
 
  

บทที่ 2 
 

วรรณกรรม และ ทฤษฎทีี่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาครั้งนี้จะอธิบายถึงความคิดเหน็ของพนักงานตอผลสัมฤทธ์ิการฝกอบรมของ
พนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี โดยจะมแีนวคดิทฤษฎตีางๆ ที่เกี่ยวกบั
แนวคดิที่เกีย่วของกับการฝกอบรม 
 

ความหมายของการฝกอบรม (Training) 
การฝกอบรมแบงเปน 2 สวน คือ 

 1.1 การฝกอบรมภายนอกสํานักงาน (Off the job training) หรือบางแหงก็เรียกวา
การสงอบรมภายนอก (public training) รวมกับหนวยงานอื่นๆ  

 1.2 การฝกอบรมในงาน (on the job training) ใชคํายอวา OJT โดยใหหัวหนางาน
เปนผูสอนงานใหแกผูใตบังคบับัญชานี้ สามารถทําไดหลายรูปแบบ หลายวิธีการ 
 สุปราณี   ศรีฉัตราภิมุข (2524) ใหความหมายการฝกอบรม (Training) คือ กระบวนการ
จัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ 
(Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงขึ้น ดังนั้น การฝกอบรม จึงเปนโครงการที่ถูกจัดขึ้นมาเพื่อชวยใหพนักงานมี
คุณสมบัติในการทํางานสูงขึ้น เชน เปนหัวหนางานที่สามารถบริหารงานและบริหารผูใตบังคับ 
บัญชาไดดีขึ้น หรือเปนชางเทคนิคที่มีความสามารถในการซอมแซมเครื่องจักรไดดีขึน้  
 การฝกอบรมเปนการปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลใหมีมากขึ้น สูงขึน้ มีพฤติกรรมที่ได
มาตรฐานที่หนวยงานตองการ ไมวามนุษยหรือสัตว ยอมมีศักยภาพทีจ่ะพัฒนาตนเอง ฝกหัดอบรม
ใหทํางานตางๆ สูงขึ้นไดทั้งส้ิน ปญหาอยูที่วาเราทําการฝกอบรมกันหรือไมคํานึงถึงประสิทธิภาพ
ทางการฝกอบรมเพียงใด เพราะการฝกอบรมที่ไมคํานึงถึงคุณภาพหรือผลของการฝกอบรม จะเปน
ส่ิงขัดขวางความเจริญกาวหนา คุณคา และความนิยมในการฝกอบรมที่ทําใหเสียประโยชนอัน
มหาศาลของหนวยงานสังคมและประเทศชาติไปอยางนาเสียดายยิ่ง 
 ชัญญา   ชยากร (2538) กลาววาการฝกอบรมเกี่ยวของกบัการเรียนการสอน ประสบการณที่
เกิดขึ้นโดยเรียนจากการฝกอบรม มีวัตถุประสงคที่เขียนขึ้น เพื่อใหตรงกับหนาทีก่ารงานที่เขาผูนั้น
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ทําอยูในชวีิตการทํางาน ที่จาํเปนจะตองมคีวามรูความสามารถ จากคณุสมบัติอยางนอย ถึงระดับ
ความตองการของตําแหนงที่เขาทําอยู ดาํรงอยู ทําใหเขาสามารถเพิ่มสมรรถภาพของเขาขึ้นมาให
เหมาะสมได 

เมื่อองคกรกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายหลักเรยีบรอยแลว ภาระอันหนักอ้ึงอยางหนึ่ง
ของคนทํางาน โดยเฉพาะหวัหนาหนวยงานตางๆคือ การจัดทําแผนงาน/โครงการพรอมกับแผนการ
ดําเนินงานหรอืที่นิยมเรียกกนัวา Action Plan นั่นเอง หลายคนมีคําถามวาจะทําอยางไรให Action 
Plan มีประสทิธิภาพ แตกย็งัมีอีกหลายคนถามวามันคอือะไร เจานายบอกใหทํา Action Plan ถาให
แปลเปนไทยกพ็อเขาใจวามนัคือแผนปฏิบัติงานหรือแผนการดําเนินงาน ประเด็นสําคัญไมไดอยูที่
ความหมายของคําวา Action Plan แตอยูทีว่าจะเริ่มตนตรงไหนและใน Action Plan ควรมีอะไรบาง  

ธงชัย   สันติวงษ (2549, หนา 43) ใหความหมายของประสิทธิภาพและประสิทธิผลวา 
“ประสิทธิผล” คือ การวัดวาผูบริหารสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม ถาทําได
ตามเปาหมายก็แสดงวา “เกง” ทําไดดังที่ตนไดตัง้เปาหมายความพยายามเอาไว สวนคําวา 
“ประสิทธิภาพ” คือ การสามารถสรางผลงานหรือผลสําเร็จออกมา โดยผลงานไดมีคุณคามากกวา
ทรัพยากรที่ใชไป  

Action Plan คือ แผนปฏิบัติมีความสําคัญตรงที่เปนเครื่องมือในการแปลงแผนงาน / 
โครงการไปสูกิจกรรมยอยในเชิงปฏิบัติ และ ชวยในการควบคุมใหปฏิบัติงานดําเนนิงานปฏิบัติงาน
ไดสะดวกมากยิ่งขึ้น ลดภาระในการตัดสนิใจ ลดความเสี่ยงในการควบคุมใหเปนไปตามเปาหมาย
ของแผนงาน/โครงการ 

แผนปฏิบัติที่ดคีวรจะประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ 

- ชื่อแผนปฏิบตั ิ เนื่องจากแตละปมีแผนงาน/โครงการเยอะมาก ดังนั้น เราควรจะตั้งชื่อ
แผนปฏิบัติใหชัดเจนและที่สําคัญควรจะตั้งชื่อโดยอาศัยแนวคิดทางการตลาดเขามาดวย เพราะจะ
ชวยใหทุกคนที่เกี่ยวของสามารถจดจําแผนปฏิบัตินั้นไดดียิ่งขึน้ เปนการสรางแบรนดเนมของแผน 
ปฏิบัตินั้นๆ  

