
 

บททีÉ Ś 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยทีÉเกีÉยวข้อง 

ในการศึกษาเรืÉอง การรับรู้ดา้นการฝึกอบรมส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานบริษทัซ่อมบาํรุงเรือ

เดินสมุทรแห่งหนึÉ งในจงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอ

เป็นแนวทางในการศึกษาดงันีÊ  

1. แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

2. แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรม 

4. ความรู้ทัÉวไปเกีÉยวกบัอุตสาหกรรมซ่อมบาํรุงเรือพาณิชยนาวี 

5. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการฝึกอบรม  

แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์  

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2552, หนา้ 41-42) กล่าวถึง ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ซึÉง

ประกอบไปดว้ย อาย ุเพศ สถานภาพการสมรส จาํนวนสมาชิกในครอบครัว ระดบัการศึกษา อาชีพ

และรายได ้ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ เป็นหลกัเกณฑ์ทีÉสําคญั ทีÉนิยมใช้เป็นเกณฑ์ในการแบ่ง

ส่วนของ ตลา ดอย่ างแ พร่หลา ย เพืÉอแยก ค วามแตก ต่าง ข องกลุ่ มลูกค้า  โดยตัวแปรด้า น

ประชากรศาสตร์ทีÉสาํคญัมีดงัต่อไปนีÊ  

ř. เพศ (gender) เพศทีÉแตกต่างกนั มีแนวโนม้ทีÉจะมีความชอบ ทศันะคติ และพฤติกรรมทีÉ

แตกต่างกัน ดังนัÊน นักการตลาดมกัใช้ความแตกต่างของเพศในการประยุกต์ใช้เพืÉอแบ่งแยกความ

ต้องการของผูบ้ริโภค ซึÉ งเพศของผูบ้ริโภคทีÉแตกต่างกัน มีแนวโน้มของการตอบสนองความ

ตอ้งการและการตดัสินใจซืÊอสินคา้และบริการทีÉแตกต่างกนัไป ซึÉ งเพศเป็นตวัแปรทีÉสําคญัในการ

แบ่งส่วนของตลาด 

 2. อายุ (age) ผูบ้ริโภคทีÉมีอายุแตกต่างกนั จะมีความชอบ ความตอ้งการในการซืÊอสินคา้

และบริการทีÉแตกต่างกนัไป ตามการเปลีÉยนแปลงของอายุ นกัการตลาดจึงนิยมใชอ้ายุทีÉต่างกนัของ 

ผู ้บริโภคเป็นตัวแปรสําคัญในการสืบหาความต้องการของผู ้บริโภค และจะให้

ความสาํคญักบัความตอ้งการในส่วนนัÊน 
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ś.  สถานภาพสมรส (marital Status) สถานภาพสมรส มีส่วนสําคญัต่อการตดัสินใจของ

บุคคล โดยอย่างเช่นคนโสดจะมีอิสระทางความคิดทีÉมากกว่าคนทีÉแต่งงานแลว้ หรือ มีครอบครัว

แลว้ รวมถึงการตดัสินใจในเรืÉองต่าง ๆ จะใชเ้วลานอ้ยกว่าคนทีÉแต่งงานแลว้ หรือมีครอบครัวแลว้ 

อนัเนืÉองมาจากการทีÉไม่มีภาระผกูพนั นกัการตลาดมกัจะใชค้วามแตกต่างทางดา้นสถานภาพสมรส

นีÊ ในการวางแผนและพฒันากลยทุธ์ทางการตลาดทีÉเหมาะสมตอ่ไป 

4. รายได ้การศึกษา และอาชีพ (income, education and occupation) เป็นตวัแปรทีÉสําคญั

ตัวแปรหนึÉ งในการกาํหนดส่วนของตลาด และกลุ่มผูบ้ริโภค โดยรายได้ การศึกษาและอาชีพมี

ความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนัในเชิงเหตุและผล ตวัอย่างเช่น กลุ่มทีÉมีระดบัการศึกษาสูง จะมีโอกาสทีÉจะ

หางานทีÉมีค่าแรง ค่าจา้งสูงไดง่้ายซึÉงส่งผลใหม้ีรายไดสู้งตามไปดว้ย โดยการเลือกซืÊอสินคา้ทีÉแทจ้ริง

นัÊนอาจเป็นเกณฑ์รูปแบบการดารงชีวิต ค่านิยม อาชีพ ระดบัการศึกษา และรายได ้ถึงแมว้่านกัการ

ตลาดจะใชร้ายไดม้าเป็นตวักาหนดกลุ่มเป้าหมายผูบ้ริโภค เนืÉองมาจากความสามารถในการจ่าย แต่

ในบางกรณีนักการตลาดจะทาการเชืÉอมโยงรายได้ รวมเขา้กับตวัแปรด้านประชากรศาสตร์อืÉนๆ 

เพืÉอให้สามารถกาหนดกลุ่มเป้าหมายผูบ้ริโภคไดช้ดัเจนมากยิÉงขึÊน เช่น รายไดจ้ะสัมพนัธ์กับอายุ

และอาชีพร่วมกนั 

จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็นปัจจัยทีÉนักการตลาดนิยมนํามาใช้ใน

การศึกษาเพืÉอแบ่งส่วนการตลาดตามกลุ่มเป้าหมายผูบ้ริโภค ซึÉงไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรสจาน

วนสมาชิกในครอบครัว ระดบัการศึกษา อาชีพและรายได ้เป็นตน้ เพืÉอใชใ้นการวางแผนและพฒันา

กลยทุธ์ใหต้รงกบักลุ่มเป้าหมายผูบ้ริโภคโดยตรงมากทีÉสุด 

แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัความผูกพนัองค์กร 

  ความผูกพันองค์กรเป็นการแสดงออกถึงความสัมพันธ์ของพนักงานทีÉมีต่อองค์กร

นกัวชิาการหลายท่านทีÉศึกษาเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไดใ้ห้ความหมายและคาํนิยามของความ

ผกูพนัต่อองคก์รไวด้งันีÊ  

 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532, หน้า 20) ได้นิยามความผูกพนัต่อองค์การนัÊนว่าเป็นการเน้น

พฤติกรรมทีÉแสดงออกมาของสมาชิกขององคก์าร มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมทีÉต่อเนืÉอง

ใน การทาํงานความต่อเนืÉองในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ยเปลีÉยนแปลงทีÉทาํงานทีÉสมาชิกผูกพนัต่อ

องคก์าร และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว ้เนืÉองจากไดเ้ปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียทีÉจะเกิดขึÊนหากละ

ทิÊงสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคก์าร 

กรองแกว้ อยูสุ่ข (2535) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนักบัองคก์าร (organization commitment) 

เป็นทศันคติตอ่งานทีÉเขาทาํในความหมายทีÉวา่ ถา้องคก์าร “ ให”้ พนกังานไดม้ากขึÊนไปอีก เช่น ช่วย
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ทําให้เขาทํางานได้สําเร็จเป็นทีÉยกย่องนับถือเจริญในหน้าทีÉการงาน และตัวองค์การเองก็

เจริญเติบโต ซึÉ งทาํให้พนักงานมีหน้ามีตาด้วย พนักงานก็จะเกิดทศันคติทีÉดีต่อองค์การถึงขนาดมี

ความจงรักภักดี (loyalty) และเกิดความผูกพนั ตอ้งการทีÉจะเห็นองค์การบรรลุ 15 เป้าหมาย แม้

องค์การกาํลงัอยู่ในฐานะวิกฤตอันเนืÉองจากปัจจยัต่างๆ เช่น เศรษฐกิจตกตํÉา ฯลฯ ก็จะพยายาม

ช่วยกนัแกปั้ญหาไม่คิดจะลาออกไปหางานใหม่ เช่นนีÊ เป็นตน้ 

วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2538) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความ

ผกูพนัทางทศันคติหรือการทีÉคนๆ หนึÉงจะแสดงตนและมีส่วนเกีÉยวขอ้งในองคก์ารใดๆ ความผกูพนั

ต่อองค์การมีความหมายทีÉกวา้งกว่าความพอใจในงาน เพราะจะเกีÉยวขอ้งกบัองค์การทัÊงหมดมิใช่

เพียงแค่ตวับุคคล และความผูกพนัต่อองค์การจะมีความมัÉนคงมากกว่าความพอใจในงาน เพราะว่า

สิÉงทีÉเกิดขึÊนวนัต่อวนันัÊนจะไม่ทาํใหค้วามผกูพนัลดลงไป 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541, หน้า 35) ให้ความหมายความผูกพนักบัองค์การหรือ

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร(organization commitment) หมายถึง ระดบัของความตอ้งการทีÉจะมีส่วน

ร่วมในการทาํงานให้กบัหน่วยงานหรือองค์การทีÉตนเองเป็นสมาชิกอยูอ่ย่างเต็มกาํลงัความสามารถ

และศกัยภาพทีÉมีอยู่ หรือหมายถึง ระดบัทีÉพนักงานเขา้มาเกีÉยวขอ้งกบัเป้าหมายของ องค์การและ

ตอ้งการรักษาสภาพความปรารถนาทีÉจะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมีความรู้สึกผูกพนักับ

องคก์ารสูงคนเหล่านัÊนจะมีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551) ให้คาํนิยามของคาํว่า ความผูกพนัองค์กรนัÊนหมายถึง 

บุคลากรมีความเชืÉอมัÉนต่อองค์กร ยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์กร และเต็มใจทีÉจะทํางานเพืÉอ

ความกา้วหนา้ขององคก์รต่อไป 

 Mathis & Jackson (2002, หน้า 23) ได้กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์กรว่าหมายถึง ความ

เชืÉอและการยอมรับเป้าหมายในองค์กรของพนักงานและต้องการทีÉจะทํางานในองค์กร จาก

ผลการวิจยัสาํรวจออกมาว่าความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานมีแนวโนม้ทีÉมีอิทธิพล

ซึÉงกนัและกนั  

 Spector (1996, หน้า 236) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า ทัศนคติของ

พนกังานทีÉสอดคลอ้งกนัต่องานทีÉทาํซึÉ งมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอยา่งมาก  

 Herbert (1976, หน้า  416-417) กล่ าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นก ารประ สาน

พฤติกรรม ของพนักงานกบัเป้าหมายขององค์การทีÉกาํหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแ้ลว้ ในการ

เสนอ แนวทางและการเขา้มามีส่วนร่วม การทีÉพนกังานแสดงตนเห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางของ 

องค์การและตัÊงใจทีÉจะยอมรับจุดหมายนัÊน ก็ยิÉงเป็นแรงจูงใจให้ใช้ผลงานทีÉมีอยู่เพืÉอสนองตอบ 

วตัถุประสงคน์ัÊน แมอ้าจจะตอ้งยอมเสียสละผลประโยชนส่์วนตวับางอยา่งก็ตาม 
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 Steers (1977, p. 46) มีความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ทีÉเหนียว 

แน่นของสมาชิกในองคก์าร และเป็นพฤติกรรมทีÉสมาชิกในองค์การมีค่านิยมทีÉกลมกลืนกบัสมาชิก

คน อืÉนๆ แสดงตนเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์าร และเตม็ใจทีÉจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพืÉอ

เขา้ ร่วมในกิจกรรมขององคก์าร ซึÉงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง  

 1. ความเชืÉอมัÉนอย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ การ

ยอมรับในแนวทางการปฏิบติังานเพืÉอใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องคก์าร มี

ความภาคภมูิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน  

 2. ความเตม็ใจทีÉจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพืÉอองคก์าร คือ การแสดงออกถึง ความ

พยายามอย่างเต็มทีÉ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการทาํงานทีÉดี ใช้ความพยายาม อย่าง

มากเพืÉอตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวงัให้งานทีÉปฏิบติัประสบความสําเร็จ 

อย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาทีÉกาํหนด ซึÉ งจะส่งผลถึงความสําเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การใน 

ภาพรวม                 

  3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีÉจะรักษาไวซึ้Éงความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ การ ทีÉ

พนักงาน แสดงถึงความต้องการทีÉจะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความ 

ต่อเนืÉองในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปลีÉยนแปลงงานทีÉทาํพยามยามทีÉจะรักษาความเป็น 

สมาชิกขององค์การไว ้ไม่คิดหรือมีความตอ้งการทีÉจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็น 

ความตัÊงใจและพยายามอย่างแน่วแน่ทีÉจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพืÉอทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย

ของ องคก์าร  

 Steers & Porter (1983, p. 303-304) กล่าวว่าความผูกพนัต่อ องคก์ารเป็นขัÊนตอนหนึÉงใน 

3 ขัÊน ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการเกีÉยวพัน กับองค์การ 

(organizational attachment) ไดแ้ก่  

 1. การเขา้เป็นสมาชิกขององค์การ (organizational entry) เป็นขัÊนตอนแรกทีÉ บุคคลเลือก

เขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารใดองคก์ารหนึÉง 

  2. ความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) เป็นขัÊนตอนทีÉบุคคล ตดัสินทีÉจะ

มีความผูกพนัทีÉลึกซึÊ งกบัองคก์าร โดยความผูกพนัต่อองคก์ารจะเน้นทีÉขอบเขตของ ความรู้สึกของ

บุคคลทีÉเป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกใน องคก์ารและ

ความตัÊงใจทีÉจะทาํงานหนักเพืÉอความสําเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การ หรือความ เป็น

สมาชิกขององค์การ (organizational attachment , organizational memberships) ทัÊงนีÊ  พนักงานทีÉมี

ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดบัตํÉา มีความ

โน้มเอียงทีÉจะมีส่วนร่วมกบัองค์การ ส่วนพนกังานทีÉมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัตํÉาจะนาํผล
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การปฏิบติังานในระดับตํÉา และมีความโน้มเอียงทีÉจะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและการ 

ลาออกจากงานสูง 

 3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (absenteeism and turnover) เป็น ขัÊนตอน

สุดทา้ยของกระบวนการเกีÉยวพนักับองค์การ (organizational attachment process) เป็น ขัÊนตอนทีÉ

บุคคลตดัสินใจทีÉจะอยูก่บัองคก์ารหรือออกจากองคก์าร 

 Dunham et al. (1994, p. 370) ไดส้รุปความหมายตามทศันะของ Meyer วา่ความผูกพนัต่อ

องคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ของสมาชิกกบัองคก์าร ประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ดา้น ไดแ้ก่                

 1. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ พนักงาน

ทีÉเกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร มีส่วนร่วมในองคก์าร              

 2. ความผูกพันต่อเนืÉ อง (continuance commitment) หมายถึง การทีÉพนักงานอยู่กับ 

องคก์ารโดยยึดถือเรืÉองตน้ทุนเป็นพืÊนฐาน               

 3. ค วา มผูกพันทีÉ เ กิดจาก มาตรฐานทางสังคม  (normative commitment) ห มายถึง 

ความรู้สึกของพนกังานทีÉเกิดขึÊนจากความรู้สึกเป็นหนีÊบุญคุณต่อองคก์าร            

 สรุปได้ว่า ความผูกพนัขององค์กร คือ ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานทีÉมีต่อ

องคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดี ยอมรับวตัถุประสงค ์ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร มีส่วนร่วม

เป็นอนัหนึÉงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และยนิดีทีÉจะนาํเอาความรู้ความสามารถของตวัเองทีÉมีอยู่ออกมา

ใชอ้ย่างเต็มทีÉ นอกจากทศันคติกบัความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกในดา้นพฤติกรรมของ

ผูป้ฏิบตัิงานอีกดว้ย เช่น การมาทาํงานอย่างสมํÉาเสมอ ตัÊงใจทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน 

และมีการรักษาทรัพยสิ์นในบริษทัในเหมือนกบัเป็นทรัพยสิ์นของตวัเอง ตลอดจนถึงการมีส่วนร่วม

การทาํกิจกรรมในองคก์ร 

 ความสําคญัและปัจจัยทีÉมีผลต่อความผกูพนัองค์กร 

 ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นสิÉงทีÉมีความสําคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผล 

ขององคก์ร ซึÉงสามารถทาํนายการลาออกไดดี้กว่าความพึงพอใจในการทาํงาน ผูที้Éมีความผูกพนัต่อ 

องค์กรสูงจะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูที้Éมีความผูกพนัต่อองค์กรตํÉาหรือไม่มีเลย ซึÉ งผลดีก็จะตกอยู่กับ

องคก์ร และผูป้ฏิบติังานเอง นอกจากนีÊยงัมีนักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสําคญัของความ

