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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของเรื่องที่ศึกษา 
 

 ในปจจุบันการเติบโตทางธุรกิจเปนไปอยางไรพรมแดน ทําใหผูบริหารจําเปนตอง

เตรียมพรอมที่จะรับมือกับสภาวะการณที่มีการแขงขันสูง และเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  องคกรจึง

จําเปนตองปรับเปล่ียนบทบาทการปฏิบัติงาน เพื่อสรางศักยภาพทั้งในเร่ืองการแขงขัน และ            

การสรางประสิทธิภาพในทุก ๆ ดาน อันจะสงผลใหอยูรอดและกาวไปขางหนาอยางมั่นคง เพราะ

หากองคกรใดหยุดนิ่งอยูกับที่  ก็ถือไดวาเปนการตกยุคสมัยเปนที่ลาหลังทันที การอยูรอดของ

องคกร จึงจําเปนตองมีการปรับปรุง และพัฒนาอยางตอเนื่อง ซึ่งรวมถึงการปรับปรุงเทคโนโลยีให

เขามามีบทบาทในการบริหารงาน และพัฒนาพนักงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพควบคูกันไป 

การพัฒนาพนักงานไมวาจะดวยวิธีใดก็ตามถูกมองวาเปนการลงทุนในสินทรัพยประเภทหนึ่ง 

ดังนั้นการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในองคกรใหสูงข้ึน ซึ่งการจะพัฒนาพนักงานนั้น

ตองเนนการพัฒนาท้ังปจจัยที่เกี่ยวกับงาน คือ ทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) และ

ความสามารถของพนักงาน (Capability) ประกอบกับปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงานโดยตรง คือ ทัศนคติ 

(Attitude) อุปนิสัย (Trait) คานิยม  (Social Value) และแรงขับ หรือแรงจูงใจ (Motivation)             

ความทาทาย  นอกจากการท่ีจะทําอยางไรใหพนักงานที่มีศักยภาพเหลานั้นนําความสามารถที่มี

มาใชใหเกิดประโยชนกับองคกรอยางคุมคา และรักษาพนักงานที่มีศักยภาพเหลานั้นใหอยูกับ

องคกรตลอดไป ซึ่งทุกวันนี้องคกรสวนใหญยังตองเผชิญกับสงครามแยงชิงบุคคลากร ตางก็

พยายามที่จะหาส่ิงจูงใจใหพนักงานเหลานั้นอยูกับองคกรตอไป  

 องคกรจึงจําเปนที่จะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาหรือการบริหารทรัพยากร

มนุษยซึ่งเปนสวนหนึ่งของการบริหารงาน โดยประกอบดวย การวางแผน การจัดการ การจัดคน

เขาทํางาน การสั่งการ และการควบคุม จากสวนประกอบดังกลาว  ไดมีการพัฒนากันอยาง

ตอเนื่อง จึงกลายมาเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยการรวมการพัฒนา (Development)           

การประเมินพนักงาน (Employee Appraisal)  การธํารงรักษา (Maintenance) การจาย

คาตอบแทน (Compensation) การจัดสวัสดิการและการจูงใจในการทํางานดวยวิธีการตาง ๆ เขา

ไวดวยกัน การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอองคกร และเปนปจจัยหนึ่งที่ทําให
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ประสบกับความสําเร็จ โดยมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาและสงเสริมใหทรัพยากรมนุษยนั้น

ทํางานอยางทุมเทใหกับองคกร (อํานวย  แสงสวาง, 2544, น. 327) 

 ถานําความสําคัญของการพัฒนามนุษยมาพิจารณาถึงหลักความสําคัญทาง

เศรษฐศาสตร จะเห็นไดวา การผลิตในระบบเศรษฐกิจประกอบดวย ปจจัยการผลิต 4 ประการ คือ 

ที่ดิน ทุน แรงงาน และผูประกอบการ มนุษยเปนองคประกอบที่สําคัญในปจจัยการผลิตถึงสอง

ปจจัย คือ เปนทั้งแรงงาน และผูประกอบการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในการผลิตของระบบเศรษฐกิจ 