- ขั้นตอนหลัก ในแผนปฏิบัตคิวรจะกําหนดขั้นตอน/กระบวนการหลักๆไวใหชัดเจนโดยเริ่ม
จากกระบวนการแรกจนถึงกระบวนการสุดทายกอน เชน ขั้นตอนแรกจดัฝกอบรมใหความรู 
ขั้นตอนที่สองประชุมเชิงปฏิบัติการ ขั้นตอนที่สามใหเกบ็รวบรวมขอมูล ขั้นตอนที่ส่ี...หา....ฯลฯ  
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- กิจกรรม เมื่อเราไดขั้นตอนหรือกระบวนการหลักแลวใหกําหนดกจิกรรมยอยๆของแตละ
ขั้นตอนวามีอะไรบาง เชน ขั้นตอนการฝกอบรม จะมีกจิกรรมยอยๆ ตางๆ อาจจะเปน การกําหนด
หลักสูตรฝกอบรม การติดตอวิทยากร แจงกําหนดการฝกอบรมใหหนวยงานตาง ๆ รับทราบ ฯลฯ  

- วิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัต ิ เพื่อปองกันปญหาในการนํากิจกรรมไปปฏิบัติควรจะ
ระบุแนวทางในการปฏิบัติตามกิจกรรมนัน้ ๆ ดวย เชน การประชาสัมพันธโดยใชการติดประกาศ 
การใชอีเมล เสียงตามสาย และมีการติดตามผลทุกสัปดาห ฯลฯ        

- กําหนดวันเวลาสถานที ่ ใหระบุวากจิกรรมแตละขอนั้นจะทําเมื่อไหร ถาระบุวันเวลาและ
สถานที่ไดจะดีมากทั้งนี้เพื่อจะสามารถดูภาพรวมของแผนปฏิบัติไดวามีกิจกรรมไหนบางที่สามารถ 
ทําไปพรอมกนัได กิจกรรมไหนบางที่ตองรอใหกิจกรรมอื่นเสร็จกอนจึงจะดําเนนิการได  

- ความเสี่ยงของขั้นตอนหรือกิจกรรม เพื่อใหแผนปฏิบัตเิปนแผนที่คํานึงถึงการปฏิบัติจริงๆ
จึงควรมีสวนที่เราเรียกวา การวิเคราะหความเสี่ยงหรือปญหาอุปสรรคของขั้นตอนหรือกิจกรรม
นั้นๆ ดวยวามอีะไรบาง เชน ความเสี่ยงของกิจกรรมการจัดฝกอบรมคือหนวยงานตางๆ งานเยอะไม
สามารถสงคนเขามารับการฝกอบรมพรอมกันไดคร้ังละมากๆ  

- แผนปฏิบตัิรองรับ/แผนปฏบิัติสํารอง ใหนําเอาความเสีย่งหรือปญหาอุปสรรคที่อาจจะเกิด
ขึ้นมาวิเคราะหหาทางปองกนัแกไข ผอนหนักใหเปนเบา เพื่อปองกันหรือลดผลที่จะเขามากระทบ
ตอแผนปฏิบัติโดยรวม เชน อาจจะตองแบงการฝกอบรมออกเปนกลุมยอยๆ หรืออาจจะเริ่ม
กําหนดการฝกอบรมใหเร็วขึน้และทยอยฝกอบรมทั้งป  

- งบประมาณ ควรจะมีการวิเคราะหและกําหนดงบประมาณจากทุกกิจกรรม ทั้งนี้เพื่อให
แผนปฏิบัติมีความใกลเคยีงกบัความเปนจรงิมากยิ่งขึ้น เพราะเกดิถาเราประมาณการงบประมาณ
ยอยมากเทาไหร โอกาสที่งบประมาณโดยรวมจะผิดพลาดก็ยอมมนีอยลง  

- ผูรับผดิชอบ ควรจะมกีารกําหนดตําแหนง หรือช่ือบุคคลผูที่รับผิดชอบแผนปฏิบัติหลัก 
(Action Plan Leader/Owner)ไวหนึ่งคน และในแตละกจิกรรมควรจะกาํหนดผูรับผิดชอบใหชัดเจน
เชนเดยีวกัน ทั้งนี้เพื่อจะไดพจิารณาดวูาใครรับผิดชอบมากนอยเกินไป นอยเกนิไป คนที่รับผิดชอบ
มีความเหมาะสมกับกิจกรรมนั้นๆ หรือไม  
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ความสัมฤทธิ์ผลของการจัดฝกอบรม 

 ทศพร  เอียดคง (2544) ความสัมฤทธิ์ผลของการจัดฝกอบรม คือ การจัดประชุม บรรยาย 
อบรม สัมมนา อภิปราย และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตางๆ ทางวิชาการ โดยการเชิญวิทยากรทัง้
จากภายในองคกรหรือภายนอก (guest speaker) มาบรรยายถายทอดความรู วิชาการ หลักการ 
ประสบการณ รวมทั้งแนวความคิดตางๆ ไปสูผูฟงในที่ประชุม ซ่ึงจะสําเร็จลุลวงอยางไดผลก็
ตอเมื่อผูฟงหรือผูเขารับการอบรมไดรับความรูความเขาใจ ทักษะความสามารถ แนวความคดิใหม 
รวมทั้งสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการแสดงออกทางบทบาทของตนไดอยางชดัเจนหรือ
เหมาะสม 
 สวนหนึ่งก็คือ การจัดหลักสูตร หัวขอ อยางเหมาะสมกับวิทยากรหรือผูบรรยาย รวมถึงการ
ที่ผูเขารับการอบรมไดรับความสะดวกตางๆ ในระหวางการดําเนินการอบรม โดยมีบรรยากาศ 
สภาพแวดลอม และอุปกรณอํานวยความสะดวดตางๆ ได 
 ดังนั้น ผูที่ทําหนาที่ประสานงานการจดัฝกอบรม เจาหนาที่ฝกอบรม ผูมีสวนเกี่ยวของใน
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย รวมถึงฝายบริหารการฝกอบรม สามารถปฏิบัติงานและดําเนินการจัด
ฝกอบรมใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ก็ควรจะทราบถึงสิ่งตอไปนี้ 