ผกูพนัต่อ องคก์ร ดงันีÊ                  

  Buchanan (1974, p. 533 - 546) กล่าวว่า ความผูกพนัเป็นทศันคติทีÉสาํคญัอย่าง ยิÉงสําหรับ

องคก์ารไม่ว่าจะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะความผูกพนัเป็นตวัเชืÉอมระหว่างความรู้สึกนึกคิด ของ

มนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ซึÉ งการเชืÉอมโยงนีÊ สามารถแสดงออกได้ทางพฤติกรรมและ 
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ความรู้สึกโดยทีÉทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผูม้ีส่วนร่วมในการ

เสริมสร้างความแขง็แกร่งทีÉดีขององคก์าร รวมทัÊงลดการควบคุมหรือสิÉงทีÉจะมากระทบจากภายนอก 

อีกดว้ย โดยสรุปแลว้ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นเงืÉอนไขสําหรับองค์การทางสังคมทีÉจะประสบ 

ความสําเร็จ นอกจากนีÊ เขายงักล่าวเพิÉมเติมว่าความผูกพนัของผูจ้ดัการต่อองค์การมีส่วนสําคญัต่อ 

ความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององคก์าร เพราะผูบ้ริหารทีÉอยู่ตรงระดบันีÊ จะตอ้งมีความ 

รับผิดชอบในการรักษาองค์การให้คงอยู่รอด ดังนัÊนจึงจาํเป็นต่อการบริหารและดาํเนินงานทีÉมี 

ประสิทธิภาพ และยงัเกีÉยวขอ้งกบัความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพืÉอเกืÊอกูลให้องคก์ารอยู่ใน 

ภาพทีÉสามารถปฏิบติังานต่อไปได ้ 

 Steers (1977, p. 48) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ออก

จากงานของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กวา่ความพงึพอใจในการทาํงาน คือ 

 1. ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึÉ งมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง พอใจใน

การทาํงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัÉวไปทีÉบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวมใน ขณะทีÉ

ความพึงพอใจในการทาํงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึÉงของ งาน

เท่านัÊน                     

 2. ความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการ ทาํงาน

ถึงแมว้า่จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัÉนคง                      

3. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัชีÊ ทีÉดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กรโดยสิÉงจาํเป็นทีÉ

พนกังานจะแสดงออกเพืÉอแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

 1. ความตัÊงใจ ประกอบไปดว้ยการรับรู้ถึงเป้าหมาย ความหวงแหนและ ความภาคภูมิใจ ซึÉง

จะช่วยทาํใหพ้นกังานมีความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการทาํงาน  

 2. วิธีการ คือ ปัจจัยด้านแหล่งทรัพยากร การให้การสนับสนุนทัÊ งด้าน เครืÉ องมือและ

อุปกรณ์จากองคก์ร เพืÉอนาํไปใชป้ระโยชน์ในการสร้างความสําเร็จเพืÉอให้บรรลุเป้าหมาย ทีÉองคก์ร

กาํหนดไว ้ 

Steers (1997) ไดศ้ึกษาปัจจยัทีÉส่งผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์าร และผลลพัธ์ต่อความผูกพนั 

ต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ  

1. ลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆ ทีÉระบุ คุณสมบติั

ของบุคคลนัÊนๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายุงาน ความตอ้งการความสาํเร็จ ความชอบความ เป็นอิสระ  

2. ลักษณะของงาน (job characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานทีÉแต่ละ บุคคล

รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลกัษณะอย่างไร ซึÉ งประกอบด้วย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็นอิสระในงาน 

(autonomy) ความหลากหลายทกัษะในงาน (variety) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  
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(job identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (feedback) และโอกาสได้สังสรรค์กับผูอื้Éนในการ

ทาํงาน นัÊน (opportunity for optional interaction)  

3. ประสบการณ์ทีÉได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (job experience) หมายถึง ความรู้สึก ของ

ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่รับรู้การทาํงานในองคก์ารอย่างไร โดยกาํหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ                    

  - ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร (group attitude)                    

  -  ความคาดหวงัทีÉจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร (met expectation)                    

 -  ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองคก์าร (personal importance)                    

  -  ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นทีÉพึÉงได ้(organization dependability)  

 Meyer and Allen (1997) กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร 

ว่ามี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความต่อเนืÉอง ความผูกพนัต่อองค์การด้าน 

ความรู้สึก และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ซึÉงทัÊง 3 องคป์ระกอบนีÊมีปัจจยัทีÉ 

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงันีÊ   

1. ปัจจยัทีÉก่อให้เกิดความผูกพนัด้านความต่อเนืÉอง ไดแ้ก่ อายุ, ระยะเวลาในการ ปฏิบติังาน, ความ

พึงพอใจในอาชีพและความตัÊงใจจะลาออก  

2. ปัจจยัทีÉก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นความรู้สึก ไดแ้ก่ อิสระในงาน, ลกัษณะเฉพาะ ของ

งาน, ความสาํคญัของงานและความทา้ทายของงาน  

3. ปัจจัยทีÉ ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ต่อ 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพืÉอร่วมงาน, การพึÉงพาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 

 นักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ทศันะเกีÉยวกบัองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การได้

ดงันีÊ  

 Allen and Meyer (1990) ไดส้รุปองคป์ระกอบของความผูกพนัว่าสามารถจาํแนกได้เป็น 

3 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1. แนวคิดทางดา้นทศันคติ แนวคิดนีÊ มองความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกของ

บุคคลทีÉรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร และเป็นผูน้าํในการศึกษาเรืÉองความผูกพนัต่อองคก์าร

ตามแนวคิดนีÊ  คือ ศาสตราจารย ์Lyman W. Porter แห่งมหาวิทยาลยั California ไดใ้ห้ความผูกพนั

ต่อองคก์ารไวว้า่หมายถึง 

 1.1 ความเชืÉอมัÉน และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 1.2 ความเตม็ใจทีÉจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีÉเพืÉอองคก์าร 
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 1.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีÉจะยงัคงเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

 2. แนวคิดดา้นพฤติกรรมแนวคิดนีÊมองความผูกพนัต่อองค์การในรูปความสมํÉาเสมอของ

พฤติกรรม กล่าวคือ เมืÉอคนมีความผูกพนัต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ต่อเนืÉองคงเส้นคงวาในการทาํงาน ความต่อเนืÉองในการทาํงานโดยไม่คิดทีÉจะโยกยา้ยเปลีÉยนแปลงทีÉ

ทาํงาน ซึÉ งการทีÉคนมีความผูกพนัต่อองค์การและพยายามทีÉจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่คิดทีÉจะ

โยกยา้ยไปไหนก็ไดเ้นืÉองจากได้เปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียทีÉจะเกิดขึÊนหากละทิÊงสภาพของสมาชิก

หรือลาออกจากองคก์ารไป  

 ผลเสียทีÉเกิดจากการไม่มีความผูกพนัองค์กรจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนทีÉเกิดขึÊน 

หรือผลประโยชน์ทีÉจะสูญเสียไปทฤษฎีทีÉมีชืÉอเสียงและอาจจดัไดว้า่เป็นพืÊนฐานของแนวความคิดนีÊ  

คือ ทฤษฏีทีÉ เรียกว่า Side-Bet Theory (Becker, 1960) ทีÉได้สรุปสาระสําคัญของทฤษฎีนีÊ ว่า การ

พิจารณาความผกูพนัต่อองคก์าร วา่เป็นผลมาจากทีÉคนเปรียบเทียบประโยชน์ทีÉเขาจะไดร้บัหรือตอ้ง

สูญเสียไป หากเขาลาออกจากองค์การไป ซึÉ งการทีÉคน ๆ หนึÉ งเขา้ไปเป็นสมาชิกขององค์การหรือ

หน่วยงานหนึÉ งอยู่ในช่วงระยะหนึÉ ง เขาได้ลงทุนเวลากําลังกาย กาํลังปัญญา กาํลังใจ ลงไปใน

ช่วงเวลานัÊนให้กับองค์การดว้ยและยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสจะไปทาํงานหรือเป็น

สมาชิกขององคก์ารอืÉน เป็นตน้ และบุคคลผูน้ัÊนยอ่มหวงัประโยชน์ทีÉจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์าร 

ในระยะยาว อาทิเช่น บาํเหน็จ บาํนาญ ซึÉงนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถา้เขาลาออก

ไปก่อนทีÉจะครบกาํหนดทีÉจะได้รับการพิจารณาบําเหน็จบาํนาญ หรือผลตอบแทนอืÉนซึÉ งต้องมี 

กาํหนดเวลาทีÉจะไดรั้บก็เท่ากบัเขาลงทุนแรงกาย สติปัญญาลงไปโดยไดรั้บผลประโยชน์ไม่คุม้ค่า

ดังนัÊน การทีÉคน ๆ หนึÉ งเขามาทาํงานหรือเป็นสมาชิกขององค์การ ยิÉงนานเท่าไรก็เหมือนกับเขา

ลงทุนอยู่ในกิจการหรือองค์การนัÊนมากขึÊนเท่านัÊน ความผูกพนัก็จะทวีตามระยะเวลา และยากต่อ

การทีÉจะละทิÊงจากองคก์ารไปอยา่งง่ายดาย เพราะนัÊน หมายถึงประโยชน์ทีÉจะเสียไปมากขึÊน 

 3. แนวคิดทีÉเกีÉยวกบัความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสังคมแนวคิดนีÊ มองความผูกพนั

เป็นความจงรักภกัดี และเตม็ใจทีÉจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซึÉงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์าร

และสังคมกล่าวคือ ถา้บุคคลมีความรู้สึกว่าเมืÉอเขาเป็นสมาชิกขององค์การก็ย่อมมีความผูกพนัต่อ

องคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ารนัÊนถือเป็นหนา้ทีÉ หรือพนัธะผูกพนัทีÉสมาชิกมีต่อการปฏิบติัหนา้ทีÉ

ในองคก์าร 

 Miner (1992) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัเป็น 2 ดา้น ดงันีÊ  

1. ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นความผูกพนัต่อองค์การในรูป

ของพฤติกรรมต่อเนืÉองคงเส้นคงวา เมืÉอเกิดความผูกพนัต่อองค์การก็จะแสดงพฤติกรรมดงักล่าว
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ออกมา โดยไม่โยกยา้ยเปลีÉยนแปลงทีÉทาํงานและพยายามทีÉจะรักษาสมาชิกภาพเนืÉองไดเ้ปรียบเทียบ

ผลดีและผลเสียทีÉเกิดขึÊนจากการทีÉเขาไดล้งทุนลงแรงไปในองคก์าร 

2. ความผูกพนัดา้นทศันคติ (attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของพนกังานทีÉรู้สึกวา่

ตนเป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพนัเชิงทัศนะในรูปของความ

เชืÉอมัÉนเพืÉอทาํงานกบัองคก์าร และปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีÉจะรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิก

ขององคก์ารไว ้Steer (1982) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีลกัษณะ ดงันีÊ  

1. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (affective commitment) เป็นความผกูพนัทางจิตใจทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบัอารมณ์และความรู้สึกในทางบวก บุคคลจะรู้สึกผูกพนัเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกบัองค์การเต็มใจทีÉ

จะทุ่มเทอุทิศตนให้กบัองคก์ารเพืÉอให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ความผูกพนัในลกัษณะนีÊ เกิดขึÊน

ไดจ้ากลกัษณะงานทีÉรับผิดชอบ เพืÉอนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ระบบทีÉรวมกนันีÊก็จะสามารถดาํรงอยู่

ต่อไป สมาชิกจะยึดมัÉนผูกพนัซึÉงกนัและกนั ความจะทาํงานกบัองคก์าร ไม่ลาออกไปไหนและเขามี

ความปรารถนาทีÉจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

2. ความผูกพนัดา้นการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเนืÉอง (continuance commitment) บุคคลจะเกิด

ความผูกพนักบัองคก์าร เมืÉอเขาไดค้าํนวณเปรียบเทียบถึงสิÉงทีÉไดล้งทุนไปให้กบัองคก์าร และสิÉงทีÉ

เขาตอ้งสูญเสียไปถา้เขาตอ้งลาออกจากองคก์าร อาจเรียกว่า คือความเต็มใจของบุคคลทีÉจะคงอยูก่บั

องค์การนัÊน ๆ หรือทางเลือกของบุคคล และผลตอบแทนทีÉบุคคลได้รับจากองค์การ เช่น รางวลั

ผลตอบแทนด้านการเงิน ความผูกพนันีÊ  จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม ไม่โยกยา้ยทีÉทาํงาน

ดงันัÊนอาจมองวา่เป็นความผกูพนัเพราะจาํเป็นตอ้งอยู ่มิฉะนัÊนจะสูญเสียผลประโยชน์ทีÉควรไดรั้บ 

3.ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม (normative commitment) หรือเรียกว่า ความ

ผูกพนัด้านจริยธรรม เป็นความผูกพนัในการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยม เป้าหมายขององค์การ

เคารพอาํนาจของกลุ่ม เห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล ค่านิยมของบุคคล และ

ของกลุ่มจากนัÊนก็จะเกิดการยอมรับเชืÉอฟังต่อบรรทดัฐานจนเกิดเป็นความผูกพนั ความผูกพนัใน

ลกัษณะนีÊจะมีปริมาณเพิÉมขึÊน เมืÉอบุคคลรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

องคก์าร บุคคลจะตอบแทนในสิÉงทีÉเขาไดรั้บจากองคก์ารในรูปของความจงรักภกัดี  

ภรณี กีรติบุตร (2529, หน้า 95) กล่าว่า ความผูกพันต่อองค์การสามารถแยกได้เป็น 2 

ลกัษณะ ดงันีÊ  

1.ความผูกพนัเป็นทางการต่อองค์การ ซึÉ งแสดงออกโดยการปรากฏตวัทาํงานตามเวลาทีÉ

กาํหนด 

2.ความผูกพนัทางจิตใจและความรู้สึก หมายถึง การทีÉพนักงานมีความผูกพนัหรือสนใจ

อย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององค์การ โดยมีทศันคติทีÉดีต่อองค์การและ
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เต็มใจทีÉจะทุ่มเทพลังในการทาํงาน เพืÉอให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้สรุปได้ว่า ความผูกพนัมี

องคป์ระกอบทีÉสําคญั 2 ดา้น คือ ความผูกพนัดา้นทศันคติเป็นความรู้สึกของบุคคลทีÉรู้สึกว่าตนเป็น

ส่วนหนึÉ งขององค์การ ความผูกพนัเชิงทัศนะในรูปของความเชืÉอมัÉน และยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การความผูกพนัดา้นพฤติกรรม เป็นความผูกพนัต่อองค์การในรูปของพฤติกรรม

ต่อเนืÉองคงเส้นคงวา โดยไม่โยกย ้ายเปลีÉยนแปลงทีÉท ํางานนอกจากนีÊ ย ังมีองค์ประกอบทีÉมี

ความสัมพนัธ์เกีÉยวขอ้งกบัการทีÉบุคคลเป็นสมาชิกขององคก์าร กบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ทีÉบุคคลรู้สึกรักและผูกพนักับองค์การเต็มใจทีÉจะทาํงานอยู่กบัองค์การ

ต่อไป ความผูกพนัดา้นการทาํงานต่อเนืÉองเป็นความผูกพนัทีÉเปรียบเทียบถึงสิÉงทีÉไดล้งทุนไปให้กบั

องคก์าร และสิÉงทีÉเขาตอ้งสูญเสียไปถา้เขาตอ้งลาออกจากองคก์าร กล่าวคือ เป็นทางเลือกของบุคคล 

ทีÉมีต่อผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ทีÉจะได้รับทีÉมีผลต่อการตัดสินใจของพนักงาน และความ

ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคมในการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยม เป้าหมายขององคก์าร เคารพ

อาํนาจของกลุ่ม เห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรมความสาเหตุสมผล จนเกิดการยอมรับเชืÉอฟังต่อ

บรรทดัฐาน บุคคลจะตอบแทนในสิÉงทีÉเขาไดรั้บจากองคก์ารในรูปของความจงรักภกัดีจากทีÉกล่าว

มาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า องค์ประกอบของความผูกพนัองค์กร มีส่วนทีÉสําคญัใหญ่ ๆ คือ ดา้น

ทศันคติ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม ความสมํÉาเสมอคงเสน้คงวา ไม่คิดทีÉจะ

โยกยา้ยออกจากงาน และ ดา้นบรรทดัฐานของสังคม หรือดา้นจริยธรรม เป็นการยอมรับบุคคลต่อ

