยางแทจริง การฝกอบรมทุกโครงการจะตองเปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนา  หลักสูตรการฝกอบรม
ที่ดีจะตองอยูบนพื้นฐานของการแกปญหา  ลดขอดอย  และเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรดวยการให
ความรู  เพิ่มทักษะ  ปรับเปลี่ยนทัศนะคติและพฤติกรรม ในการปฏิบัติงานใหเขาสูเปาหมายที่พงึ
ประสงค  เนื่องจากองคกรทั่วๆ ไปมิไดกําหนดใหการฝกอบรมเปนหนาที่ขององคกรโดยตรง 
ดังนั้น ผูบริหาร มักจะไมเห็นดวยกับคาใชจายทีเ่พิ่มขึน้ และเวลาปฏิบัติงานที่ตองเสียไปในการฝก 
อบรมใหแกบคุลากรของตนเอง  ยกเวนกรณีตอไปนี ้

1. หัวหนางานสวนใหญและผูบริหารเห็นพองตองกันวา  องคกรกําลังมีปญหา 
2. ปญหาเหลานัน้สามารถแกไขไดโดยการฝกอบรม 
3. คาใชจายในการฝกอบรมไมสูงกวาการแกปญหาโดยวิธีอ่ืน 
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 ภาระหนาที่ของการฝกอบรมจึงไมมีที่ส้ินสุด  มิฉะนั้นการฝกอบรมจะไรผล ปราศจาก
คุณคา  ส้ินเปลืองเวลาและเงินทองคาใชจาย ไมคุมคากบัสิ่งที่ทุมเทลงไป 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 
1.  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมในเขตนิคม    
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

2.  เพื่อศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมของพนักงานจําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ทราบถึงประโยชนของการฝกอบรมของพนักงานในการฝกอบรม 
2. ทราบถึงปจจัยที่มีผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมของพนักงาน 

 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดตวัแปรอิสระ (independent variable) และตวัแปรตาม 
(dependent variable) ซ่ึงนํามาเขียนเปนกรอบแนวความคิดในการวิจยัไวดังนี ้
 ตัวแปรอิสระ  คือ ปจจัยดานประชากรศาสตร 
 ตัวแปรตาม  คอื ความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรม  
 

 ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 

 
ความคิดเห็นของ

พนักงานตอผลสัมฤทธิ์
ของการฝกอบรม 

ปจจัยดานประชากรศาสตร 
 เพศ 
 อายุ 
 ระดับการศึกษา 
 ประสบการณ 
ตําแหนงงาน

 
 
 
 
 
 

 
คําถามในการวิจัย 

1. ผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมขึ้นอยูกับปจจยัอะไรบาง 
2. ผลสัมฤทธ์ิที่ไดรับระหวางการฝกอบรมมีอะไรบาง 
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สมมติฐานการวิจัย 
1.  เพศตางกันมีระดับความคดิเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมตางกนั 
2.  อายุตางกันมีระดับความคดิเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมตางกนั 
3.  ระดับการศึกษาตางกันมีระดับความคิดเหน็ตอผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรม    

ตางกัน 
4.  ประสบการณการทํางานตางกันมีระดบัความคิดเห็นตอผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหลัง

ฝกอบรมตางกัน 
5.  ตําแหนงงานตางกันมีระดับความคิดเหน็ตอผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรม

ตางกัน 
 

ขอบเขตการศึกษา 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก  พนกังานที่ผานการฝกอบรม ที่ปฏิบัติงานอยูในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี 

2. กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่ปฏิบตัิงานอยูในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 120 คน  

  

นิยามศัพทเฉพาะ 
 การฝกอบรมท่ีทันสมัย  ก็คือ การปดฝุน เช็ดถู เคาะสนิม ทาสีใหม เพื่อปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงคนจากคนเดิมใหเปนคนใหม ที่มีประสิทธิภาพและคณุคายิ่งขึ้น เปนสิ่งจําเปนที่
ผูบริหารตองจัดทํา เพราะทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคการ เพือ่ใหหนวยงาน
ของตน เปนหนวยงานมืออาชีพ ที่ตองแขงขันเพื่อช่ือเสียง มีคุณภาพ กาวหนา มีความทันสมัย และ
ที่สําคัญคือ ทํากําไรใหกับหนวยงานเพิ่มมากขึ้นเทาที่ควรจะเปนไปได 
 ผลสัมฤทธิ์ คือ ความสําเร็จ ความคลองแคลว และความชํานาญจากการฝกอบรม หรือ 
ความรอบรูอันเกิดจากการศึกษาเลาเรียน 
 การสรรหา (Recruitment) บุคคลที่มีความรู ความสามารถเขามาทํางานในหนวยงาน 
 การแตงตั้งบุคคลใหเหมาะกบังาน (Placement) เหมาะกับตําแหนงหรือสายงาน 
 การฝกอบรม (Training) ซ่ึงเริ่มจากปฐมนิเทศการอบรมกอนเขาทาํงาน การอบรมระหวาง
ปฏิบัติงาน เพือ่พัฒนาสรางเสริม พอกพูนความรูความสามารถ ตลอดจนทัศนคติใหสูงขึ้น
ตลอดเวลาของการทํางานในองคการ 
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 วิทยากรการฝกอบรม คือ ผูที่ทําหนาที่ใหความรูทางดานวิชาการ การฝกทักษะ การปฏิบัติ
โดยสอน การบรรยายแกผูที่มาเขารับการฝกอบรม 
 ผูเขารับการฝกอบรม คือ ผูที่เขามารับการฝกทักษะ ฝกปฏิบัติทางดานวชิาการ ดานการใช
เครื่องมือการผลิตหรือเครื่องคอมพิวเตอรใหมีความรู ความสามารถเพิ่มขึ้น 
 ดานประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง การวัด การตดิตามผล การคนหาคุณคา ที่ไดจากการ
ฝกอบรม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) ไดแก การเลือ่นชั้นเล่ือนตําแหนง สนับสนุน
ใหพนกังานมคีวามเจริญกาวหนาในหนาที่การงานที่เหมาะสมและยุตธิรรม 
 การสรางระเบียบวินัยในการทํางาน (Constructive Discipline) ไดแก ระเบียบกฎเกณฑใน
การทํางาน วาไดวางอยางถูกตองเหมาะสมเพียงไร 
 สถานประกอบการ หมายถงึ สถานที่ดําเนนิการ ที่มีการดําเนินงานโดยเจาของซึ่งเปนนิติ
บุคคล และมีสถานที่ตั้งเพื่อดาํเนินการ 
 ผูจัดการ หมายถึง ผูประกอบการ นายจาง หรือ รองประธานกรรมการอาวุโส 
 คนงาน หมายถึง ผูปฏิบัติงานในองคการนัน้ในฐานะผูถูกจางหรือลูกจาง 
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