คือ แรงงาน  มีบทบาทสําคัญยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกิจโดยตรง และพิจารณาในดานอุปทานของ

ปจจัยการผลิต มนุษยก็เปนอุปทานของปจจัยการผลิตของระบบเศรษฐกิจ เชนเดียวกับปจจัย          

การผลิตชนิดอ่ืน จึงอาจเรียกไดวา มนุษยเปนทั้งทรัพยากรชนิดหนึ่ง คือ ทรัพยากรมนุษย  

 การที่จะทําใหทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงที่มีคา รวมถึงเปนส่ิงที่มีประสิทธิภาพ คือ            

การสรางใหทรัพยากรมนุษยมีคุณคา มีประสิทธิภาพ ไดแก การสงเสริมทางดานการศึกษา               

การฝกอบรม เปนตน การทําเชนนี้ เรียกวา การเพิ่มทุนมนุษย และการศึกษาในดานเศรษฐศาสตร

ทรัพยากรมนุษย “ทุนมนุษย” จัดอยูในรูปของนามธรรม หรือ ทุนมนุษย ก็คือการเพิ่มความรู  

ทักษะประสบการณความชํานาญงานของแตละบุคคล  ดังนั้น  การศึกษา  การฝกอบรม  จึงเปน

เร่ืองของการพัฒนาในการเพิ่มทุนมนุษย การอนามัยและสาธารณสุขที่ดี ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําให

มนุษยมีคุณภาพที่ ดี ความเปนอยูที ดีและการอพยพยายถิ่นก็เปนเร่ืองที่ทําใหมนุษยเกิด

ประสบการณ  และเปนการจัดสรรทรัพยากรมนุษยใหถูกตองสอดคลองกับการผลิตของระบบ

เศรษฐกิจ  ซึ่งตางก็มีผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทุนมนุษยเชนเดียวกันถาจะเปรียบเทียบขอ

แตกตางระหวาง ทุนทางเศรษฐกิจกับทุนมนุษย พอสรุปไดดังนี้ 

1. ทุนมนุษยนั้นไมอาจขายลิขสิทธิ์ตามกฎหมายได 
 2. การต้ังราคาการบริการของทุนมนุษยเปนไปไดเฉพาะในทางทฤษฎี หรือโดย

หลักการเทานั้น 

 3. ทุนมนุษยนั้นอยูในลักษณะที่ไมมีตัวตนและจับตองไมได 

 4. ทุนมนุษยอยูในลักษณะที่ไมอาจจะแยกออกอยางเด็ดขาดจากเจาของทุนมนุษย

ได 

 แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษยในขางตน ตามการศึกษาของ รวงทอง ชัยประสพ (2549, 

น . 2-9) สรุปวา แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย (Human Capital)   คือ ส่ิงที่แฝง (Embody) อยูในตัว

มนุษยในรูปของนามธรรมซ่ึงจับตองไมได และมองไมเห็น ดังนั้น ทุนมนุษย คือ คุณภาพ (Quality) 

ของมนุษยนั่นเอง การลงทุนในทุนมนุษย (Investing in Human Capital)   หรือการสรางทุนมนุษย 
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(Formation of Human Capital) คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพในการผลิต

เพิ่มข้ึนเปนการเพิ่มคาทุนมนุษยเพื่อใหไดผลิตภาพสูงข้ึนหรืออีกนัยหนึ่งเปนการเพิ่มคุณภาพของ

ทรัพยากรมนุษยใหสูงข้ึนโดยการลงทุนในดานตาง ๆ เชน การศึกษา การฝกอบรม สุขภาพอนามัย 

การยายถิ่น นั่นเอง 

 จากความสําคัญดังกลาวขางตนและจากประสบการณของผูศึกษาไดเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรม เพราะการฝกอบรมเปนตัวแปร