ค่านิยม การเคารพอาํนาจกลุ่ม เชืÉอฟังต่อบรรทดัฐาน จะตอบแทนดว้ยความภกัดี 

3. ผลของความผูกพนัต่อองค์การความผูกพนัต่อองค์การมีความสําคญัอย่างยิÉงต่อองค์การ 

เพราะความผูกพนัต่อองค์การจะทาํให้บุคคลมีความเชืÉอมัÉนในจุดมัÉงหมายขององค์การ รู้สึกเป็น

อนัหนึÉ งอนัเดียวกนัมีส่วนร่วมในกิจธรรมขององคก์ารสูง และการขาดงานหรือลาออกจากงานจะมี

อตัราตํÉา อาจกล่าวไดว้า่ ความผกูพนัมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ดงันัÊนแต่

ละองคก์ารจึงตอ้งพยายามรักษาพนกังานของตนไว ้ 

Steer & Porter (1983) แสดงผลของความผกูพนัต่อองคก์ารแบ่งเป็น 4 ลกัษณะ ดงันีÊ  

1. ผลการปฏิบติังาน (job performance) จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบั

ผลการปฏิบติังานทัÊงในระดับบุคคลและในระดับกลุ่ม พบว่า มีความสัมพนัธ์กันน้อยจากทฤษฎี

แรงจูงใจ พบว่า ผลการปฏิบติังานได้รับอิทธิพลหลายอย่างรวมทัÊงระดับของแรงจูงใจบทบาททีÉ

ชัดเจนและทัศนคติของพนักงาน ดังนัÊน จึงไม่สามารถคาดหวงัว่าจะมีความสัมพันธ์ทีÉชัดเจน

ระหวา่งความผูกพนักบัผลการปฏิบติังาน 
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2. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร (tenure in organization) พนกังานทีÉมีความผกูพนั

อยู่ในระดับสูงตอ้งการทีÉจะอยู่ในองค์การ มีการศึกษาพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานทีÉเพิÉมขึÊน 

จะมีความสัมพนัธ์กบัการผกูพนัต่อองคก์าร จึงเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก 

3. อตัราการขาดงาน (absenteeism) พนักงานทีÉมีความผูกพนัอยู่ในระดับสูง จะมีส่วนใน

กิจกรรมขององค์การมากกว่า พนักงานเหล่านีÊ จะช่วยสนับสนุนให้เป้าหมายของเป้าหมายของ

องคก์ารบรรลุผลสําเร็จ แมว้่าพนกังานจะไม่สนุกกบังาน แต่แรงจูงใจเป็นสิÉงทีÉพวกเคา้ตอ้งการใน

การทาํงานทาํใหเ้กิดความรับผิดชอบต่องานและไม่ขาดงาน 

4. อตัราการเขา้-ออกงาน (turnover) ความผูกพนันาํมาซึÉงพฤติกรรมทีÉหลากหลายพนกังาน

จะมีความผกูพนัระดบัสูง จะใช้ความพยายามในการทาํงานในระดบัสูงดว้ย และผลการปฏิบติังานทีÉ

ออกมาจะอยู่ในระดบัทีÉดี ระยะเวลาในการปฏิบติังานยาวนานกว่า และมีการให้ความร่วมมือ ภรณี 

กีรติบุตร (2529, หน้า 97) กล่าวไวว้่า ผลของความผูกพนัต่อองค์การจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพของ

องคก์าร ดงันีÊ  

1.พนกังานทีÉมีความผูกพนัต่อองคก์าร ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีแนวโนม้ทีÉจะ

มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารในองคก์ารในระดบัทีÉสูง 

2. พนักงานทีÉมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีÉจะ

อยู่กบัองคก์ารต่อไป เพืÉอทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

3. พนักงานทีÉมีความผูกพนัต่อองค์การ และเลืÉอมใสในศรัทธาและเป้าหมายขององค์การ

รู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมในองคก์าร รู้สึกผกูพนัอย่างมากต่องาน รู้สึกวา่ตนสามารถทาํประโยชน์ให้กบั

องคก์ารให้บรรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

4. พนักงานทีÉมีความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูง เต็มใจทีÉจะใช้ความพยายามในการ

ทาํงานให้กบัองคก์าร ความพยายามดงักล่าวมีผลทาํให้งานอยู่ในระดบัดีสรุปไดว้่า ผลความผูกพนั

ต่อองค์การความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อการปฏิบัติงานทาํให้เกิดประสิทธิผลในการทาํงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ทาํให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง เพราะมีความเต็ม

ใจทีÉจะพยายามทาํงานให้กบัองคก์าร และเลืÉอมใสในเป้า หมายขององคก์าร ทาํให้ความผูกพนัทีÉจะ

คงอยู่กบัองค์การอยู่ในระดบัสูง ทาํให้ลดอตัราการขาดงาน และลดอตัราการเขา้-ออกจากงานของ

พนักงานจากทีÉกล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ผลของความผูกพันมีความสําคัญอย่างยิÉงต่อ

องคก์รทาํให้ใชร้ะยะเวลาในปฏิบตัิงานน้อย มีผลงานออกมาดี ลดอตัราการขาดงาน และ อตัราการ

เขา้ออกของพนกังาน 
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แนวคิดและทฤษฏีทีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรม 

 องค์กรทุกแห่งลว้นแต่ตอ้งการพฒันาคนหรือบุคลากรให้มีความรู้และทกัษะทีÉจาํเป็นต่อ

การปฏิบติังานในหนา้ทีÉของตนเอง ซึÉงการฝึกอบรมเป็นอีกวิธีการหนึÉงทีÉจะทาํใหบุ้คคลไดรั้บความรู้ 

ความเข้าใจ ทักษะ เจตคติ ความสามารถ ประสบการณ์ ฯลฯ จนทําให้เกิดการเปลีÉยนแปลงใน

พฤติกรรมไปในทางทีÉเจริญงอกงามและยงัสอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายขององค์กรด้วย

เช่นกนั 

 ความหมายของการฝึกอบรม 

 นกัวิชาการและผูเ้ชีÉยวชาญ การฝึกอบรมหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมไว ้

ดงันีÊ  

 Goldstein (1993) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นการจัดการเรียนรู้อย่างเป็น

ระบบเพืÉอสร้างหรือเพิÉมพูนความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) ความสามารถ (ability) จะให้การ

ปฎิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึÊน 

 Goldstein and Ford (2002) ให้นิยามการฝึกอบรมว่าเป็นทกัษะในการเรียนรู้เป็นระเบียบ 

กฎเกณฑ์แนวคิด หรือทศนคติอย่างมีแบบแผน เพืÉอผลของการปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมทีÉ

แตกต่างกัน บุคลากรทีÉถูกจ้างเขา้มานัÊนต้องมีความสามารถขัÊนพืÊนฐานทีÉจะพฒันาเพืÉอให้ประสบ

ความสาํเร็จและ การฝึกอบรมนัÊนจะเป็นการเปิดโอกาสใหค้นทีÉตอ้งการความทาทายเพืÉอหนา้ทีÉใหม ่ 

 Flippo (1970) ไดใ้ห้ความหมายการฝึกอบรมไวว้่า การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการทีÉ

จดัขึÊนเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมขึÊนถาวร ซึÉงประกอบดว้ยดา้นหลกั ๆ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะ ความรู้ และ

เจตคติ 

 Beach (1980) ไดใ้ห้ความหมายการฝึกอบรมไวว้่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการทีÉ

จัดให้บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้ และได้ฝึกฝนความชํานาญด้านใดด้านหนึÉ งโดยเฉพาะตาม

วตัถุประสงคที์Éกาํหนดไว ้
  

 อาํนวย เดชชยัศรี (2542) กล่าวไวว้า่ การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึÉงทีÉจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกไดมี้ความรู้ความเขา้ใจ ความสามารถ จนเกิดเป็นทกัษะจากประสบการณ์ ตลอดจนเกิดเจตคติทีÉดี

และถูกตอ้งต่อกิจกรรมต่าง ๆ เป็นการเพิÉมประสิทธิภาพของงานทีÉมีผลต่อความเจริญขององค์การ 

ตรงตามเป้าหมายของโครงสร้างทีÉปรากฏในระบบงาน 

 เกรียงศกัดิÍ  เขียวยิÉง (2550) ให้คาํนิยามไวว้่า การฝึกอบรมเป็นแนวทางและความพยายาม

ทีÉจะทาํให้ผูเ้ขา้รีบการฝึกอบรมไดรั้บความรู้แนวใหม่ ไดค้วามชาํนาญในการปฏิบติังานมากยิÉงขึÊน 
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เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานและแก้ปัญหา ตลอดจนทัศนคติทีÉจะปรับปรุงงานโดยการ

เปลีÉยนแปลงทีÉดียิÉงขึÊนตามแนวทางขององคก์ร 

 ชูชยั สมิทธิไกร (2558) ไดใ้หค้วามหมายถึงของการฝึกอบรมไวว้่า การฝึกอบรมหมายถึง 

เครืÉองมือหรือกิจกรรมต่าง ๆ ทีÉองคก์รไดใ้ชใ้นการติดต่อสืÉอสาร และถ่ายทอดความรู้โดยวิทยากร

ในการถ่ายทอดประสบการณ์เฉพาะทางระหว่างผูฝึ้กและผูเ้ขา้ฝึก หรือระหว่างผูเ้ขา้ฝึกด้วยกันเอง 

เพืÉอให้ผูเ้ข ้าฝึกได้ฝึกฝนด้วยตนเองและได้แลกเปลีÉยนความรู้ ท ักษะ รวมทัÊ งทัศนคติระหว่าง

ผูเ้ขา้ร่วมนัÉนเอง 

 สมคิด บางโม (2559) ไดใ้ห้ความหมายถึงของการฝึกอบรมไวว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง 

กระบวนการการเพิÉมประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในความเชีÉยวชาญเฉพาะในแต่ละบุคคล

เพืÉอใหเ้กิดการเพิÉมเติมความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ทีÉสามารถนาํไปสู่การยกมาตรฐานในการทาํงานทีÉ

มีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน จนเกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าทีÉการงานของตนเอง และยงับรรลุ

เป้าหมายขององคก์รโดยรวม  

 กิตติ พชัรวิชย ์(2544) ไดส้รุปประเด็นต่าง ๆทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการฝึกอบรม ดงันีÊ  

1. เป็นกระบวนการจดักิจกรรมทีÉตรงกบัความเป็นจริงของปัญหา 

2. เป็นกิจกรรมทีÉถูกจดัขึÊนเพืÉอพฒันาความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และเปลีÉยนเจตคติของ

บุคลากร 

3. เป็นการนาํประสบการณ์ทัÊงหมดทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชแ้กปั้ญหาของงานทีÉทาํ

อยู่ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ขององคก์รอยา่งชดัเจน 

 

 การฝึกอบรมมุ่งทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลงในตวัของบุคคล ซึÉ งอาจแบ่งออกไดเ้ป็นดา้น

ใหญ่ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งได ้4 ดา้น คือ 

 ř. ด้านพฒันาความรู้ (knowledge) หมายถึง การศึกษา สัÉงสอนให้มีความรู้ และความ

เขา้ใจทีÉสูงขึÊน เพืÉอปรับปรุง พฒันาความรู้ เพืÉอใช้ในการปฏิบตัิงานของพนักงานในระดับต่างๆ 

เกีÉยวกบัความเขา้ใจ ในเรืÉองขอกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ความรับผิดชอบของแต่ละฝ่าย เช่น การจดัการ 

การบริหาร การสร้างความเขา้ใจ ใหแ้ก่ ผูบ้ริหารเพืÉอเป็นแนวทางในการสร้างบุคลากร 

 Ś. ดา้นความเขา้ (understanding) หมายถึง ลกัษณะทีÉต่อเนืÉองจากความรู้ กล่าวคือ เมืÉอรู้ใน

หลกัการและทฤษฎีแล้ว ผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมก็จะสามารถตีความ แปลความ ขยายความ และ

อธิบายให้คนอืÉนได้เขา้ใจเช่นเดียวกนั รวมทัÊงความสามารถในการนําความรู้ไปประยุกต์ใชไ้ดใ้น

งานของตนเอง 
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 3. ดา้นทกัษะ (skill) หมายถึง ความชาํนาญงาน เพืÉอเพิÉมทกัษะ และการทาํงานในเรืÉองใด

เรืÉองหนึÉ ง แก่บุคลากรในระดับปฏิบติัการให้สามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึÊน เช่น 

พิมพดี์ด การถ่ายเอกสาร และรวมไปถึงการแกปั้ญหาต่างๆ ในการทาํงาน และมีหลกัเกณฑใ์นการ

ตดัสินใจ 

 ś. ดา้นทศันคติ (attitude) หมายถึง ท่าทีความรู้สึกนึกคิดทีÉดีทีÉถูกทีÉควร และการสร้างสรรค์

เพืÉอการจูงใจ และพฒันาทศันคติแก่บุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ขึÊน ซึÉ งเป็นสิÉงสาํคญัทีÉไม่ควร

ละเลย ถึงแมบุ้คลากรจะมีความรู้ และทกัษะเป็นอยา่งดี แต่ขาดแรงจูงใจ การปฏิบติังานก็ไม่เป็นผล 

 การฝึกอบรมมีลกัษณะแตกต่างไปจากระบบการเรียนการสอนในโรงเรียนทัÉวๆ ไป ใน

หลายลกัษณะ และวธีิการโดยเฉพาะการฝึกปฏิบติั การฝึกอบรมจะมีวตัถุประสงคที์Éเฉพาะเจาะจงลง

ไป เพืÉอแกปั้ญหาของงานอาชีพทีÉทาํอยู่ในชีวิตของการทาํงาน โดยเฉพาะ ไม่มีวตัถุประสงค์อย่าง

กวา้งๆ ในสังคมเหมือนวตัถุประสงคท์างการศึกษาทัÉวไป 

 จากความหมายของการฝึกอบรมดังกล่าวข้างต้น จึงสรุปได้ว่า คือกระบวนการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ โดยมีจุดมุ่งหมายเพืÉอก่อให้เกิดการพฒันาเปลีÉยนแปลงทางด้าน

ความรู้ เกิดทักษะ ความชาํนาญ และเปลีÉยนแปลงพฤติกรรม หรือทศันคติ กลายเป็นพฤติกรรม

ในทางทีÉดีขึÊน ก้าวหน้าขึÊน ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง และองค์กรทัÊงในสภาวะปัจจุบนั และ

อนาคตอยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 ความสําคัญของการฝึกอบรม 

 การเปลีÉยนแปลงขององค์กร มีความจาํเป็นตอ้งฝึกอบรม องค์กรย่อมมีการเปลีÉยนแปลง

เคลืÉอนไหวไปตามเหตุการณ์สภาพแวดลอ้ม ซึÉ งเกิดขึÊนอยู่เสมอ ซึÉ งอาจจะเป็นไปในทางกา้วหน้า

หรือเสืÉอมลงก็ได ้ถา้องค์กรเปลีÉยนแปลงไปในทางเสืÉอม อย่างนอ้ยสาเหตุแห่งความเสืÉอมประการ

หนึÉ งย่อมมาจากบุคคล เมืÉอเป็นเช่นนัÊนก็จาํเป็นตอ้งฝึกอบรมบุคคลให้มีคุณภาพดีขึÊน เพืÉอเป็นการ

แก้ไข เหตุแห่งความเสืÉอมนัÊน ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรเปลีÉยนแปลงไปในทางก้าวหน้า 

เจริญเติบโตตอ้งเพิÉมการผลิต การติดต่อบริการกบัประชาชนจาํนวนมากขึÊน ตอ้งรับคนเขา้มาทาํงาน

เพิÉมซืÊอเครืÉองจกัร เครืÉองมือก็จาํเป็นตอ้งฝึกอบรมคนเพิÉมขึÊนอีก จะเห็นว่าองคก์รมีความจาํเป็นตอ้ง

ทาํการฝึกอบรมอยู่เป็นประจาํตลอดเวลา การฝึกอบรมจึงเป็นงานอนัสําคญัทีÉจะขาดเสียมิไดใ้นงาน

พฒันาองคก์รดา้นบุคคล เป็นกิจกรรมตอ่เนืÉองทีÉตอ้งทาํตลอดเวลาของการดาํเนินการ 

 ความจําเป็นของการฝึกอบรม 

 ความจาํเป็นในการฝึกอบรมนัÊนเป็นปัญหาทีÉเกิดจากคน และสามารถแก้ไขไดด้้วยการ 

อบรม แต่ไม่ได้หมายความว่ามีปัญหาเกิดขึÊนแลว้จึงจะจัดอบรมตามความเป็นจริง การอบรม

บุคลากรในองค์กรสามารถกระทาํไดต้ลอดเวลา หากมีการวางแผนการเตรียมการทีÉดี การจดัอบรม
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บุคลากรจะช่วยบาํรุงขวญั สนับสนุนการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน ดว้ยเหตุนีÊ เราอาจจะ