1.  อะไรคือวัตถุประสงคหลัก ความสําคัญ เหตุผล และเปาหมายในการจัดใหมีการฝกอบรม 
2.  จะจดัหลักสูตร หัวขอเร่ืองทีน่าสนใจอยางไร 
3.  การประสานงานที่ดีระหวางผูบรรยายและผูเขารับการอบรม ควรทําอยางไร 
4.  การเตรียมการกอนการอบรม ในระหวาง และภายหลังการอบรม ควรทําอยางไร 
5.  จะวางแผนโครงการฝกอบรมและนําเสนอตอผูบริหารไดอยางไร 

 

ประโยชนที่ไดจากการฝกอบรม 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540, หนา 41) กลาวประโยชนที่จะไดจากการฝกอบรมนั้น เปนที่เห็น
เดนชัดและเปนที่ประจักษกนัมาเปนระยะอันยาวนาน คอื 

1.  สนองความตองการกําลังคน (Meeting Manpower Needs) เมื่อเรามีความ
ตองการคนทีม่ีทักษะ (Skills) มีฝมือ ความชํานิชํานาญงานเปนพิเศษเฉพาะงานที่มปีระสิทธิภาพก็
จําเปนตองคัดเลือกผูสมัครงานที่มีความรูความสามารถมีฝมือ การทํางานเทานั้น มิใชการบรรจุใคร
ก็ไดมาเขาในตําแหนงทีว่างอยู และทํางานตามสติ ปญญาความสามารถ ความรูที่มีอยู ผูที่คัดเลือก
เขามา เมื่อยงัมีความรูความสามารถไมพอ ยังไมถึงระดับที่พึงพอใจ หรือตองการเพิ่มทักษะให
สูงขึ้น จึงตองการฝกอบรม 
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2. เปนการลดเวลาการเรียนรูใหส้ันเขา (Reduce Learning Time) เมื่อการเรียนการ 
สอน การฝกปฏิบัติไดทําอยางมีระบบและระเบยีบ ผูสอนมีความรูความ สามารถในการถายทอด
และฝกอบรม ผูเรียนยอมฝกฝนและเรยีนรูไดเร็วกวา เรียนดวยตน เองหาวิธีเรียนเอง หรือโดยการ
ลองผิดลองถูก ซ่ึงเสียเวลาสิ้นเปลือง 

3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น (Improved Performance) ในการ 
ขจัดการทํางานผิด ๆ ถูก ๆ หรือทําไปอยางไมมีความรู ความสามารถ หรือมีความ สามารถ ฝมือ 
นิสัยการทํางานต่ํา โดยวิธีการฝกอบรมจะชวยสอนและฝกใหเขาเหลานั้นไดพัฒนา ความสามารถ
และฝมือใหสูงขึ้น รวมทั้งผูที่ทํางานอยูแลว หากตองการปรับปรุงฝมือเทคนิคการทาํงานใหสูงขึ้นก็
เขารวมได 

4. ลดความสิ้นเปลือง (Reduce Wastage) การทํางานไมเปน ไมเรียบรอย ชักชา ทําให
เกิดความสิ้นเปลืองวัสดุ แรงงาน เสียเวลา เสียโอกาส นบัวาเปนคาใชจายอันมหาศาลที่ตองสูญเสีย
ไป ตรงกันขาม ถาพนักงานที่ไดรับการฝกอบรม มีความสามารถทํางานไดอยางถูกตองรวดเร็ว และ
ตัดรายจายสิ้นเปลืองนี้ออกไปกลายเปนกําไร องคการหนวยงานจึงจะตองดําเนินการฝกอบรมอยาง
ตอเนื่องตลอดปอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อประหยดัคาใชจายดังกลาว ลดตนทุนการผลิต ประหยดั
คาใชจายในการบริการลูกคา 

5. ลดการขาดลางาน (Less Absenteeism)สาเหตุที่ทําใหคนงานอยูกับบาน โดยเฉพาะ
ผูเขาทํางานใหม เนื่องจากเกดิความอึดอัดใจ ทํางานไมได ไมรูวาจะทําอยางไรดีจึงจะไมถูกตําหนวิา
กลาวจากนายจาง เนื่องจากไมไดรับการสอน บอกกลาว แนะนําใหความรูในการที่จะทํางานนัน้ๆ 
จึงมีความรูสึกวาไมอยากไปทํางาน ที่ทํางานไมมีความสขุเทาที่บาน ถามีโอกาสขาดงานลางานไดก็
จะทํา 

6. ลดอุบัติเหตุ (Fewer Accidents) อุบัติเหตุที่เกดิขึ้นกับคนงานที่ไมไดฝกอบรมจะ
สูงเปน 3 - 4 เทา ของผูไดรับการฝกอบรม กฎหมายที่เกี่ยวกับสุขภาพชีวิตและความปลอดภัย จึง
ระบุชัดเจนถึงความรับผิดชอบของหนวยงาน โรงงานที่จะตองจดัการฝกอบรมใหคนงาน องคการ
เองก็จะไดรับประโยชนเนื่องจากคนงานขาดงานนอย เพราะการหมุนเวยีนเขาออกและอุบตัิเหตุ
ลดลง 