หนึ่งที่สามารถจะเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพของมนุษยใหมีการพัฒนาเพิ่มข้ึน สามารถที่จะ

เรียนรูในส่ิงที่มีประโยชน สามารถที่จะฝกฝนเพื่อพัฒนาทักษะของตน อีกทั้งสงผลดีตอองคกร 

เพราะส่ิงที่องคกรตองการจากบุคลากรของตน นอกจากการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายและ 

ตามภาระหนาที่ของตนแลว องคกรยังจะตองการความสามารถท่ีเพิ่มข้ึนของบุคลากร เพื่อสงผล

ตอประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร  ที่อาจจะอยูในรูปของผลผลิต ชื่อเสียง รวมถึงกําไร 

เปนตน   

 ดังนั้น ผูศึกษาจึงใหความสนใจที่จะศึกษาเร่ือง ความตองการฝกอบรมของพนักงาน

ในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของ บริษัท เพลสซิ่ง แวลู จํากัด  เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดมาเปนแนวทาง

ในการกําหนดทิศทางในการฝกอบรมไดตรงความตองการของพนักงาน นําไปสูนโยบาย และ

แนวทางในการพัฒนาพนักงานในบริษัท ตอไป 

 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

 1. เพื่อศึกษาความตองการการฝกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพของพนักงาน 

 2. เพื่อศึกษาความคาดหวัง การฝกอบรมของพนกังาน 

 3. เพื่อนาํเสนอแนวทางศึกษาแนวทางการจัดฝกอบรมเพือ่พัฒนาบุคลากร 

 
ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับ ความตองการฝกอบรมของพนักงานในภาวะ

วิกฤติเศรษฐกิจ พ.ศ. 2551-2552 ของ บริษัท เพลสซิ่ง แวลู จํากัด โดยมีขอบเขตการศึกษาดังนี้ 
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ขอบเขตเนื้อหา 
 

 ความตองการฝกอบรมของพนักงานในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ กําหนดขอบเขต

การศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการสํารวจความตองการในการฝกอบรม นําไปสูการพัฒนาศักยภาพ

บุคคลากรในองคกร  

 1. สํารวจขอมูลพื้นฐานของประชากร 

 2. สํารวจประเภทความตองการของการฝกอบรม 

 3. ความคาดหวงัภายหลังการฝกอบรม 

 4. แนวทางในการพัฒนาการฝกอบรมใหสอดคลองกับนโยบายขององคกร 
 
ขอบเขตประชากร 
 

 กลุมประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท บริษัท เพลสซ่ิง แวลู จํากัด โดย

จะทําการศึกษาพนักงานในแผนกการตลาด และแผนก Operation จํานวนทั้งส้ิน 68 คน 

 
คําจํากัดความ 

 

 การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีความรูและทักษะใน

ดานการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง และ องคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ไดต้ังไว 

 บุคลากร หมายถึง พนักงานที่บริษัท เพลสซิ่ง แวลู จํากัด จางใหทํางานและไดรับ 

การแตงต้ังใหดํารงตําแหนง และปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายในแตละฝาย 

 ความตองการพัฒนา หมายถึง การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูเพิ่มข้ึนจากเดิมที่มีอยู 

นํามาสรางเปนองคความรูใหแกตนเองและผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

 สมรรถนะทางบุคลากร หมายถึง ความสามารถ ความรูที่มีอยูในตัวบุคคล 

 ความรู หมายถึง ทักษะที่มีอยูในตัวบุคคล และสามารถนําความรูไปใชประโยชนกับ

การทํางานโดยไมจํากัดชวงเวลา 

 การเรียนรู หมายถึง เปนส่ิงที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล เพื่อใหเกิดความรูอยางตอเนื่อง

ถาวร โดยมีจุดมุงหมายวา การเรียนรูจะชวยในการพัฒนาคุณภาพชีวิตไดเปนอยางดี 
 