แบ่งประเภทความของจาํเป็นในการฝึกอบรมได ้Ş ลกัษณะ วิจิตร อาวะกุล (Śŝśş) ดงันีÊ  

 ř. พนักงานใหม่ทีÉเขา้ทาํงาน จะมีเพียงความรู้ก่อนทาํงานซึÉ งไดเ้ล่าเรียนมาจากโรงเรียน 

วิทยาลยั หรือ มหาวิทยาลยั แต่ยงัไม่อยูใ่นสภาพทีÉจะปฏิบติังานในองคก์รทีÉมีประสิทธิภาพได้ตอ้งมี

การสอนงาน อบรมงาน เพืÉอปรับความรู้ทีÉเรียนมาให้สามารถนําไปใช้ปฏิบัติงานในองค์กรได้ 

เพราะแต่ละองคก์รมีลกัษณะเฉพาะตวั มีแบบแผน ซึÉงจะตอ้งฝึกอบรมพนกังานของตนเอง ไม่วา่จะ

เป็นองคก์รขนาดเล็ก หรือขนาดใหญ่ ซึÉ งมีสภาพการปฏิบตัิงานทีÉเหมือนกนั จะอบรมพนกังานให้มี

พฤติกรรม ทศันคติ ฯลฯ ในรูปแบบทีÉองคก์รตอ้งการหรือพึงประสงค ์

 Ś. เพืÉอการเปลีÉยนแปลง กา้วหนา้ และมีชืÉอเสียงขององคก์รมีความสมบูรณ์ และพร้อมทีÉ

จะดาํรงอยูท่่ามกลางการแข่งขนั การเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานของเจา้หนา้ทีÉพนกังานจากการ

ฝึกอบรมทีÉเขม้แขง็ มีประสิทธิภาพ เป็นประจาํทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์อยูเ่สมอ 

 ś. องคก์รดาํรงอยูไ่ด ้จะตอ้งมีความกา้วหนา้ ขยายกิจการ ทัÊงการขาย การผลิต การบริการ

เติบโต กวา้งขวาง องคก์รจะตอ้งสร้างคนทีÉมีความรู้ความสามารถไป ประจาํ รับภาระหนา้ทีÉการงาน

ตามสาขางานทีÉขยายออกไป จึงจาํเป็นตอ้งสร้างบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถเพืÉอทดแทนเพิÉมเติม 

และเขา้ประจาํตามตาํแหน่งงานตามขนาดของงานทีÉขยายออกไป องค์กรตอ้งเตรียมคนไวส้ําหรับ

การเลืÉอนตาํแหน่ง โยกยา้ย ลาออก องคก์รจึงตอ้งพร้อมในการฝึกอบรมและพฒันา 

 Ŝ. ปัจจุบนัสังคมมีการเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ ดา้นไม่เชืÉองช้าเหมือนสมยัก่อน 

ไม่ว่าด้านสังคม การเมือง เศรษฐกิจ ฯลฯ โดยเฉพาะด้านวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีจาํเป็นทีÉ

จะตอ้งอบรมเจา้หน้าทีÉ พนักงานให้มีความรู้ความสามารถในการปรับตวั ปรับปรุงเปลีÉยนแปลงตวั

ให้เขา้กบัสมยัสังคม ชุมชนทีÉเปลีÉยนแปลงไป 

 ŝ. พนกังานเจา้หน้าทีÉ ทีÉปฏิบติังานในองคก์รมาเป็นเวลานาน แมแ้ต่เดิมจะมีความรู้ ความ

ชาํนาญ มีความสามารถในขณะหนึÉ งเพียงใด แต่เมืÉออยู่กับงานนานๆ จะเกิดความจาํเจ เมืÉอยล้า 

เหนืÉอยหน่าย ย่อท้อ ทอ้ถอย ซึÉ งเป็นธรรมดาของมนุษยท์ีÉมีมีการเพิÉมเติม เคลืÉอนไหวด้านความรู้ 

ขวญักาํลงัใจ จาํเป็นทีÉองค์กรต้องจัดเขา้รับการสัมมนา เข้าประชุม รับการอบรม ฯลฯ ในระยะ

เหมาะสมปีละหนึÉ งครัÊ งเป็นอย่างน้อย เป็นลกัษณะการอบรมเพืÉอการพฒันาทีÉเกรียกว่าการปัดฝุ่ น 

(brush up) หรือเคาะสนิม เป็นครัÊ งคราวเพืÉอเป็นการกระตุน้ บาํรุงขวญัในการทาํงานทีÉกาํลงัทอ้ถอย

ลดลง ให้กลับกระฉับกระเฉงมากขึÊน เป็นการสร้างบรรยากาศภายในองค์กรให้มีชีวิตจิตใจ 

บรรยากาศสดใส เพืÉอประสิทธิภาพของการอยู ่และทาํงานร่วมกนัในองคก์ร 

 Ş. องค์กรตอ้งวางแผนพัฒนา ตาํแหน่งของเจา้หน้าทีÉ พนักงานทีÉจะทาํการฝึกอบรมให้

พนักงานให้ทาํประโยชน์ แก่องคก์รเต็มทีÉ เช่นงานทีÉตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถพิเศษ งานเทคนิค
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วิชาการ ทีÉยากๆ หรือแมแ้ต่งานบริการ ซึÉงตอ้งใชเ้วลาในการเตรียมคน ฝึกอบรมเป็นระยะเวลานาน

กว่า คนนัÊนจะทาํงานไดดี้ไม่เกิดผลเสียหาย การฝึกอบรมนีÊ จะตอ้งจดัอย่างต่อเนืÉองกนัอย่างมีแผน 

และมีระบบจึงจะบรรลุผล 

 ดังนัÊน หน่วยงานหรือ องค์กร ต่างก็ให้ความสําคญัต่อการฝึกอบรมเป็นอย่างมาก ทัÊง

หน่วยงานของรัฐบาล และเอกชนไดจ้ดัหน่วยงานทีÉมีหน้าทีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรมโดยเฉพาะ ให้มี

หน้าทีÉพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรในองค์กร ให้สามารถสนองตอบ ต่อความ

เปลีÉยนแปลงทัÊงภายใน และภายนอกองคก์ร สาเหตุทีÉตอ้งใหม้ีการฝึกอบรม คือ 

 ř. ไม่มีสถาบนัการศึกษาใดสามารถผลิตบุคลากรให้สามารถทาํงานไดท้นัที เมืÉอสําเร็จ

การศึกษาจะตอ้งผ่านการฝึกอบรมในประเภทต่างๆ ก่อน เช่น การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน และการ

ฝึกอบรมปฐมนิเทศเพืÉอให้เขา้ใจการทาํงาน ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

 Ś. สภาพแวดลอ้มต่างๆ ทัÊงภายใน และภายนอกองคก์รมีการเปลีÉยนแปลงอยู่ตลอดเวลา

ในทางวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีมีความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว จาํเป็นตอ้งมีการปรับเปลีÉยน

ในดา้นต่างๆ เช่น หลกัการทาํงาน การบริหารองคก์ร การเปลีÉยนแปลงหนา้ทีÉ หรือการเลืÉอนตาํแหน่ง

ซึÉงจะตอ้งมีการฝึกอบรมเพืÉอเตรียมความพร้อม 

 ś. บุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการทีÉจะมีความเจริญกา้วหนา้ในชีวิตการทาํงาน การฝึกอบรม

จะช่วยพฒันาให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถเพิÉมขึÊนจะช่วยส่งเสริมให้มีความเจริญกา้วหน้า 

ไดรั้บการเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง และเป็นการเพิÉมขวญัและกาํลงัใจ 

 Ŝ. การลองผิดลองถูกไม่ใช่วิธีการเรียนรู้ทีÉดี ไดม้ีการพิสูจน์แลว้ว่าการฝึกอบรม อย่างมี

ระบบจะช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการ และช่วยลดระยะเวลาในการทาํงาน 

 ŝ. สภาพการจดัองคก์รมีความสลบัซบัซ้อนมากยิÉงขึÊน ย่อมเกิดปัญหา และขอ้บกพร่องใน

การบริหารปัญหาต่างๆ เหล่านีÊ ได้แก่ ผลการทํางานตกตํÉา ความตัÊ งใจในการทํางาน้อยลง เกิด

อุบติัเหตุ ลากิจ ลาป่วย การฝึกอบรมอาจจะช่วยขจดัปัญหาเหล่านีÊลงไดบ้า้ง ปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊน

เป็นเหตุมาจากไม่ไดจ้ดัใหม้ีการฝึกอบรมเลย 

 ขจรศักดิÍ  หาญณรงค์ (2524) ได้ให้ความหมายของความจาํเป็นในการฝึกอบรมไวว้่า 

สภาพการณ์ หรือปัญหาทีÉเป็นอุปสรรค์ต่อความสําเร็จของงาน ทีÉอาจแกไ้ขดว้ยการฝึกอบรมเพืÉอให้

บุคคลแต่ละคนทาํงานในหนา้ทีÉของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากขึÊน 

 ความต้องการของการฝึกอบรม 

 การพฒันาองค์กรจาํเป็นอย่างยิÉงตอ้งมีการพฒันาบุคลากร วิธีการหนึÉ งทีÉใช้สําหรับการ

พฒันาบุคลากรคือ การฝึกอบรม เพราะโดยลาํพงัแลว้องคก์รจะพฒันาตวัเองไม่ไดถ้า้ขาดบุคลากรทีÉ

มีคุณภาพ การฝึกอบรมจึงมีความสาํคญัต่อองคก์ร ดงัต่อไปนีÊ  
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 ř. สร้างความประทบัใจใหพ้นกังานทีÉเริÉมมาทาํงาน เนืÉองจากพนกังานทีÉบรรจุใหม่ เปลีÉยน

สภาพแวดลอ้มจากสังคมเดิมมาเป็นสังคมใหม่ มีเพืÉอนใหม่ สถานทีÉใหม่ เครืÉองมือใหม่ และหนา้ทีÉ

การรับผิดชอบมากขึÊน ดงันัÊนการฝึกอบรมปฐมนิเทศเริÉมเขา้ทาํงานจึงมีความสําคญัมาก พนักงาน

ใหม่จะมีเจตคติทีÉดีต่อหวัหนา้ เพืÉอผูร่้วมงาน และหนา้ทีÉการงานทีÉไดรั้บมอบหมาย 

 Ś. เพิÉมประสิทธิภาพการทํางานให้สูงขึÊน พนักงานทีÉทาํงานอยู่แลว้ระยะหนึÉ ง อาจเกิด

ความเฉืÉอยชา เมืÉอได้มีโอกาสเขา้รับการอบรมพบปะ แลกเปลีÉยนความคิดเห็น และเพิÉมพูนความรู้

จากวิทยากรจะเป็นการกระตุน้ใหก้ระตือรือร้น กระฉบักระเฉงขึÊน 

 ś. การขยายงานขององค์กร องค์กรตอ้งมีการพฒันา ขยายเครือข่ายของงานบุคลากรทีÉมี

ประสบการณ์ในงานขององคก์รระดบัหนึÉงยอ่มมีความสําคญัต่อการขยายงาน ซึÉ งองคก์รจาํเป็นตอ้ง

ใชบุ้คคลเหล่านีÊ เป็นผูน้าํ องคก์รจึงตอ้งการอบรมบุคลากรไวร้องรับการขยายงานขององคก์ร 

 Ŝ. พฒันาพนักงานขององคก์ร ให้ทนักบัความกา้วหน้าของเทคโนโลยี ประสิทธิภาพใน

การผลิตทัÊงดา้นปริมาณ และคุณภาพ เทคโนโลยีใหม่ๆ มีบทบาทมากขึÊน  การนาํเทคโนโลยีมาใช้

กบังาน จาํเป็นตอ้งอบรมพนกังานใหรู้้จกัใชอุ้ปกรณ์ทีÉทนัสมยั 

 ŝ. สร้างขวญักาํลงัใจให้พนกังานขององคก์ร ให้เกิดความมัÉนคงในการทาํงานพนกังานทีÉ

ทาํงานมาระยะหนึÉ ง มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมก็ควรไดเ้ลืÉอนปรับเปลีÉยนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

การไปรับตาํแหน่งใหม่ควรมีการฝึกอบรมเพืÉอเตรียมตวัไปดาํรงตาํแหน่งนัÊน 

 Ş. เพิÉมพูนวิทยาการทีÉเป็นประโยชน์กับการพฒันาคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร 

ตอ้งมีการสัมมนา บรรยายพิเศษ เพืÉอใหค้วามรู้ทีÉจาํเป็นแก่พนกังานในองคก์ร 

 ş. ลดงบประมาณค่าวสัดุสูญเปล่าเนืÉองจากความไม่รู้ทีÉทาํให้เกิดการสูญเสียขององคก์ร 

 Š. สร้างความสามคัคีในหมู่พนกังาน การฝึกอบรมเป็นโอกาสทีÉพนกังานไดพ้กัอยู่ร่วมกนั

ไดร่้วมคิด ร่วมพูด และร่วมทาํกิจกรรมเพืÉอสร้างความคุน้เคยใหพ้นกังานไดส้นิทสนมสามคัคีกนั 

 š. เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิตของบุคคล ให้ไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะและความ

รู้อยูต่ลอดเวลา 

 สมคิด  บางโม (2549) ไดส้รุปความสําคญั และความจาํเป็นทีÉองคก์รตอ้งมีการฝึกอบรม

ไวด้งันีÊ  

 ř. พนกังานใหม่ แมมี้ประสบการณ์มา เมืÉอเขา้มาทาํงานยงัไม่พร้อมทีÉจะปฏิบติังานให้มี

ประสิทธิภาพได ้จนกวา่จะไดรั้บความรู้ให้สามารถนาํมาใชป้ฏิบติังานในองคก์รได ้

 Ś. เพืÉอรองรับการเปลีÉยนแปลงการขยายงานขององค์กร และเพิÉมพูนประสิทธิภาพของ

พนกังาน ความกา้วหนา้ ตลอดจนความมีชืÉอเสียงขององคก์ร 
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 ś. เป็นการเตรียมบุคลากร ใหม้ีความรู้ ความสามารถ เพืÉอทดแทน เพิÉมเติม และเขา้ประจาํ

ตาํแหน่งต่างๆ รองรับการเลืÉอนตาํแหน่ง โยกยา้ยและลาออก 

 Ŝ. เป็นการให้ความรู้ความสามารถในการปรับตวั ปรับปรุง เปลีÉยนแปลงใหเ้ขา้กบัยคุสมยั

ของสังคม ตลอดจนเทคโนโลยวีิทยาการใหม่ๆ 

 ŝ. เป็นการกระตุน้บาํรุงขวญัในการทาํงานทีÉกาํลงัทอ้ถอยลงให้กลบักระฉับกระเฉงขึÊน 

และเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศภายในองคก์ร ให้มีชีวิตอยู่ร่วมกนัในองคก์รภายใตบ้รรยากาศทีÉ

สดใส 

 Ş. เป็นการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถปฏิบติังานทีÉเกิดประโยชน์ต่อองคก์รไดอ้ย่าง

เตม็ประสิทธิภาพ เพืÉอรับรองการแข่งขนั 

 จากความสาํคญั และจาํเป็นของการฝึกอบรม สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมช่วยป้องกนัปัญหา 

ช่วยแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน เสริมสร้างวิทยาการอนัทนัสมยัใหก้บับคุลากร ช่วยประหยดั

ค่าใชจ่้าย ช่วยทาํใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้ เกิดความสามคัคี บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาบุคลิกภาพเชืÉอมัÉน

ในตนเอง มีความพร้อมทีÉจะทาํงาน กลา้เผชิญกบัอุปสรรค และสามารถตดัสินใจได ้ช่วยสนบัสนุน

การศึกษา ช่วยเหลือผูเ้รียนทีÉลาออกกลางคนั เพราะอุปสรรคต่างๆ ให้มีความพร้อม และมีความ

มัÉนใจในการเขา้ปฏิบตัิงานยิÉงขึÊน 

 ปัญหาและอุปสรรคของการฝึกอบรม 

 นอ้ย ศิริโชติ (2523) ไดอ้ธิบายถึงความสําคญั และความจาํเป็นในการฝึกอบรม โดยสรุป

ดงันีÊ  

 1. การฝึกอบรมช่วยป้องกนัปัญหา 

 2. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีทีÉช่วยแกไ้ขปัญหาในการปฏิบตัิงานของตน 