7. ลดการลาออกของคนงาน (Reduce Labour Turnover) คนงานที่ไดรับการ
ฝกอบรมแลว จะมีการลาออกนอยกวาพวกที่มิไดฝกอบรมเทาตัวและองคการใดที่มจีัดการฝกอบรม 
เปนองคการทีไ่ดจัดการบริหารบุคคลอยางมีระบบและมรีะเบียบและมนีโยบาย ที่ทําใหผูทํางานเกดิ
ความรูสึกมั่นคงและกาวหนาดวย การสรางบรรยากาศการทํางาน หลอหลอมทัศนคติที่ถูกตอง
เหมาะสม จะทําใหพนักงานทุมเทกําลังกายกําลังใจใหแกหนาที่ของตน 
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8. เพื่อประโยชนแกพนกังานผูรับการอบรมเอง (Benefits to Employee) ฝมือการทํา 
งานของพนักงานที่สูงขึ้นยอมเปนที่ตองการของตลาดการทํางานทําใหเปนผูนําทั้งในหนวยงานและ 
นอกหนวยงาน พนักงานทีไ่ดผานการฝกปรือมาเปนอยางดีแลว ยอม จะไดรับคาจางที่สูงกวา เลือก
หนวยงานไดมากกวา มีผูตองการตัวมากกวา รายไดดีขึ้น ครอบครัวสบายขึ้น การทํางานมั่นใจ 
ภาคภูมใิจ รักงานมากขึ้น 
 แมการฝกอบรมจะเปนการสิ้นเปลืองเงินเปนจํานวนมาก บริษัทเล็กๆ มักจะไมมีทนุรอน
พอที่จะจดัทํา แตอยางไรกต็าม บริษัทหนวยงานที่ฉลาดมักจะคิดวา การฝกอบรมเปนการลงทนุ
ระยะยาว เพือ่ผลกําไรในบัน้ปลายที่จะเหน็ไดอยางชดัเจนนั่นหมายถึง การคอยดวยความเชื่อมัน่
และศรัทราในการฝกอบรม แตเหนือส่ิงอื่นใดคือตองการ นักฝกอบรมที่มีความรูความสามารถใน
การปฏิบัติดําเนินการฝกอบรม และดวยวทิยาการและเทคโนโลยีการฝกอบรมที่ทันสมัย จึงจะไดผล
ดังที่แจงไว  
 การจัดการฝกอบรม ถาจัดอยางผูที่มีความรูความเขาใจในการฝกอบรม จัดอยางนัก
ฝกอบรมแลว จะใหผลแตกตางกวาผูที่เพยีงจัดใหมกีารฝกอบรม โดยมิเคยไดศกึษา ฝกฝน 
ปฏิบัติงานดานการฝกอบรมมากอน 

9. ใชวิธีการฝกอบรมที่ถูกวิธี การจะชวยใหพนักงานทํางานดวยความมั่นใจ มี
ประสิทธิภาพ ผลงาน ผลผลิต มีคุณภาพสูงขึ้น ความผิดพลาดนอยลง 

10. ความสัมพันธกับประชาชนลูกคาบริการดีขึ้น การบน การตอวาตอขานรองทุกข
ลูกคา ฯลฯ นอยลง เพราะเปนผลจากการที่พนักงานทํางานดี ผลงานดี ผลผลิตดี เปนการสรางความ
นิยมใหแกหนวยงานบริษัทไปในตัว 

11. ลดความสิ้นเปลือง ลดคาใชจายที่จะสูญเสียอยางอื่น เชน วัสดุ เวลา และโอกาส 
ซ่ึงหาไดยาก ในภาวะที่ตองแขงขันกับธุรกิจอื่นๆ การแกไขงานที่ผิดพลาดนอยลง ไมเสียเวลา 

12. ประหยดัเงินทีจ่ะรั่วไหลไดมาก เชน คาใชจายเกี่ยวกับเครื่องมือ วัสดุ คาใชจายตอ
หนวยลดลง แตกําไรเพิ่มขึ้น โอกาสที่จะสูญเสียอยางอื่นลดลงอยางมาก 

13. ขจัดปญหาในการที่ตองหาจางคนงานที่มีฝมือดีมาทํางาน ในบางชวงระยะเวลาซึ่ง
หาคนยากและเงินเดือนสูง แตการฝกอบรมจะชวยสรางดาวรุง ใหคนในหนวยงานเชี่ยวชาญและมี
ฝมือสูงขึ้นในตัว เปนการเรงและสงเสริมประสิทธิภาพ ขวัญและกําลังใจที่ดกีวา 

14. การฝกอบรมจะชวยสงเสริมงานนิเทศ (Supervision) ใหบรรลุผลเปนการ
ประสานงานกบัเจาหนาทีน่ิเทศ (Supervision) หรือหัวหนางานเปนการแกปญหาที่แทจริง และ
ไดผลกวาเปนการปรับปรุง บริหาร ระบบ โครงสราง และกระบวนการทํางาน ชวยใหพนักงาน
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เขาใจจดุประสงค นโยบาย การดําเนินงาน กฎ ระเบยีบของหนวยงาน เปนการสรางทัศนคติ และ
ความสัมพันธที่ดีตอหนวยงานองคการ 

15. ชวยใหหนวยงานไดปรับตวัดีขึ้น เพื่อใหเขากับการผนัแปรทางเศรษฐกิจ และ
การคาใหม เทคโนโลยีปจจุบันและทีจ่ะมีมาในอนาคต สามารถใชโอกาสและสิ่งอ่ืนๆ ที่ควรใชให
เปนประโยชนไดดีกวา เชน คําแนะนํา ปรับปรุงแกไขงานจากพนักงานในการปรับปรุงแผนก 
โรงงาน ธุรกิจ การบริหารงานที่มีปญหาอยู 