 3. การฝึกอบรมช่วยเสริมสร้างวทิยาการอนัทนัสมยัให้กบับุคลากร 

 4. การฝึกอบรมช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายได้ 

 5. การฝึกอบรมเป็นกรรมวธีิช่วยให้บุคคลไดเ้รียนรู้ 

 6. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีทีÉก่อใหเ้กิดความสามคัคี 

 7. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีทีÉช่วยให้บุคลากร ไดมี้โอกาสพฒันาบุคลิกภาพ และภาวะ

ผูน้าํใหเ้หมาะสมกนัการปฏิบติัหนา้ทีÉ และตาํแหน่ง 

 8. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีทีÉจะช่วยให้บุคลากร มีความเชืÉอมัÉนในตนเอง มีความพร้อม

กลา้เผชิญกบัอุปสรรค และสามารถตดัสินใจได ้

 9. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีทีÉสนบัสนุนการศึกษาตลอดชีพ 
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 10. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีทีÉช่วยเหลือผูเ้รียนทีÉลาออกกลางคนั เพราะอุปสรรคต่างๆ 

ไม่สามารถเรียนต่อไปได ้และจาํเป็นตอ้งเขา้รับตาํแหน่งหนา้ทีÉในอาชีพซึÉงยงัไม่มีความพร้อม และ

ไม่มีความมัÉนใจใหม้ีความพร้อม และมีความมัÉนใจในการเขา้ปฏิบติังานยิÉงขึÊน 

 วิจิตร  อาวะกุล (2537) ได้สรุปปัญหาบุคคลทีÉองค์กรเผชิญอยู่ และมีความจาํเป็นต้อง

จดัการฝึกอบรมซึÉงสามารถสรุปได ้ดงันีÊ  

 1. ความเฉืÉอยชาในการทาํงานของบุคคล 

 2. การไม่ยอมพฒันาตนเอง ไม่ยอมเปลีÉยนแปลงสิÉงทีÉทาํอยู ่เป็นอยู่ 

 3. การไม่อุทิศกาํลงั และเวลาใหแ้ก่การทาํงาน 

 4. การเห็นแก่ตวั พวกพอ้ง ไม่เป็นธรรม ทุจริต คอร์รัปชัÉน 

 5. ไม่มีหวัในการคิดริเริÉมสร้างสรรค ์พฒันาการทาํงาน 

 6. รับคนทาํงานเพิÉม เพิÉมงบประมาณ แต่งานไม่เพิÉม 

 7. สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไมด่ี 

 8. มีความหวาดระแวง สงสัยซึÉงกนัและกนั ไม่กลา้พูดความจริงต่อกนั 

 9. ต่างคนต่างทาํงาน มีความขดัแยง้กนั งานซํÊาซอ้น ไม่ประสานงานกนั 

 10. ไม่ไดท้าํงานตามวตัถุประสงค ์หรือไม่ตรงตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ขาดการ

ทบทวน เป้าหมายวตัถุประสงค ์

 11. ใชค้นทาํงานไม่ตรงกบัความสามารถ ใชค้นมีความรู้สูงทาํงานตํÉาหรือใหป้ระจาํอยู่เฉย 

ใช้คนมีความรู้ความสามารถตํÉา ทาํงานสูง งานทีÉสําคญัๆ ปัญหาเหล่านีÊ ตอ้งรับการฝึกอบรม เพืÉอ

พฒันา และแกไ้ขปัญหาทีÉเกิดขึÊน 

 ปัญหา อปุสรรค และขอ้ขดัขอ้งต่างๆ ทีÉองคก์รตอ้งแกไ้ขปรับปรุงโดยการฝึกอบรม เพืÉอ

ช่วยใหอ้งคก์รดาํเนินกิจการอยูไ่ดอ้ยา่งดี สามารถสรุปไดด้งันีÊ  

 1. อตัราการสิÊนเปลืองสูงขึÊนเรืÉอยๆ  

 2. มาตรฐานการปฏิบติังานตํÉาลง 

 3. ใชเ้วลาในการทาํงานยาวนานขึÊน 

 4. ใชเ้วลาเรียนรู้ในการทาํงานนาน 

 5. ใชป้ระโยชน์จากเครืÉองมือ และเครืÉองจกัรไม่เตม็ทีÉ 

 6. จาํนวนอุบติัเหตุสูงขึÊน 

 7. จาํนวนการออกของพนกังานสูงขึÊน 

 8. จาํนวนการขาดงานของพนกังานสูงขึÊน 

 9. ทาํงานล่าชา้ 
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 10. องคก์รเสืÉอมเสียชืÉอเสียง 

 11. การร้องทุกขจ์ากกลุ่มลูกคา้ผูรั้บบริการ 

 12. ปัญหาการคดัเลือกพนกังาน 

  

 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

 โดยทัÉวไปการฝึกอบรมตอ้งการพฒันาคนให้ไปพฒันาองคก์ร แต่งานในองค์กรทุกอย่าง 

ไม่ไดแ้กไ้ขดว้ยความรู้ของบุคคลเพียงคนเดียว งานต่างๆ ตอ้งอาศยัการสนบัสนุนความร่วมมือของ

ผูบ้งัคบับญัชาของเพืÉอนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกฝ่ายในองคก์ร ดงันัÊน การฝึกอบรมจึงตอ้ง

มีจุดประสงคห์ลายประการ เพืÉอให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความรู้ ความเขา้ใจทัÊงเรืÉองของคน และเรืÉอง

ของงาน 

 ความหมายของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม 

 น้อย ศิริโชติ (ŚŝŚś) กล่าวถึงเรืÉ องวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมว่า แบ่งออกเป็น Ś 

ประเภทใหญ่ๆ ประเภทแรก คือ การฝึกอบรมเพืÉอให้บุคคลสามารถทีÉจะทาํงานในตาํแหน่งหนา้ทีÉ

ปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ส่วนประเภททีÉสอง  คือ การฝึกอบรมเพืÉอพฒันา

บุคคลให้ถึงขีดความสามารถเพืÉอการสับเปลีÉยน โดยยา้ยตวับุคคลในการปฏิบติัหนา้ทีÉการงาน และ

เพืÉอเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งต่อไปในอนาคต 

 วิจิตร  อาวะกุล (Śŝśş) กล่าวสรุปแนวคิดในเรืÉองการตัÊงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไว้

ว่าอาจตัÊงวตัถุประสงค์ตัÊงแต่วตัถุประสงค์ของหน่วยงาน แผนก หมวดวิชา แต่ละบทของวิชา 

วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมเป็นการระบุเป้าหมายหรือจุดหมายปลายทางของพฤติกรรมทีÉ

ปรารถนา ภายหลงั จากการฝึกอบรมทีÉจะใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมบรรลุผล มีคุณสมบติัตามทีÉตัÊงหรือ

กาํหนดไวห้ลงัจากเรียนเรืÉองนัÊนหรือเรืÉองนีÊแลว้ 

 สาํหรับจุดประสงคท์ัÉวไปของการฝึกอบรมมีดงันีÊ  

 1. เพืÉอพฒันาศกัยภาพของบุคคลในองคก์ร ซึÉงจาํแนกไดด้งันีÊ  

  1.1 เพิÉมพูนความรู้ และความเขา้ใจเกีÉยวกบังานทีÉกาํลงัทาํอยู ่

   1.2 เพิÉมพูนทกัษะให้มีความชาํนาญในทางปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   1.3 เปลีÉยนแปลงเจตคติใหเ้ป็นคุณต่องาน และเพืÉอนร่วมงาน 

 2.  เพืÉอพฒันางานใหมี้ผลผลิตมากขึÊน และมีคุณภาพดีขึÊน 

 3.  เพืÉอสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกทีÉฝึกอบรม วิทยากร หัวหนา้งาน และผูบ้ริหาร

องคก์ร 
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 4.  เพืÉอบาํรุงรักษาบุคลากรขององค์กรให้มีความมัÉนใจในความมัÉนคงและความก้าวหน้า

ตามระบบขัÊนตอนขององคก์ร 

 ŝ. เพืÉอสร้างจิตสํานึกให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดต้ระหนกัถึงความสาํคญัของภาระหนา้ทีÉทีÉ

ตนรับผิดชอบตอ่องคก์ร 

 Ş. เพืÉอให้ไดรู้้ขอ้เท็จจริงว่าปัญหาคืออะไร ปัญหาเกิดจากอะไรและปัญหาอยู่ทีÉตรงส่วน

ไหนก่อนจัดทําหลกัสูตรฝึกอบรมจะต้องหาความจําเป็นในการฝึกอบรมเพืÉอเป็นหลักการและ

เหตุผลทีÉสําคญั ของการจดัอบรมบุคลากร เพืÉอแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน ความจาํเป็นทีÉ

จะตอ้งฝึกอบรมเกิดขึÊนเมืÉอการปฏิบติังานของบุคลากรมีปัญหา อุปสรรคและขอ้ขดัขอ้งต่าง ๆ ทีÉเกิด

จากตวับุคคลจากความหมายของวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม พอสรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการ

ฝึกอบรม คือ เพืÉอให้บุคคลสามารถทีÉจะทาํงานในตาํแหน่งหน้าทีÉปัจจุบนัได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผลเพืÉอพฒันาบุคคลให้ถึงขีดความสามารถ  เพืÉอการสับเปลีÉยนโดยยา้ยตวับุคคลใน

หารปฏิบติัหนา้ทีÉการงานและเพืÉอเลืÉอนขัÊนตาํแหน่งต่อไปในอนาคต 

 ลักษณะของวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมทีÉดี 

 1. ตอ้งมุ่งไปทีÉการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไปในทางทีÉตอ้งการ 

 2. ตอ้งระบุพฤติกรรมทีÉคาดหวงัจะใหเ้กิดขึÊนในตวัผูเ้ขา้รับการอบรมหลงัจากไดส้อนวิชา 

นัÊนๆ แลว้ 

 3. คาํทีÉบ่งบอกพฤติกรรมตอ้งชดัเจนไม่กาํกวม เช่น สามารถ จาํแนก บอก เพืÉอให้ทราบ 

เพืÉอใหท้ราบถึง เพืÉอให้เขา้ใจ เพืÉอใหเ้ขา้ใจถึง เป็นตน้ 

 4. จะตอ้งให้วิทยากรมองเห็นวิธีการจดัประสบการณ์ในการเรียนรู้ เช่นการเตรียมการ

สอน การใชเ้ทคนิคและอปุกรณ์  และระยะเวลาทีÉใชใ้นการสอนเพืÉอให้บรรลุถึงวตัถุประสงค ์

 5. จะตอ้งช่วยให้วิทยากรไดม้องเห็นพฤติกรรมทีÉผูเ้ขา้รับการอบรมตอ้งแสดงออกเพืÉอจะ

นาํไปสู่การปรับปรุงการฝึกอบรม  และการประเมินผลการฝึกอบรม 

Ş. จะตอ้งระบุเกณฑข์ัÊนตํÉาของพฤติกรรมทีÉคาดหวงั  เพืÉอใชใ้นการวดั และประเมินผลการ

ฝึกอบรมได้เพืÉอให้ทราบว่าผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีพฤติกรรม มีความสามารถ ตามวตัถุประสงคท์ีÉ

ปรารถนาแลว้หรือยงั 

 การเขียนวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม 

 1. ผูเ้ขา้รับการอบรม (audience )  หรือบุคคลเป้าหมาย ทีÉเราตอ้งการให้เกิดหรือตอ้งการ

ให้แสดงพฤติกรรมภายหลงัจากทีÉผา่นการฝึกอบรม 

 2. พฤติกรรมทีÉเปลีÉยนแปลงไป  (change  behavior) จากทีÉไม่สามารถมีความรู้เพิÉมขึÊนจาก

ทาํไม่ไดส้ามารถทาํไดถู้กตอ้ง  
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 ś. สถานการณ์เงืÉอนไข (condition) ของพฤติกรมทีÉแสดงออกมาว่าตอ้งทาํในสถานการณ์

เช่นไร 

 Ŝ. เกณฑม์าตรฐาน (criteria or degree ) คือ ระดบัคุณภาพหรือตวับ่งชีÊ ถึงระดบัความสาํเร็จ

ของงาน 

 การจัดการอบรมเพืÉอให้เกดิการนําไปใช้ 

  การอบรมทีÉดีนัÊนวิทยากรจะตอ้งสอนใหผู้เ้ขา้รับการอบรมนาํความรู้ วิชาการ หลกัทฤษฎี 

จากการเรียนไปใชน้อกชัÊนเรียนได ้คือ จะตอ้งนาํไปใชใ้นการทาํงานมีการเปลีÉยนแปลงจากของเดิม 

นัÉนคือ การสอนของวิทยากรจะตอ้งให้เกิดทกัษะในสิÉงทีÉฝึกอบรม  ผูเ้ขา้รับการอบรมมีทศันคติทีÉดี

ต่อวิชานัÊนและการถ่ายทอดความรู้นัÊนมีลกัษณะของทศันคติเชิงบวก เกิดขึÊนกบัผูเ้ขา้รับการอบรม 

เพราะวิทยากรบางท่านอบรมแลว้เกิดทศันคติเชิงลบ ส่งผลให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการต่อตา้น

หรือไมน่าํไปใชเ้พราะเกิดความยุง่ยาก ไม่ชอบไม่ถูกใจ 

สาํหรับขอ้แนะนาํในการจดัการอบรมเพืÉอใหเ้กิดการนาํไปใชส้ามารถสรุปเป็นขอ้ไดด้งันีÊ  

 1. จัดกิจกรรมหรือจดัสภาพแวดลอ้มการเรียนการฝึกอบรมให้คลา้ยคลึง หรือตรงกับ

สภาพของผูเ้ขา้รับการอบรมปฏิบติังานอยู ่เช่น วิธีการลงบญัชี การเก็บเอกสาร การสัÉงการ ฯลฯ 

 2. พยายามเชืÉอมโยงกิจกรรมต่าง ๆ ให้ตรงกับงานทีÉเขาทาํอยู่ และนําอาไปใช้แกปั้ญหา

ของการทาํงานได ้

 3. ช่วยและกระตุ้นให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมนําทฤษฎีหลกัการและความคิดต่าง ๆ ทีÉได้

เรียนมา สามารถใชใ้นการทาํงาน โดยเห็นประโยชน์หรือผลทีÉไดรั้บเมืÉอเทียบกบัการปฏิบติัแบบเดิม 

 4. ระวงัการทาํงานให้เกิดผลทางลบในการฝึกอบรม อาจเกิดขึÊนเพราะความยุ่งยากมาก 

อบรมหนกั สร้างความกดดนัเกินไป ไม่สะดวก ไม่ไดจู้งใจ หรือมีวิธีทีÉจะส่งเสริมให้เขาทาํได ้ผูรั้บ

การอบรมนัÊนเกิดความคบัขอ้งใจปฏิเสธ ตอ่ตา้น ไม่ยอมรับ 

หากว่าผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการต่อตา้นการอบรมหรือผูรั้บการอบรมคิดในแง่ลบต่อวิทยากรหรือ

วิชาความรู้ทีÉวิทยากรกําลังจะสอนให้การฝึกอบรมนัÊ นก็จะไม่เกิดประโยชน์ต่อทัÊ งสองฝ่าย 

เพราะฉะนัÊนวิธีทีÉจะแกไ้ขให้เกิดทศันคติทีÉดีและบรรยากาศการฝึกอบรมทีÉดีนัÊนสามารถสรุปไดเ้ป็น

ขอ้ ๆ ดงันีÊ   

 1. การพกัหรือฝึกหดัเป็นช่วง ๆ อย่าหกัโหม ตอ้งคอยสังเกตอาการเบืÉอหน่าย และปฏิกิริยา

ปฏิเสธ ของผูเ้ขา้รับการอบรม            

 Ś. คอยสังเกตในช่วงแรก ๆ ของการเริÉมตน้ทกุบท ถา้ตอ่ตา้นให้พกั หรือหาทางผอ่นคลาย 

ปรับปรุง เปลีÉยนเรืÉองวิธีการ ฯลฯ ใชว้ิธีกระตุน้เตือนใจชกัจูง 
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 3. พยายามจัดหมวดหมู่เน้นสิÉงทีÉเหมือนกนั หรือเกีÉยวขอ้งกับสิÉงทีÉเขายอมรับ รวบรวม

ขอ้เท็จจริง ( Fact) ความคิดรวบยอด ( Concept ) หลกัการต่าง ๆ ทีÉสามารถจะนาํมาใชไ้ด ้แกปั้ญหา

ได ้กระตุน้จูงใจใหเ้กิดทศันคติทีÉดีต่อการอบรม 

 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

 สมคิด บางโม (2544) ไดจ้าํแนกประโยชน์ของการฝึกอบรมไว ้ś ประเภท ดงันีÊ  

 1. เพืÉอเพิÉมพูนความรู้ โดยใชพื้Êนฐานความเขา้ใจใหส้ามารถปฏิบติังานไดป็้นอย่างดี 

 2. เพืÉอเพิÉมพูนทักษะความชํานาญในการทํางานซึÉ งจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

คล่องแคล่ว  

 3. เพืÉอเปลีÉยนแปลงทศันคติ ความคิดความรู้สึก ใหเ้ป็นไปในทางทีÉดีขึÊนตามทีÉตอ้งการ ซึÉง

เป็นพืÊนฐานในการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลตามทีÉองคก์รปรารถนา 

 สมพงศ ์เกษมสิน (2526) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไวว้่า การฝึกบรมช่วยทาํ

ให้ระบบวธีิการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึÊน ทาํให้เกิดการประหยดั ลดความสิÊนเปลืองของวสัดุ

ทีÉใช้ในการปฏิบัติงาน และกระตุ ้นให้ผูป้ฏิบัติงานตระหนักถึงการแสวงหาความก้าวหน้าใน

ตาํแหน่งหนา้ทีÉการงาน นอกจากนัÊนยงัไดชี้Êใหเ้ห็นประโยชน์ของการฝึกอบรม คือ 

 ř. การฝึกอบรมช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง เพราะผูที้Éได้รับการฝึกอบรม

มาแลว้ จะสามารถ ปฏิบติังานไดดี้ ทุ่นเวลาในการเรียนงานควบคู่ไปในขณะปฏิบติังาน 

 Ś. การฝึกอบรมเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าทีÉของผูบ้งัคบับญัชา ทีÉจะไม่ต้องเสียเวลา 

มาชีÊแจงสอนงาน และยงัช่วยลดการปฏิบติังานล่วงเวลาใหน้อ้ยลง ในกรณีทีÉการปฏิบติังานล่วงเวลา 

เกิดความล่าชา้ และไม่เขา้ใจในงาน 

ส่วนประโยชน์ทีÉจะไดรั้บจากการฝึกอบรมนัÊนเป็นทีÉเห็นเด่นชดัและเป็นทีÉประจกัษ ์ก็คือ 

 ř. สนองความตอ้งการกาํลงัคน (meeting manpower needs) เมืÉอเรามีความตอ้งการคนทีÉมี

ฝีมือ ทักษะ(skills) ความชํานิชํานาญงานเป็นพิเศษเฉพาะงานให้มีประสิทธิภาพ ก็จําเป็นต้อง

คดัเลือกผูส้มคัรงาน ทีÉมีความรู้ความสามารถ มีฝีมือการทาํงานเท่านัÊน มิใช่การบรรจุใครก็ไดม้าเขา้

ในตาํแหน่งทีÉว่างอยู่และทาํงานไปตามสติปัญญาความสามารถ ความรู้ทีÉมีอยู่ ผูที้Éคดัเลือกเขา้มาเมืÉอ

ยังมีความรู้ ความสามารถไม่พอยงัไม่ถึงระดับทีÉพึงพอใจ หรือต้องการเพิÉมทักษะให้สูงขึÊน จึง

ตอ้งการฝึกอบรม 

 Ś. เป็นการลดเวลาการเรียนรู้ให้สัÊนเขา้ (reduce learning time) เมืÉอการเรียนการสอนการ

ฝึกหัดปฏิบติัไดท้าํอย่างมีระบบ และระเบียบ ผูส้อนมีความรู้ ความสามารถในการถ่ายทอด และ

ฝึกอบรม ผูเ้รียนย่อมฝึกฝน และเรียนรู้ไดเ้ร็วกว่าเรียนดว้ยตนเอง หาวิธีเรียนเอง หรือโดยการลอง

ผิดลองถูก ซึÉ งเสียเวลา 
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 ś. ปรับปรุงความสามารถในการทาํงานให้สูงขึÊน (improved performance) ในการขจดั

การทาํงานผิดๆ ถูกๆ หรือทาํไปอย่างไม่มีความรู้ ความสามารถหรือมีความสามารถมีฝีมือ แต่นิสัย

การทาํงานตํÉา ซึÉ งวิธีการฝึกอบรมจะช่วยสอน และฝึกใหเ้ขาเหล่านัÊนไดพ้ฒันา ความสามารถ และฝึก

มือใหสู้งขึÊนรวมทัÊง ผูที้Éทาํงานอยูแ่ลว้ หากตอ้งการปรับปรุงฝีมือ หรือ เทคนิค การทาํงานให้สูงขึÊนก็

เขา้ร่วมได ้

 Ŝ. ลดความสิÊนเปลือง (reduce wastage) การทาํงานไม่เป็น ไม่เรียบร้อย ชักช้า เกิดการ

สิÊนเปลืองวสัดุ แรงงานเสียเวลา นับว่าเป็นค่าใช้จ่ายอันมหาศาลทีÉตอ้งสูญเสียไปตรงกันขา้มถ้า

พนกังานทีÉไดรั้บการฝึกอบรม มีความสามารถทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว จะตดัรายจ่ายสิÊนเปลือง

นีÊ ออกไป กลายเป็นกาํไร องค์กรหน่วยงานจึงจะตอ้งดาํเนินการฝึกอบรมอยา่งต่อเนืÉองตลอดปีอยา่ง

มีประสิทธิภาพ 

 ŝ. ลดการขาดลางาน (less Absenteeism) สาเหตุทีÉทาํให้คนงานอยูก่บับา้น โดยเฉพาะผูเ้ขา้

ทาํงานใหม่ เนืÉองจากความอึดอดัใจ ทาํงานไม่ได ้ไม่รู้ว่าจะทาํอย่างไรดี จึงจะไม่ถูกตาํหนิ ว่ากล่าว

จากนายจา้ง เนืÉองจากไม่ไดรั้บการสอน บอกกล่าว แนะนาํให้ความรู้ คนงานก็จะมีความรู้สึกว่าไม่

อยากไปทาํงาน ทีÉทาํงานไม่มีความสุขเท่าทีÉบา้น ถา้มีโอกาสขาดงาน ลางานไดก้็จะทาํ 

 Ş. ลดอุบติัเหตุ (fewer accidents) อุบติัเหตุทีÉเกิดขึÊนกบัคนงานทีÉไม่ไดฝึ้กอบรมจะสูงเป็น 

ś-Ŝ เท่า ของผูไ้ดรั้บการฝึกอบรม กฎหมายทีÉเกีÉยวกบัสุขภาพชีวิต และความปลอดภยั จึงระบุชดัเจน

ถึงความรับผิดชอบของหน่วยงาน โรงงานทีÉจะต้องจัดการฝึกอบรมให้คนงาน องค์กรก็จะได้

ประโยชน์เนืÉองจากคนงานขาดงานนอ้ย เพราะการหมุนเวียนเขา้ออก และอบุติัเหตุลดลง 

 ş. ลดการลาออกของคนงาน (reduce labor turnover) แมว้่าจะไม่สามารถแสดงให้เห็นได้

ชดัเจน แต่จากการวิจยั พบว่า คนงานทีÉไดรั้บการฝึกอบรมแลว้จะมีการลาออกน้อยกว่าพวกทีÉมิได้

ฝึกอบรมเท่าตวั และองค์กรใดทีÉจัดการฝึกอบรมมกัเป็นองค์กรทีÉได้รับการบริหารบุคคลอย่างมี

ระบบ และระเบียบและมีนโยบายทีÉทาํให้ผูท้าํงานเกิดความรู้สึกมัÉนคง และกา้วหนา้ดว้ย การสร้าง

บรรยากาศการทาํงาน หล่อหลอมทัศนคติทีÉถูกต้องเหมาะสม จะทาํให้พนักงานทุ่มเทกาํลงักาย

กาํลงัใจให้แก่หนา้ทีÉของตน 

 Š. เพืÉอประโยชน์แก่พนักงานผูรั้บการอบรมเอง (benefits to employee) พนักงานทีÉผ่าน

การฝึกอบรบจะมีทกัษะการทาํงานทีÉสูงขึÊนย่อมเป็นทีÉตอ้งการของตลาดการทาํงาน ทาํให้เป็นผูน้าํ

ทัÊงในหน่วยงาน และนอกหน่วยงาน พนกังานทีÉไดผ้่านการฝึกปรือมาเป็นอย่างดีแลว้ ย่อมจะไดรั้บ

ค่าจา้งทีÉสูงกว่า เลือกหน่วยงานไดม้ากกว่า มีผูต้อ้งการตวัมากกว่า รายไดดี้ขึÊน ครอบครัวสบายขึÊน 

การทาํงานมัÉนใจ ภาคภูมิใจรักงานมากขึÊน การจดัการฝึกอบรม ถา้จดัอย่างผูที้Éมีความรู้ ความเขา้ใจ
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ในการฝึกอบรมจดัอย่างนักฝึกอบรมแลว้จะให้ผลแตกต่างกวา่ผูท้ีÉเพียงแต่จดัให้มีการฝึกอบรม โดย

มิเคยไดศ้ึกษาฝึกปฏิบติังานดา้น การฝึกอบรมมาก่อน 

 š. การเลือกใชวิ้ธีการฝึกอบรมทีÉถูกวิธี จะช่วยให้พนกังานทาํงานด้วยความมัÉนใจ และมี

ประสิทธิภาพ ผลงาน ผลผลิต มีคุณภาพสูงขึÊน ความผิดพลาดนอ้ยลง 

 řŘ. ความสัมพนัธ์กบัประชาชนลูกคา้บริการดีขึÊน การร้องทุกข์ของลูกคา้ ฯลฯ น้อยลง 

เพราะจากการทีÉพนกังานทาํงานดี ผลงานดี ผลผลิตดีเป็นการสร้างความนิยมให้แก่หน่วยงานบริษทั

ไปในตวั 

 řř. ลดความสิÊนเปลือง ลดค่าใชจ่้ายทีÉจะสูญเสียอย่างอืÉน เช่น วสัดุ เวลา และโอกาสซึÉงหา

ไดย้าก ในภาวะทีÉตอ้งแข่งขนักบัธุรกิจอืÉนๆ การแกไ้ขงานทีÉผิดพลาดนอ้ยลง ไม่เสียเวลา 

 řŚ. ประหยดัเงินทีÉจะรัÉวไหลได ้เช่น ค่าใชจ่้ายเกีÉยวกบัเครืÉองมือ วสัดุ ค่าใช้จ่ายต่อหน่วย

ลดลง  

 řś. ขจดัปัญหาในการทีÉตอ้งหาจ้างคนงานทีÉมีฝีมือดี มาทาํงาน ในบางช่วงระยะเวลา ซึÉ ง

สรรหาคนยาก และเงินเดือนสูง แต่การฝึกอบรมจะช่วยสร้างดาวรุ่งให้คนในหน่วยงานเชีÉยวชาญ 

และมีฝีมือสูงขึÊนในตวัเป็นการเร่ง และ ส่งเสริมประสิทธิภาพ และกาํลงัใจทีÉดีกวา่ 

 řŜ .  การฝึกอบรมจะช่วยส่ง เสริมงานนิ เทศ (supervision) ให้บรรลุผล  เ ป็นการ

ประสานงานกบัเจา้หนา้ทีÉนิเทศ หรือหัวหนา้งานเป็นการแกปั้ญหาทีÉแทจ้ริง และไดผ้ลกว่าเป็นการ

ปรับปรุงการบริหาร ระบบ โครงสร้าง และกระบวนการทาํงาน ช่วยให้พนกังานเขา้ใจจุดประสงค์ 

นโยบายการดาํเนินงาน กฎ ระเบียบ หน่วยงาน เป็นการสร้างทัศนคติ และความสัมพนัธ์ทีÉดีต่อ

หน่วยงานองคก์ร 

 řŝ. ช่วยให้หน่วยงานได้ปรับตัวดีขึÊน ให้เขา้กับการผนัแปรทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี

ปัจจุบนั และในอนาคต สามารถใชโ้อกาส และสิÉงอืÉนๆ ทีÉควรใชใ้ห้เป็นประโยชน์ เช่น คาํแนะนาํ 

ปรับปรุงแกไ้ข จากพนกังานในการปรับปรุง องคก์ร ธุรกิจการบริหารงานทีÉมีปัญหา 

 

ความรู้ทัÉวไปเกีÉยวกบัอตุสาหกรรมซ่อมบํารุงเรือพาณิชยนาวี 

 อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือเป็นอุตสาหกรรมพืÊนฐานทางเศรษฐกิจทีÉสําคัญและมี

ส่วนเชืÉอมโยงกบัธุรกิจการขนส่งทางนํÊาและกิจการพาณิชยนาว ีตลอดจนเชืÉอมโยงกบัอุตสาหกรรม

เกีÉยวเนืÉองอืÉนอีกมากมาย เช่น อุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกลา้ อุตสาหกรรมเครืÉ องมือสืÉ อสาร 

อุปกรณ์เดินเรือ อุตสาหกรรมสีและเคมีภัณฑ์อุตสาหกรรมเครืÉ องจักรกล เครืÉ องยนต์ เ รือ 

อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์ อุตสาหกรรมไมแ้ละเฟอร์นิเจอร์ เป็นตน้ 
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          กรมเจ้า ท่า  ไ ด้แ บ่งประ เภทเ รือไทยตามลักษณะ การใช้งาน เป็น Śś  ประ เภท 

ไดแ้ก่  เรือประมง เรือบรรทุกสินคา้ตู ้ เรือบรรทุกสินคา้ทัÉวไป บรรทุกนํÊามนั บรรทุกแก๊ส เรือขุด/ดูด

แร่ เรือดูดทราย เรือโดยสาร เรือลากจูง เรือสําราญและกีฬา เรือยอร์ช เรือตรวจการณ์/นาํร่อง เรือขุด/

รักษาร่องนํÊ า เรือสํารวจ เรือดบัเพลิง เรือบรรทุกสินคา้ห้องเย็น เรือบรรทุกแก๊ส-นํÊ ามนั เรือดนั-จูง 

เรือโดยสาร-สินคา้ เรือลาํเลียงแม่นํÊ า เรือลําเลียงทะเล เรือโดยสาร-ประจาํทาง เรือตอกเสาเข็ม/

ปัÊ นจัÉน และเรืออืÉนๆ 

 ความสําคญัของอตุสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือ 

        ประเทศไทยพึÉงพาการคา้ระหว่างประเทศเป็นหลกั โดยร้อยละ šŘ ของปริมาณการคา้

ระหว่างประเทศอาศยัการขนส่งทางนํÊ า  เนืÉองจากสามารถบรรทุกสินคา้ได้ในปริมาณมาก และมี

ตน้ทุนการขนส่งทีÉราคาถูกกว่าการขนส่งดา้นอืÉน ๆ ดงันัÊน อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือจึงเป็น

อุตสาหกรรมทีÉช่วยสนับสนุนกิจการเดินเรือขนส่งและกิจการคา้ระหว่างประเทศให้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึÉ งทุกประเทศทัÉวโลกยอมรับว่าอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือนัÊ น เป็น

อุตสาหกรรมทีÉเกีÉยวเนืÉองกบัการป้องกนัประเทศเพราะจะใหก้ารสนบัสนุนประเทศดา้นความมัÉนคง

และเศรษฐกิจในยามสงคราม  

       อุตสาหกรรมทีÉสนับสนุนและเกีÉยวเนืÉองกับอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือไทย 

ประกอบด้วยอุตสาหกรรมทีÉเกีÉยวเนืÉองทัÊ งเป็นอุตสาหกรรมต้นนํÊ า กลางนํÊ า และปลายนํÊ า ซึÉ งมี

ความสําคญัต่อตน้ทุนและคุณภาพในการผลิต การสนับสนุนการส่งเสริมและทิศทางของตลาด

อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือ 

 อุตสาหกรรมต้นนํÊา 

         อุตสาหกรรมตน้นํÊ าเป็นอุตสาหกรรมทีÉป้อนวตัถุดิบมีÉใช้ในการต่อเรือและซ่อมเรือ เช่น 