 
ประโยชนอ่ืนที่จะไดรับจากการฝกอบรม 

1.  เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรจึงลดคาใชจายขององคกร 
2.   สนองความตองการของบุคลากรที่แสวงหาความรู การศกึษา และความกาวหนาในหนาที่

การงาน 
3.   เพิ่มประสบการณ และทกัษะการทํางานทางลัดของการทํางานและการบริหารงาน 
4.   พัฒนาการทํางานขั้นพื้นฐานขององคการใหถูกตองไดมาตรฐาน 
5.   เพิ่มขีดความสามารถและความรับผิดชอบในการทํางานของบุคลากร 
6.   เกิดการเคลื่อนไหวตําแหนงหนาที่ เปนการปรับปรุงขวัญกําลังใจ 
7.   เพิ่มพูนคณุภาพประสบการณ ความรู ความสามารถวัยวฒุิที่สูงขึ้นไดเร็วขึ้น 
8.   สรางความพรอมแกบุคลากร เพื่อการสับเปลี่ยน หมุนเวียน โยกยายและการเขารับ

ตําแหนงใหม 
9.   เมื่อทุกคนมปีระสิทธิภาพคนนอยทํางานไดเทากับคนมาก จึงลดอัตราการจางคนใหม การ

ทดแทนคนเกาที่ยายไปเปนการเพิ่มประสทิธิผล ลดคาใชจายขององคกร 
ประโยชนตอพนักงาน 

ประโยชนของการฝกอบรมที่จะเกิดขึ้นโดยตรงตอพนักงานยอมมีหลายประการ  เชน 
1.   เปนการปรับปรุงฝมือของพนักงานในการทํางานใหดีขึน้ สรางฝมือจากการฝกอบรม

เทคนิคใหม 
2.   เปนการปรับปรุงความสามารถในการทํางาน ทําใหมีโอกาสไดรับเงินเดือนตําแหนง

สูงขึ้น 
1.   ชวยลดความเหนื่อยหนาย เฉื่อยชาในการทํางาน ความผดิพลาดนอยลงกระฉับกระเฉง 

ความตั้งใจในการทํางานดีขึน้ 
2.   เพิ่มความมั่นใจ มีการปรับปรุงการทํางาน ศักดิ์ศรี และการเคารพตัวเองทําใหเปน

พนักงานที่มีคณุภาพและบุคลิกดีขึ้น 



 13 

3.   สามารถขยายความรับผิดชอบมากขึ้น สูงขึ้น มีความรูดานการเงิน หรือดานการดแูล
ปกครอง บริหารงานดีขึ้น 

4.   เขาใจถึงความสัมพันธของงานตางๆ กับงานของตน เพิม่การประสานงานลดความขดัแยง
ในการทํางาน เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน ขวัญดีขึ้น 

5.   สรางนิสัยการทํางานใหมีประสิทธิภาพ คุนเคยกับการมรีะเบียบ มีระบบวินยัที่ด ี
6.   ลดความตึงเครียดในการทาํงานอนัเนื่องมาจากความรูความสามารถไมพอความขดัแยง

ระหวางหวัหนา เจาหนาทีน่ิเทศกับผูทํางานใหนอยลง 
 วิริญา   บุญชลอ (2549) ประโยชนที่ผูทํางานจะไดรับจากการฝกอบรมนี้ จะทําใหพนกังาน

ไมคอยตอตานตอการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะระดับต่ําหรือผูขาดความสามารถในการทํางานยอม 
จะตองการปรบัปรุงความรูความสามารถของตนเอง ยิ่งหนวยงานใชการอบรมเปนบันไดการ
พิจารณาความสามารถ ความกาวหนาในการงานดวยแลว พนกังานยิ่งจะสนใจ และใหความสําคัญ
ในการฝกอบรมยิ่งขึ้น 

 
ความสําคัญของการพัฒนาบุคคล 
 อุษณยี  จิตตะปาโล และ นตุประวณี  เลิศกาญจนวัติ (2540) กลาววาทรัพยากรมนษุยหรือ
บุคคล ถือไดวาเปนปจจัยทีสํ่าคัญที่สุดปจจัยหนึ่งที่จะทําใหองคกรมีความเจริญรุงเรือง หรือความ
เสื่อมโทรมไดถึงกับมีนักวิชาการบางคนเชือ่มั่นวา ทรัพยากรมนษุยเปนปจจยัที่สําคัญ เหนือกวา
ปจจัยทางบรหิารดานอื่นๆ ทั้งหมด ทั้งนี้เพราะมนุษยเปนปจจัยประเภทพิเศษทีแตกตางไปจากปจจัย
อ่ืนๆ ในแงที่วามนุษยเปนปจจยัที่มีหนาที่ในการรวบรวมปจจยัอ่ืนๆ ทั้งหมด ทั้งเงินหรอื
งบประมาณ วสัดุ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ และวิธีการบรหิารเพื่อเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ดวยเหตนุี้ทุกองคการจึงตองใหบุคลากรของตนเปนผูที่มคีวามสามารถสูง และวิธีการอยางหนึ่งที่จะ
ชวยเพิ่ม พูนความรูความ สามารถของบุคลากร ก็คือการพัฒนาบุคคล 
 
ประโยชนของการพัฒนาบุคคล 

1.   การพัฒนาบคุคลชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มกีารติดตอ
ประสานดียิ่งขึน้ ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคคลจะชวยเรงเราความสนใจในการปฏิบัติงานบุคลากรให
มีความสํานึกรบัผิดชอบในหนาที่ของตน 