อุตสาหกรรมเหล็ก สี/เคมีภณัฑ ์การหล่อโลหะ  เครืÉองจกัร  อุปกรณ์เดินเรือ  และเครืÉองมือสืÉอสาร 

อุตสาหกรรมตน้นํÊ าเป็นส่วนสําคญัในการกาํหนดตน้ทุนและคุณภาพของการต่อเรือและซ่อมเรือ อู่

ต่อเรือและซ่อมเรือของไทยมีขนาดเล็ก ทาํให้ผูผ้ลิตภายในประเทศไม่สามารถผลิตให้เนืÉองจากไม่

คุ้มทนจึงจําเป็นต้องสัÉงซืÊ อจากต่างประเทศ ยกเวน้อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์และอุตสาหกรรม

อิเลคทรอนิคส์ทีÉค่อนขา้งจะเป็นอุตสาหกรรมทีÉเขม้แข็งและช่างไทยมีฝีมือดา้นทาํเฟอร์นิเจอร์อยู่

บา้ง 

 อุตสาหกรรมกลางนํÊา 

        อุตสาหกรรมกลางนํÊ ามีบทบาทสําคญัในการสนับสนุนในด้านเงินทุนและทรัพยากร

มนุษย ์ได้แก่ สถาบันการเงิน และสถาบนัการศึกษา ปัจจุบนั สถาบนัการเงินให้การสนับสนุน

อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือนอ้ยมาก เพราะขาดความเขา้ใจในอุตสาหกรรมและมกัมองว่าเป็น
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กิจการทีÉความเสีÉยงสูงและคืนทุนยาก  อีกทัÊงยงัขาดบุคคลกรทีÉมีความชาํนาญในทุกๆระดับของ

อุตสาหกรรม จากการขาดผูส้อนและผูส้นใจในอุตสาหกรรม จากทศันคติการต่อเรือและซ่อมเรือ

เป็นงานทีÉหนกัและไดรั้บค่าตอบแทนไม่คุม้ค่า 

 อุตสาหกรรมปลายนํÊา 

        อุตสาหกรรมปลายนํÊ าเป็นอุตสาหกรรมซึÉ งมีส่วนในการกาํหนดทิศทางตลาด ไดแ้ก่ การ

ขนส่งทางทะเล การประมง การท่องเทีÉยวทางนํÊา และการต่อเรือของหน่วยงานราชการ อุตสาหกรรม

ดงักล่าวถือเป็นผูใ้ช้เรือและลูกคา้ของอู่ต่อเรือ การเปลีÉยนแปลงในกลุ่มอุตสาหกรรมขา้งตน้ย่อมมี

ผลกระทบกบัอุตสาหกรรมตอ่เรือและซ่อมเรือดว้ยเช่นกนั 

  ลักษณะงานในอุตสาหกรรมต่อเรือ 

       งานในอุตสาหกรรมต่อเรือ แบ่งออกไดเ้ป็น Ś ประเภทดว้ยกนัคือ งานต่อเรือใหม่และงาน

ซ่อมเรือเก่า 

       ř. งานต่อเรือใหม่ เริÉมตัÊงแต่ข ัÊนตอนการออกแบบ ไดแ้ก่ การออกแบบและการคาํนวณ 

การทดลองเรือจาํลองในถงันํÊ า การทดสอบจากโมเดลของเรือทีÉไดจ้ากสถาบนัออกแบบทีÉเชืÉอถือได้ 

การออกแบบโครงสร้างของเรือ การออกแบบส่วนประกอบของเรือ เพลาใบจกัรเครืÉองจกัรและกล

จกัรเรือต่าง ๆ การออกแบบระบบไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ตลอดจนระบบสืÉอสาร ดาวเทียม และ

อืÉน ๆ ตามความตอ้งการและวตัถุประสงค์การใช้งาน เมืÉอทาํการออกแบบและคาํนวณพร้อมทัÊง

ทดลองลากเรือในถงันํÊ าทดสอบจนไดผ้ลเป็นทีÉพอใจแลว้ จึงนาํแบบดงักล่าวมาทาํการออกแบบเพืÉอ

การผลิตหรือต่อเรือต่อไป อู่เรือทีÉไม่มีขีดความสามารถในการออกแบบและคาํนวณ สามารถซืÊอ

แบบจากบริษทัผูอ้อกแบบอืÉนหรืออู่เรืออืÉนมาขยายหรือปรับปรุงแบบให้ตรงตามความตอ้งการของ

ตน และต้องเป็นไปตามอนุสัญญาว่าด้วยความปลอดภัยทางทะเล (international convention for 

safety of life at sea, SOLAS) 

      Ś.งานซ่อมเรือ ส่วนใหญ่จะเป็นงานซ่อมเครืÉองจกัร กลจกัรเรือ ตวัเรือ และระบบต่าง ๆ 

ภายในเรือ งานซ่อมเรือมกัจะติดต่อประสานงานกนัล่วงหนา้ (ยกเวน้กรณีซ่อมฉุกเฉิน) เพืÉอกาํหนด

วนัและเวลาทีÉนาํเรือมาซ่อม รวมทัÊงการกาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จ เพืÉอใหอู้่เรือสามารถสัÉงวสัดุและ

อุปกรณ์ต่าง ๆ ทีÉจาํเป็นในการซ่อมเรือมาเตรียมพร้อมไว ้โดยปกติจะซ่อมบาํรุงเรือหลงัจากการ

ตรวจสภาพเรือ ซึÉ งทาํเป็นประจําทุกๆ Ś – ś ปี ตามหลักสากลหรือเมืÉอทราบว่าเรือได้รับความ

เสียหาย หรือใชง้านต่อไปอาจจะไม่ปลอดภยั 

  ทีÉตัÊงและส่วนประกอบทีÉสําคัญของอู่เรือ 

   โดยทัÉวไป อู่เรือมกัจะตัÊงอยู่บริเวณริมแม่นํÊ าหรือบริเวณชายฝัÉงทะเล และมีช่องทางเขา้ถึง

ไดโ้ดยทางเรือและทางบก เพืÉอให้สะดวกต่อการขนส่งพสัดุ อุปกรณ์เครืÉองมือ ในการต่อและซ่อม
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เรือ มีทา่เทียบเรือทีÉมีนํÊ าลึกพอสําหรับขนาดของเรือทีÉตอ้งการต่อหรือเขา้รับการซ่อม เพืÉอให้สามารถ

เทียบเรือได้โดยสะดวก มีสิÉ งอาํนวยความสะดวกในการนําเรือลงนํÊ าหรือขึÊนมาบนบก มีพืÊนทีÉ

ปฏิบติังานสาํหรับต่อเรือหรือซ่อมเรือ และสํานกังานตามขนาดของกิจการ  

        สิÉงอาํนวยความสะดวกในการต่อเรือทีÉจาํเป็นไดแ้ก่ 

1. ท่าเทียบเรือพร้อมปัÊ นจัÉนหรือเครน 

2. อู่แห้ง หรือคานเรือ หรืออู่ลอย หรือระบบชานยกเรือขึÊนลงจากนํÊาพร้อมชานเลืÉอนอย่าง

ใดอยา่งหนึÉงหรือมากกวา่ 

3. โรงงานเครืÉองกลเพืÉอการซ่อม การประกอบ การทดลอง และการติดตัÊงเครืÉองจกัรกล

ต่าง ๆ 

4. โรงงานเพืÉองานแผน่เหล็กตวัเรือ 

5. โรงงานท่อและอปุกรณ์ประกอบอืÉน ๆ ของเครืÉองจกัรกล 

6. โรงงานอุปกรณ์ไฟฟ้าและสายไฟฟ้า 

7. โรงงานอิเลก็ทรอนิกส์ 

8. โรงงานเบ็ดเตล็ดสําหรับรับงานปลีกย่อยอืÉน ๆ เช่น การขยายแบบดว้ยมือ การทาสีการ

บุผา้ การทาํเฟอร์นิเจอร์ 

9. สาํนกังานสาํหรับฝ่ายออกแบบ เขียนแบบและควบคุมงาน 

10. สํานกังานสาํหรับฝ่ายบริหารและงานธุรการอืÉน ๆ เช่นเดียวกบัโรงงานทัÉว ๆ ไป 

11. คลงัเก็บพสัดุเพืÉอการตอ่เรือและการซ่อมเรือ 

12. สิÉงอาํนวยความสะดวกอืÉน ๆ เช่น รถยก รถขน ถนนภายในอู่ 

  อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือของไทยในปัจจุบนั 

         ในปี ŚŝŜš มีจาํนวนผูป้ระกอบกิจการอู่ต่อเรือ ซ่อมเรือ และกิจการทีÉเกีÉยวเนืÉองในประเทศ

ไทยทัÊงสิÊน śŘŞ ราย กระจายอยูต่ามลาํนํÊาทีÉสาํคญั ไดแ้ก่ แม่นํÊ าเจา้พระยา แม่นํÊาท่าจีน แม่นํÊ าแม่กลอง 

ตามแนวชายฝัÉงอ่าวไทยและอนัดามนั และช่องแคบมะละกา โดยสามารถแบ่งขีดความสามารถใน

การต่อเรือของอู่ต่อเรือไทยไดเ้ป็น ś กลุ่ม คือ อู่เรือขนาดเลก็ อู่เรือขนาดกลาง และอู่เรือขนาดใหญ่ 

           ř. อู่เรือขนาดเล็ก มีขีดความสามารถในการต่อเรือและซ่อมเรือขนาดเล็กกว่า ŝŘŘ ตนั

กรอส อู่เรือกลุ่มนีÊ ใหบ้ริการต่อและซ่อมเรือไม ้เช่น เรือประมง 

          Ś. อู่เรือขนาดกลาง มีขีดความสามารถในการต่อเรือและซ่อมเรือ   ขนาดตัÊงแต่ ŝŘŘ–Ŝ,000 

ตนักรอส เป็นกลุ่มทีÉมีศกัยภาพในการต่อและซ่อมเรือเหล็ก  เรืออลูมิเนียม และเรือไฟเบอร์กลาส 

ส่วนมากจะตัÊงอยูใ่น เขตกรุงเทพและปริมณฑล 
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           ś. อู่เรือขนาดใหญ่ มีขีดความสามารถในการต่อเรือและซ่อมเรือตัÊงแต่ Ŝ,ŘŘŘ ตนักรอส 

ขึÊนไป กลุ่มนีÊมีทีÉตัÊงอยู่ทัÊงในเขตกรุงเทพฯ สมุทรปราการ และชลบุรี เป็นกลุ่มทีÉมีเทคโนโลยีขัÊนสูง

และสามารถประกอบกิจการดา้นอืÉนทีÉไม่ใช่ต่อเรือและซ่อมเรือเพียงอยา่งเดียว เนืÉองจากมีเครืÉองจกัร

และอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกอืÉนๆ ทีÉพร้อมอยู่แลว้ เช่น งานดา้นโครงสร้างเหล็ก สะพาน แท่น

ขดุเจาะและอืÉน ๆ 

          เรือทีÉตอ่โดยอู่เรือไทย สามารถแบ่งลกัษณะออกไดเ้ป็น Ŝ กลุ่ม คือ 

ř. เรือเฉพาะกิจ เช่น เรือดนัและเรือลากจูง เรือขดุ เรือตรวจการณ์ เรือสํารวจ เรือวางทุ่น  

    และเรือบริการแท่นขุดเจาะนํÊามนัในทะเล 

Ś. เรือขนาดเล็กทีÉใช้ขนส่งทางนํÊ าภายในประเทศและการขนส่งชายฝัÉง เช่น เรือไลเตอร์ 

เรือลาํเลียงและเรือบรรทุกสินคา้เทกอง 

ś. เรือโดยสารขนาดเลก็และเรือสาํราญ 

Ŝ. เรือประมง ส่วนใหญ่เป็นเรือประมงชายฝัÉง 

 แนวโน้มของอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือของไทย 

          อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือของไทยมีแนวโนม้เพิÉมขึÊน ตามความตอ้งการใช้เรือใน

การขนส่งทางนํÊา การประมง และการท่องเทีÉยวทางนํÊ า ในปัจจุบนัอู่เรือไทยมีขีดความสามารถใน

การซ่อมเรือได้ถึงขนาด řŜŘ,ŘŘŘ ตันกรอส (อู่เรือยูนิไทย) และได้เปรียบในเรืÉ องราคาซ่อมและ

คุณภาพ แต่ควรปรับปรุงเรืÉองเวลา เพราะอู่เรือต่างประเทศทาํได้ดีกว่า ตลาดต่อเรือสินคา้หรือเรือ

พาณิชย ์ถือเป็นตลาดต่อเรือทีÉมีศักยภาพสูง เพราะเป็นกองเรือทีÉมีความสําคัญและเกีÉยวข้องกับ

การคา้ทางทะเลโดยตรง 

          ตลาดเรือพาณิชย ์จากการพฒันาเศรษฐกิจและการคา้ทางทะเลของภูมิภาคต่าง ๆ ทัÉวโลก 

ส่งผลให้กองเรือพาณิชยเ์ติบโตอย่างต่อเนืÉอง ตลาดเรือสินคา้ทีÉมีศักยภาพของอู่เรือไทย คือ เรือ

สินคา้ทีÉมีขนาดไม่เกิน ŚŘ,ŘŘŘ เดดเวทตนั เพราะเป็นเรือทีÉมีขนาดใกลเ้คียงกบัขีดความสามารถของ

อู่ต่อเรือไทย และเหมาะสมกบัทาํเลและการรองรับการตอ่เรือของประเทศไทย 

         ตลาดเรือประมง กองเรือประมงไทยโดยรวมมีอตัราขยายตวัตํÉามาก เนืÉองจากการลดลง

ของทรัพยากรสตัวน์ํÊ าในน่านนํÊาไทยและมหาสมุทรอินเดีย ราคานํÊามนัเพิÉมสูงขึÊนกระทบตน้ทุนการ

ประมง การออกมาตรการต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเรือประมงและการทาํประมงเพืÉออนุรักษส์ัตวน์ํÊ าของ

กรมประมง ทําให้เรือประมงไทยซึÉ งท ําประมงชายฝัÉงต้องงดทําการประมงไป แต่การซ่อม

เรือประมงมีแนวโน้มเพิÉมขึÊน เพราะดัดแปลงเรือประมงเพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพในการจบัสัตวน์ํÊ า 

หรือดดัแปลงเพืÉอใชใ้นวตัถุประสงคอื์Éน ๆ เช่นรองรับการท่องเทีÉยวทางนํÊา ส่วนเรือประมงต่างชาติ

มกัจะไม่มาซ่อมเรือในประเทศไทย 
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         เรือเฉพาะทาง ตลาดต่อเรือเฉพาะทางของไทยมีแนวโน้มเพิÉมขึÊน สอดคล้องกับการ

เพิÉมขึÊนของเรือประเภทนีÊ ในตลาดโลก โดยขนาดเรือเฉพาะทางในตลาดโลกทีÉตอ้งการมากทีÉสุดคือ 

ขนาดตํÉากว่า ř,ŘŘŘ ตนักรอส (ยกเวน้เรือ Ferries) ซึÉ งอู่ต่อเรือเฉพาะทางของไทยสามารถต่อเรือได้

ในขนาดใกลเ้คียงกนั ถือเป็นโอกาสดีทีÉอู่เรือไทยจะไดพ้ฒันาฝีมือในตลาดโลก 

        โดยสรุปแลว้  อุตสาหกรรมต่อเรือ นอกจากจะเป็นอุตสาหกรรมทีÉตอ้งใช้เงินลงทุนสูง

และคืนกาํไรยากแลว้ ยงัมีอุตสาหกรรมทีÉเกีÉยวขอ้งอีกจาํนวนมากหลายระดับ รวมทัÊงตอ้งอาศัย

เทคโนโลยีและองค์ความรู้ด้านวิศวกรรมชัÊนสูงจากหลายสาขา จึงจาํเป็นทีÉรัฐบาลจะต้องให้การ

ส่งเสริมอย่างจริงจงั ต่อเนืÉอง และครบวงจร ดังเช่นทีÉนานาประเทศทีÉอุตสาหกรรมต่อเรือเจริญ

รุดหนา้อยา่งรวดเร็วและมัÉนคงไดใ้ห้การส่งเสริมอุตสาหกรรมต่อเรือของตนเอง 

ทีÉมา :  

1. สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม และ สถาบนัการขนส่ง จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2550) 

2. สมาคมต่อเรือและซ่อมเรือไทย 

3. กรมพฒันาธุรกิจการคา้. คลงัขอ้มูลธุรกิจ (2560)  