2.   ชวยทําใหสามารถแกไขปญหาขอบกพรอง และปรับปรุงวิธีการดําเนินงานของตน ใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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3.   การพัฒนาบคุคลชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวสัดุที่ใชในการปฏิบัติ 
งานเพราะเมื่อบุคคลไดรับการพัฒนา กย็อมจะทําใหสามารถลดคาใชจายในการจดัซ้ือวัสดุอุปกรณ
ตางๆ ลงได เพราะบุคคลมีความเขาใจระบบการทํางานตลอดจนลักษณะของงานทีต่องทําเปนอยาง
ดี ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง 

4.   การพัฒนาบคุคล ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง เพราะไมตองมาปฏิบัติ 
งานแบบลองผิดลองถูกอยู 

5.   การพัฒนาบคุคล เปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวย 
งานตางๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา 

6.   การพัฒนาบคุคล เปนวิธีการอยางหนึ่งที่ชวยกระตุนบุคคลปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาว 
หนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน ทั้งนี้ เพราะโดยทัว่ไปแลวบุคคลที่ผานการพัฒนาแลวนั้นสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงทีไ่ดรับการเลื่อนขึ้นได ซ่ึงผูที่ไดรับการพัฒนาแลวยอมมีโอกาสมากกวาผูที่
ไมไดรับการพฒันา 

7.   การพัฒนาบคุคลยังชวยทําใหบุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหมๆ ทําใหเปน
คนทันสมัย ทนัตอความเจรญิกาวหนาทางเทคโนโลยีใหมๆ 
 อุษณยี จิตตะปาโล และ นุตประวณี เลิศกาญจนวัติ (2540) ไดสรุปความหมายของการฝก 
อบรมวาเปนการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ความสามารถและเปลี่ยนแปลงทัศนะคติ ทาทีความ 
รูสึกจองผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหเขาสามารถปฏิบัติในหนาที่ของตน อยางมีประสิทธิภาพ 
สามารถแกไขขอบกพรองในการทํางานในปจจุบัน และทํางานประสบผลสําเร็จในอนาคตตลอด 
จนการเตรยีมตัวคนใหพรอมเพรียง เพื่อรับตําแหนงทีม่ีความรับผิดชอบสูงขึ้นไป การฝกอบรมถือ
วาเปนงานสวนหนึ่งของฝายบริหาร ซ่ึงตองดําเนินการอยางไมหยุดยั้ง คําที่มีความหมายใกลเคยีงกบั
การฝกอบรมไดแก การเรียนรู การศึกษา การพัฒนา 
 การเรียนรู (LEARNING) หมายถึง การกระทําซ่ึงบุคคลหนึ่งไดรับความชํานาญเพิ่มขึ้น
หรือมีความรูเพิ่มขึ้น และมีความสามารถมากยิ่งขึ้น ซ่ึงเปนผลทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรมอยางถาวร 
 การศึกษา (EDUCATION) หมายถึง การเรียนรูที่มุงเพื่องานในอนาคตหรือการเปลี่ยน 
แปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัตทิี่จะเติบโตหรือประสบความสําเร็จตามเปา 
หมายของอาชพีในอนาคต 
 การศึกษามกัจะสัมพันธกับการพัฒนาอาชีพและเปนการริเร่ิมโดยบุคคลมากกวาองคการใน
องคการมักจะเรียกวา การศึกษาของพนักงาน เชน 

1. การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จําเปนในงาน 
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2. การศึกษาเพื่อเพิ่มความเปนวชิาชีพ 
3. การศึกษาตอเนื่อง 

 
ประเภทของการฝกอบรม การฝกอบรมอาจจําแนกได 4 ประเภท ดังนี ้

1. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (PRE-SERVICE TRAINING) 
2. การฝกอบรมปฐมนิเทศ (INDUCTION ORIENTATION) 
3. การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลว (IN-SERVICE TRAINING) 
4. การฝกอบรมกอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง (PRE-PROMOTIONAL 

TRAINING) 
 
รายละเอียดแตละประเภทของการฝกอบรม 
 วิบูลย  บุญยธโรกุล (2545) กลาววาเปาหมายสําคญัของการฝกอบรมก็คือ เปนการให
ความรู เสริมทักษะและปรับทัศนคติใหสอดคลองกับความจําเปน คานยิมและวัฒนธรรมขององคกร
เพื่อนําไปใชงานทันที หรือในอนาคตอนัใกลหลังจากสิ้นสุดการฝกอบรม ซ่ึงแบงประเภทการ
ฝกอบรมไดดงันี้ 

1.   การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (PRE-SERVICE TRAINING) มีความหมายเปน 2 นยัคือ 
 นัยแรก หมายถึง การฝกอบรมบุคคลหลังจากที่ไดผานการสรรหาและเลือกสรรแลวแต

องคการตองการใหบุคคลนัน้ เขารับการฝกอบรมกอนเขาทํางาน เพือ่ใหมั่นใจไดวาบุคคลนั้นจะ
สามารถปฏิบัติงานไดดวยดเีมื่อไดรับการบรรจุแตงตั้งแลว 

 นัยท่ีสอง การฝกอบรมกอนเขาทํางาน หมายถึง การศึกษาอบรมในโรงเรียนและ
มหาวิทยาลัยตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสาขาวิชาชีพทั้งหลาย เชน แพทยศาสตร วศิวกรรมศาสตร 
การบัญชี เปนตน ทั้งนี้เพื่อเปนการเตรียมบุคคลเหลานั้นเพื่อใหพรอมที่จะประกอบอาชีพตอไป 

 การฝกอบรมกอนเขาทํางานนี้ไมวาจะมีความหมายโดยนยัใดก็ตาม มวีัตถุประสงคสําคัญ 
เชนเดยีวกัน คือมุงตองการฝกฝนอบรมผูที่ยังมิไดเขาทํางานอยูกับองคการใดๆ มากอนเพื่อใหมี
ความรูความเขาใจเกีย่วกับลักษณะของงานในหนาที่ที่บคุคลนั้นจะตองปฏิบัติตอไป และเมื่อบุคคล
ใดที่ไดรับการฝกอบรมประเภทนี้แลว ยอมแสดงวาพรอมที่จะปฏิบัติงาน ในหนาทีท่ี่จะไดรับมอบ 
หมายตอไปได 