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกบัการฝึกอบรม 

 วุฒิไกร ชูประจง และคณะ (2557) ได้ท ําการวิจัยโดยมีวัตถุประสงค์เพืÉอศึกษาและ

เปรียบเทียบปัญหาการฝึกอบรมของผูฝึ้กอบรมในบริษทัพรอคเตอร์ แอนด ์แกมเบิล แมนูแฟคเจอริÉง 

(ประเทศไทย) จาํกดั ใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนการฝึกอบรม ดา้นการดาํเนินการฝึกอบรม 

และดา้นการประเมินผลการฝึกอบรม กลุ่มตวัอยา่งคือผูท้ีÉเขา้รับฝึกอบรมทีÉจดัโดยบริษทัพรอคเตอร์ 

แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอริÉง (ประเทศไทย) จาํกดั ประกอบดว้ยผูเ้ขา้ฝึกอบรมดา้นความรู้ทัÉวไป 

32 คน ผูเ้ขา้ฝึกอบรมดา้นความรู้เทคนิค 83 คน และเขา้ฝึกอบรมดา้นความรู้เฉพาะทางจาํนวน 107 

คน รวมทัÊงสิÊน 222 คน โดยผูวิ้จยัเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5   ระดบั ซึÉ งมีค่าความเชืÉอมัÉนเท่ากบั 0.97 สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยค่าเฉลีÉย ส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพืÉอเปรียบเทียบปัญหาการ

ฝึกอบรมของผูเ้ขา้ฝึกอบรมในบริษทัพรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอริÉ ง (ประเทศไทย) 

จาํกดั โดยผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งันีÊ  1) ผูฝึ้กอบรมในบริษทัพรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนู

แฟคเจอริÉง (ประเทศไทย) จาํกดั มีปัญหาการฝึกอบรมภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบันอ้ย และ 2) 

ผูฝึ้กอบรมในบริษทัพรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอริÉ ง (ประเทศไทย) จาํกดั ทีÉฝึกอบรม

ประเภทความรู้ต่างกนัมีปัญหาการฝึกอบรมภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2559) ทาํการวิจยัโดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษาถึงการประยุกตใ์ช้

ความรู้ทีÉไดจ้ากการอบรม ปัจจยัทีÉมีผลต่อการถ่ายโอนความรู้จากการอบรม และการประเมินผลการ

อบรมในระดับปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ และระดับการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรม โดยการศึกษา

หลักสูตรการพัฒนาผูบ้ริหารระดับกลางของการประปานครหลวงจํานวนทัÊ งหมด 94 คน วิธี

การศึกษาไดใ้ชเ้ครืÉองมือหลายอย่างคือ การออกแบบสอบถาม การสังเกต การสัมภาษณ์ ขอ้มูลทีÉใช้

ในการประเมินผลสัมฤทธิÍ ในระดบัปฏิกิริยา และระดบัการเรียนรู้เป็นขอ้มูลทุติยภูมิ จากรายงานผล

การดาํเนินโครงการ ส่วนการประเมินผลสัมฤทธิÍ ในระดบัพฤติกรรมซึÉงเป็นการถ่ายโอนความรู้ ได้

ใช้ข ้อมูลจากการออกแบบสอบถามและการสัมภาษณ์แบบ 360 องศา สถิติทีÉใช้เป็นสถิ ติเชิง

พรรณนา ค่าเฉลีÉยเลขคณิต และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมุติฐานได้ใช้วิธี

วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ และการหาค่าความสัมพนัธ์กบัตวัแปรโดยวดัจากค่าสัมประสิทธิ

สหสัมพนัธ์ ผลของการวิจยัพบว่า ผูอ้บรมสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้จากการฝึกอบรมไดใ้นงานทีÉ

ตรงกบัหน้าทีÉความรับผิดชอบของตนเองได้มากทีÉสุด รองลงมาคือ สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ใน

งานทีÉมีระดับความยากง่ายใกล้เคียงกับงานทีÉทําอยู่ การเปลีÉยนแปลงในด้านพฤติกรรมนัÊ น 

ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้งัคบับญัชารับรู้ถึงการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรม โดยผูอ้บรมสามารถทาํงานและ

มีผลสัมฤทธิÍ ของงานดีขึÊนสามารถนาํเอาความรู้มาบูรณาการไดม้ากขึÊน มีความกลา้ตดัสินใจ และมี

ภาวะผูน้าํสูงขึÊน ส่วนปัจจยัทีÉมีผลต่อการถ่ายโอนความรู้ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัความสามารถและ

แรงจูงใจของผูอ้บรมเองมีผลต่อการถ่ายโอนความรู้มากทีÉสุด 

 มะลิวรรณ์  ชนะภยัรี และคณะ (2560) ไดท้าํการวิจยัดา้นการฝึกอบรมโดยมีวตัถุประสงค์

เพืÉอ ศึกษาปัจจยัลกัษณะการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมประสิทธิผลการทางานอนัเกิดจาก

การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม และปัจจยัการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมทีÉมีต่อ

รูปแบบการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมของผูบ้ริหารองค์การในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอย่างคือ ผูบ้ริหารในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จานวน 

320 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครืÉ องมือในการวิจัย และดาํเนินการส่งให้แก่ผูบ้ริหารแต่ละ

องค์การทางไปรษณีย ์ได้รับแบบสอบถามกลบัคืนทัÊงสิÊน 277 ชุด จากจานวนแจกทัÊงหมด 320 ชุด 

คิดเป็นร้อยละ 87 สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหวา่งปัจจยัดว้ย

เทคนิคการวดัเส้นทาง ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารองค์การในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร เห็นดว้ย

กบัปัจจยัการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ด้านสภาพแวดลอ้มและดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ

ของบุคคลอยู่ในระดับมากทัÊ ง 2 ด้าน สาหรับการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมและ

ประสิทธิผลการทางานทีÉเกิดจากการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยั
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การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรม 

นอกจากนีÊ  การถ่ายโอนการเรียนรู้จากการฝึกอบรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงาน 

 วชัรวีร์ เทพประภกัษ (2561)  ไดท้าํการวิจยัเกีÉยวกบัธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยมีอตัรา

การเติบโตอยา่งรวดเร็ว การพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรมจึงถือเป็นสิÉงทีÉควรปฏิบติัอยา่งต่อเนืÉอง

และ มีประสิทธิภาพสู่ความเป็นเลิศขององคก์าร และเกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั การศึกษาวิจยั

เรืÉอง “การประเมินหลกัสูตรฝึกอบรมของโรงแรม เซ็นทรา เซ็นทรัลสเตชนั กรุงเทพฯ” ใชรู้ปแบบ

การประเมินดว้ยแบบจาํลองซิปป์ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา 1) ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผกูพนัและ

ทศันคติ ทีÉดีต่อองค์การ 2) วิธีการเรียนรู้ทีÉมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของผูเ้ขา้ฝึกอบรม 3) ผลลพัธ์หรือ

ความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมของโรงแรม เซ็นทรา เซ็นทรัล สเตชัน ก รุงเทพฯ และ 4) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบริบท ปัจจยันําเขา้ กระบวนการ ฝึกอบรม และผลลพัธ์ของการฝึกอบรม 

การศึกษาครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาวิจัยเชิง สํารวจโดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจาก 

ประชากรซึÉ งเป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการถึงระดบัหัวหนา้งานจาํนวน 78 คน สถิติทีÉใชใ้นการวิจยั 

ได้แก่ การแจกแจงค่าความถีÉ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลีÉย (mean) ส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน (standard deviation) ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson correlation) และตัวแบบสมการ 

โครงสร้าง (Structural Equation Model – SEM) ดว้ยโปรแกรม PLS-Graph  

 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัทีÉทาํให้เกิดความผูกพนัและทศันคติ ทีÉดีต่อองคก์ารมากทีÉสุด 

คือ หัวหน้างาน ผูบ้งัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงาน ชืÉอเสียง และความมัÉนคงขององค์การ ตามลาํดบั 2) 

รูปแบบการเรียนรู้ทีÉมีอิทธิพลต่อ การรับรู้และความเขา้ใจมากทีÉสุด คือการสัมผสั/ลงมือทาํ/ฝึก

ปฏิบติั โดยมี คะแนนสูงถึงร้อยละ 70.5 3) พนักงานระดบัปฏิบตัิการและหัวหน้างานของโรงแรม 

เซ็นทรา เซ็นทรัลสเตชนั กรุงเทพฯ มีความคิดเห็น/ความพึงพอใจต่อบริบท ปัจจยันําเขา้ กระบวนการ 

และผลลพัธ์ของการฝึกอบรมฯ ในภาพรวมอยู่ใน ระดบัมากทุกหมวด และ 4) องคป์ระกอบต่าง ๆ ของ

หลกัสูตรฝึกอบรมลว้นมี ความสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีนัยสําคัญ ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการ

โครงสร้าง พบว่าบริบทและปัจจัยนําเข้ามีอิทธิพล/ความสัมพันธ์ต่อกระบวนการ ในขณะ ทีÉ

กระบวนการมีอิทธิพล/ความสัมพนัธ์ต่อผลลพัธ์หรือความพึงพอใจต่อหลกัสูตร ฝึกอบรมฯ แม้

พนักงานโรงแรม เซ็นทรา เซ็นทรัลสเตชนั กรุงเทพฯ จะพอใจ หลกัสูตรฝึกอบรมฯในภาพรวมใน

ระดบัมาก แต่ยงัมีบางประเด็นอยู่ในระดบั ปานกลาง ไดแ้ก่ ขนาดและบรรยากาศของห้องฝึกอบรม 

ช่วงเวลาในการฝึก อบรม สําหรับปัจจยันาํเขา้ ส่วนด้านกระบวนการควรเปิดโอกาสให้พนกังานฯ 

ไดท้ดลองปฏิบตัิมากขึÊน และปรับปรุงกิจกรรมระหว่างการฝึกอบรมให้น่าสนใจ และส่งเสริมการ

เรียนรู้มากขึÊนดว้ย 
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เอกสิทธิÍ สนามทอง และกลา้หาญ ณ น่าน (2561) ทาํการวิจยัเชิงเอกสารเรืÉองบริบททีÉมี

อิทธิพลต่อการฝึกอบรมเพืÉอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นัÊนเขียนเพืÉอนาเสนอแนวคิดของการ

ฝึกอบรมเพืÉอการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเริÉมตน้จากความหมายของการฝึกอบรม จุดมุ่งหมาย

ของการฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม ระบบทีÉใช้ในการฝึกอบรม เพืÉอเสนอแนวทางของ

บริบทสําคญัทีÉสะทอ้นถึงมุมมองของปัจจยัต่างๆ ทีÉมีอิทธิพลซึÉ งนักพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความ

สนใจต่อการดาเนินการฝึกอบรมเพืÉอการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละครัÊ งซึÉ งแบ่งออกเป็น 3 

ส่วนหลกั ประกอบด้วย 1) ความทา้ทายในการดาเนินธุรกิจ 2) บทเรียนจากงานวิจยัการฝึกอบรม

เพืÉอการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ 3) การให้ความสําคญัดา้นฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์

เพืÉอการเพิÉมขีดความสามารถด้านความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และอืÉนๆ แก่บุคลากรในองค์การเพืÉอให้

สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตามทีÉองคก์รกาํหนดไว ้ดงันัÊน การมุ่งเน้นการฝึกอบรม

เพืÉอการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์องค์กรจึงจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงขอ้พิจารณาต่างๆ ทีÉไดก้ล่าวมาขา้งตน้

เพืÉอกาํหนดกลยุทธ์ให้เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดซึÉ งสามารถบรรลุผลตามทีÉองค์กรได้

วางเป้าหมายไวไ้ด ้

ศุภกร จนัทราวุฒิกร และคณะ (2562) ไดท้าํการวิจยัโดยเป็นการวิจยัเชิงผสมผสานโดยมี

วตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1) เพืÉอศึกษารูปแบบการฝึกอบรมตามหลกัไตรสิกขา และภาวะผูน้าํเชิง

จริยธรรม 2) เพืÉอพฒันารูปแบบการฝึกอบรมตามหลกัไตรสิกขา สําหรับเสริมสร้างภาวะผูน้ําเชิง

จริยธรรมของผูบ้ริหารและหัวหน้างานองค์กร 3) เพืÉอทดลองรูปแบบการฝึกอบรมตามหลัก

ไตรสิกขา สาํหรับเสริมสร้างภาวะผูน้าํเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารและหวัหนา้งานองคก์ร ก่อนนาํไป

เสนอใช้ โดยไดด้าํเนินการวิจัย ตามแบบแผนสํารวจบุกเบิกเป็น 2 ระยะต่อเนืÉองกนั คือ ระยะทีÉ 1 

การวิจยั เชิงคุณภาพ และระยะทีÉ 2 การวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบวา่ 1) ไดศึ้กษาองค์ความรู้จาก

รูปแบบการฝึกอบรมฯ ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ จิตวิทยาการฝึกอบรม ประยุกต์กบั หลกัไตรสิกขา 

และศึกษา กาํหนดภาวะผูน้าํเชิงจริยธรรม จากการสังเคราะห์แนวคิดภาวะผูน้าํเชิงจริยธรรมของ ปี

เตอร์ จี นอร์ทเฮา้ส์ (Peter G. Northouse) และ แกรีÉ  ยคูล ์(Gary Yukl) เขา้ในหลกัการ 3 คือ ครองตน 

ครองคน ครองงาน สรุปเป็น 6 ประการ คือ การแสดงออกถึงความยุติธรรม การยึดมัÉนในความ

ซืÉอสัตยสุ์จริต การเคารพใหเ้กียรติผูอื้Éน การใหบ้ริการคนอืÉน การใชอ้าํนาจและอิทธิพลของผูน้าํ การ

เสริมสร้างความร่วมมือในกลุ่ม 2) พฒันารูปแบบการฝึกอบรมตามหลกัไตรสิกขาจากการสัมภาษณ์

เชิงลึกผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน และตรวจสอบโดยผูเ้ชีÉยวชาญ 5 ท่าน เป็นรูปแบบการฝึกอบรมตามหลกั

ไตรสิกขา ประกอบดว้ย 3 ขัÊนตอน และ 7 กระบวนการ อธิบายไดต้ามรูปภาพโมเดลพระธาตุเจดีย์ 

3) ทดลองรูปแบบการฝึกอบรมตามหลักไตรสิกขา เพืÉอเสริมสร้างภาวะผูน้ําเชิงจริยธรรมของ

ผูบ้ริหารและหัวหน้างานองคก์ร ด้วยการทดลองแบบกึÉงทดลอง พบว่า คะแนนเฉลีÉยภาวะผูน้ําเชิง
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จริยธรรมของกลุ่มทดลอง ภายหลงัไดรั้บอบรมตามรูปแบบการฝึกอบรมตามหลกัไตรสิกขา สูงขึÊน

กวา่ก่อนเขา้รับอบรมฯ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 จอมพล จีบภิญโญ และยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2563) ได้ทาํการวิจัยโดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอ

ทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยัทางการสืÉอสาร ไดแ้ก่ คุณสมบติัและความสามารถของ

วิทยากรอาชีพ การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม ผู ้เข้ารับการฝึกอบรม กับ

ประสิทธิภาพการฝึกอบรมทีÉผูวิ้จยัพฒันาขึÊนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ เพืÉอทดสอบสมมติฐานการ

วิจยัว่า โมเดลสมการโครงสร้างดงักล่าวทีÉผูวิ้จยัพฒันาขึÊนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์จากกลุ่ม

ตวัอย่าง 520 คน ซึÉงส่วนใหญ่เป็นผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ทีÉมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหัวหน้าระดบัทีม  

โดยใชก้ารวิเคราะห์ผลโดยโปรแกรมสําเร็จรูป IBM SPSS Amos ผลการวิจยัพบว่า คุณสมบตัิและ

ความสามารถของวิทยากรอาชีพ (trainer) และ การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมขณะฝึกอบรม 

(management) ไม่สามารถอธิบายการแปรผนัของประสิทธิภาพการฝึกอบรม (effective) ได้ แต่ผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรม (trainee) สามารถอธิบายการแปรผนัประสิทธิภาพการฝึกอบรม (effective) ได ้ซึÉ ง

ถ้าค่าคะแนนของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเพิÉมขึÊน 1 หน่วยส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ก็จะส่งผลให้ค่า

คะแนนของประสิทธิภาพการฝึกอบรมเพิÉมขึÊน .778 หน่วยส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และโมเดล

สมการโครงสร้างนีÊสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการฝึกอบรมไดร้้อยละ 48 
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