2.   การฝกอบรมปฐมนิเทศ (INDUCTION ORIENTATION)  
 มีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อตอนรับหรือแนะนําผูที่เพิ่งเขาทํางานใหมใหทราบ และเขาใจถึง

เร่ืองราวตางๆ โดยทั่วไปเกี่ยวกับองคการ เชน ความเปนมา วัตถุประสงค และนโยบายขององคการ 
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ผลงานในอดีตและโครงการในอนาคต บคุคลสําคัญระดับผูบริหาร หัวหนางาน ตลอดจนเพื่อน
รวมงาน สิทธิหรือประโยชนที่จะพึงไดรับ ตลอดจนระเบียบวนิัย กฎ ขอบังคับตางๆ เปนตน ทั้งนี้
เพื่อผูที่เพิ่งเขาทํางานใหมเกดิความประทบัใจ และมีทศันคติที่ดีตอองคการแตเร่ิมแรกสามารถปรับ 
ตัวเขากับบุคคลและสภาพแวดลอมใหมไดโดยงายและอยางถูกตอง 

3.   การฝกอบรมหลังเขาทํางาน (INDUCTION ORIENTATION) 
 บุคคลใดก็ตามหลังจากที่ไดทํางานอยูในองคการมาชวงระยะเวลาหนึง่แลว ยอมมีความ

จําเปนตองเขารับการฝกอบรมในโครงการตางๆ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ใหมากยิ่งขึ้น หรือเมื่อมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบและวิธีการบรหิารงานใด ๆ ขึ้นในองคการ 
ยอมเปนการจาํเปนที่จะตองใหบุคลาการไดเรียนรู และสามารถปรับตัวใหเขากับระบบและวิธีการ
บริหารงานแบบใหมไดดวยเหตุนี้ การฝกอบรมหลังเขาทํางานแลวจึงเปนการฝกอบรมใหแกผูที่เปน
บุคลากรขององคการอยูแลวเทานั้น ไมวาบุคคลนั้นจะทาํงานอยูกับองคการมานานแลวเทาใด ใน
ปจจุบันการฝกอบรมหลังเขาทํางานแลวเปนที่นิยมอยางกวางขวางในแทบทุกองคการ 

 
 การฝกอบรมประเภทนี้สามารถจําแนกออกเปนประเภทยอยๆ ไดหลายประเภทคือ 
  3.1 การฝกอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน (ON-THE-JOB TRAINING) เปนการ

ฝกอบรมที่มุงสอนใหบุคลากรไดเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกับวิธีการทํางาน โดยลงมือปฏิบัติงานจริงๆ 
ในสถานที่ทํางานอยูจริง โดยการอยูภายใตการดแูลของผูสอนงาน การฝกอบรมแบบนี้อาจจัดเปน
กลุมก็ได ระยะแรกใหทกุคนไดรับฟงคาํอธิบายเกี่ยวกบัหลักและวิธีการปฏิบัติงานและอาจมีการ
สาธิตหรือทําใหดูเปนตัวอยางหลังจากนัน้ใหแตละคนแยกยายไปปฏิบัติ หากพบการผิดพลาดจะ
ไดรับการแกไขและชี้แจงใหทําในสิ่งที่ถูกตองอีกครั้ง ตอจากนัน้ลดลองปฏิบัติซํ้าหลายๆ คร้ังจน
มั่นใจวาสามารถทําไดเองอยางถูกตอง 

 วิธีนี้นยิมใชกบัระดับปฏิบัตกิารทั่วไป ไมวาจะเปนผูทํางานมานานแลวหรือไม แตไมนิยม
ใชกับบุคลากรระดับผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร 

  3.2 การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติการ (VESTIBULE TRAINING) เปนการ
ฝกอบรมที่กระทําในหองทดลองปฏิบัติการ ซ่ึงจําลองลักษณะใหคลายคลึงกับสภาพของสถานที่
ทํางานจริง ทัง้นี้เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูสึกเสมือนปฏิบัติงานอยูอยางแทจริง เนื่องจาก
การจัดสรางหองทดลองปฏิบัติการตองใชจายเงินจํานวนมาก วิธีนี้มักจะจัดในชวงระยะเวลาสั้น 
เพื่อเปดโอกาสใหสามารถฝกอบรมบุคลากรจํานวนมากไดภายในเวลาอันจํากัด 

  3.3 การฝกอบรมนอกสถานที่ เปนการฝกอบรมที่จัดทําขึ้นนอกสถานที่ที่ผูเขารับ
การฝกอบรมทํางานอยูเปนประจํา ซ่ึงโดยทัว่ไปแลวจะเปนสถานทีท่ี่เกี่ยวของโดยตรงกับเรื่องที่จะ
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ทําการอบรมพัฒนา ทั้งนี้เพือ่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรม ไดพบเห็นสภาพการณที่แทจริงดวย
ตนเอง 

4.   การฝกอบรมกอนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง (PRE-PROMOTIONAL TRAINING) 
  เปนการฝกอบรมใหแก ผูไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น หรือโอนยายไปสู

ตําแหนงใหม ซ่ึงมีลักษณะงานที่ผิดแผกแตกตางไปจากตําแหนงหนาที่เดิม เชน มีขอบเขตหนาที่
และความรับผิดชอบมากขึ้นกวาเดิม เปนตน เพื่อใหเขาใจถึงลักษณะงานตางๆ ของตําแหนงใหม
เสียกอนที่จะเขารับตําแหนง ทั้งยังเปนการสรางความเขาใจใหแกองคการไดวา เมื่อบุคคลนั้นไดรับ
ตําแหนงใหมแลว จะสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางถูกตองและเกดิผลดีแกองคการในที่สุด 

วิบูลย   บุญยธโรกุล (2545, หนา 15) กลาวถึงสาเหตุที่ทาํใหการฝกอบรมไมไดผล กค็ือ 
- การฝกอบรมมุงเนนปริมาณผูเขารับการฝกอบรมมากกวาคุณภาพ 
- ผูบริหารไมสนับสนุนใหมกีารนําความรู ทักษะและการจัดการทีไ่ดรับ

จากการฝกอบ รม มาใชงาน 
- ผูบริหารไมมีความรูความเขาใจในกระบวนการจัดทําโครงการฝกอบรม

และเนื้อหาของเรื่องที่ทําการฝกอบรม 
- มีการเปลี่ยนผูบริหารบอยครั้ง ทําใหการสนับสนุนไมตอเนื่อง 
- ไมมีเวลาสําหรับการนําวิธีการใหมๆ มาทดลองใชในงานจริง 
- ไมไดรับการสนับสนุนในเรือ่งงบประมาณที่จําเปนตองใช 
- ผูบริหารไมเหน็ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง หรือคิดวาไมสําคัญ 
- การฝกอบรมไมครอบคลุมเนื้อหา ที่ผูเขารับการฝกอบรมสนใจที่จะนํา

ความรูเหลานัน้มาใช 
- เนื้อหาและระยะเวลาที่ใชในการฝกอบรมไมเหมาะสม 
- ผูบริหารใหความสนใจในลักษณะ “ไฟไหมฟาง” ขาดความตอเนื่องใน

การสนับสนุน 
- ขาดความแนนอนในการสนบัสนุนเรื่องงบประมาณโครงการฝกอบรม 

และกิจกรรมตอเนื่อง 
- กฎระเบยีบยุงยากเกินไปทีจ่ะนําแนวคดิและวิธีการที่ไดจากการฝกอบรม

สูการปฏิบัติ 
- ผูบริหารระดับสูง และผูมีอํานาจตัดสินใจไมเห็นคณุคาของการฝกอบรม 
- ผูบริหารหรือผูจัดการในหนวยงานยอยไมสนับสนุน 
- ผูเขารับการฝกอบรมมีประสบการณในทางลบจากการฝกอบรมครั้งกอน 
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ทศพร   เอยีดคง (2544, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง “ผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมในระหวาง
ปฏิบัติงาน (On The Job Training)  พนักงานบริษัทบิ๊กซี ซูปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขา
สมุทรปราการ ศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางที่ไดจากการสุมตัวอยางจากพนกังานในแผนกตางๆ จํานวน 
5 แผนก ตามสัดสวนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมในระหวางปฏิบตัิ 
งานของพนักงานเพื่อนําผลการศึกษาไปทําการวิเคราะหถึงความเหมาะสม ผลการศึกษาพบวาพนกั 
งานเพศหญิงมรีะดับผลสัมฤทธิ์สูงกวาพนกังานเพศชาย เมื่อจําแนกการวิเคราะหตามเพศ และ
พนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป มีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง เนื่องจากเปนชวงอายุทีอ่ยู
ในวยัทํางาน สวนผูที่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีจะมีระดับผลสัมฤทธิ์สูง เนื่องจากพนกังาน
ในกลุมนี้มีความพรอมในการทํางานสูงกวา พนักงานที่มปีระสบการณในการทํางานระหวาง 3-5 ป 
มีระดับผลสัมฤทธิ์สูง เนื่องจากพนักงานกลุมนี้มีความเชีย่วชาญและทกัษะในงานนัน้ๆ สูง พนักงาน
ในแผนกบริการลูกคาและแผนกซอมบํารุง มีระดับผลสัมฤทธิ์ในระดับสูงเนื่องจากแผนกบรกิาร
ลูกคามีความซับซอนของเนื้อหางานนอยจงึมีขอผิดพลาดนอย 
 พูนทรัพย  รามนัฏ (2516) ศกึษาถึงการวเิคราะหปญหาและสภาวะอุตสาหกรรมในประเทศ 
ไทย ซ่ึงสามารถสรุปไดวา ปญหาที่สําคัญสําหรับอุตสาหกรรมในประเทศไทย คือ การขาดแคลน
ชางฝมือแรงงานและผูเชีย่วชาญในอุตสาหกรรมนั้นๆ ทําใหตองมีการอบรมระหวางการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงอาจจะทําใหทํางานไดลาชากวาปกติ สําหรับงานวจิัยนี้มีขอเสนอแนะวา ควรจดัใหมีการสํารวจ
ความตองการ และจัดใหมกีารอบรมดานเทคนิคในสาขาตางๆ ที่มีความขาดแคลน 
 จุฑาทิพย   รักขนาม (2529) ศึกษาถึงการฝกงานในอุตสาหกรรมขนาดยอม โดยวิธีการ OJT 
ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อที่จะทราบลักษณะและวิธีการเพิ่มพูนทักษะของคนงาน โดยทําการศึกษา 2 
อุตสาหกรรม คือ อุตสาหกรรมอาหารและวิศวการพบวามีการฝกงานในอุตสาหกรรม อุตสาหกรรม 
ดังกลาวยังไมมีระบบและมาตรฐานที่ชัดเจน การขึ้นคาจางและการเลื่อนขั้นเงินเดือนจะแตกตางกนั
ไป ในระหวางเขตกรุงเทพฯและนอกเขตกรุงเทพฯ และพบวาคนงานเฉพาะเขตกรุงเทพฯที่ระยะ
การฝกฝมือแรงงานของคนงานมีความสัมพันธกับการคาดคะเนรายได 
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