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บทคัดยอ

 ปญหาการฝกอบรมที่เนนแตการใหความรู โดยมองขามประเด็นดานการจัดการดานทัศนคติ

ของแรงงานท่ีทํางานเกี่ยวของกับเทคโนโลยี ทําใหการฝกอบรมสูญเสียทรัพยากร หรือไมสามารถคงอยู

ทรพัยากรความรูเหลานีไ้วได การศกึษานีจ้งึนาํแนวการฝกอบรมรวมสมยัคอื การฝกอบรมเพือ่ใหตระหนัก

รูเทาทันเทคโนโลยีและการฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ เพื่อใหเกิดการทํางานเชิงรุกและการมี

พลงัชวีติในการทาํงาน จากแบบสอบถามกบัขนาดตวัอยางจาํนวน 300 คนจากธรุกจิซอมและดแูลรถยนต 

ผลการศึกษาพบวา อิทธิพลรวมของการฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะตอ ศักยภาพการทํางาน

สูงถึง 0.581 ซึ่งมากกวาอิทธิพลรวมของการฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยีซึ่งมีนํ้าหนัก

เพียง 0.214 

คําสําคัญ:  การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี การฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ 

การทํางานการทํางานในเชิงรุก การมีพลังชีวิตในการทํางาน ศักยภาพในการทํางาน
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ABSTRACT

 Training issues that focus only on the knowledge and overlooking management issues: 

the attitude of workers and technological awareness leads to the loss of organizational resources 

and employee’s burnout. To achieve the proactive and vitally worker in the Thai automobile 

maintenance industry, the study aims to investigate the influence of technological awareness 

and skill-based competency by using 300 employees’ units as the sample data. The results 

show that skills-based training on job capability is as high as 0.581, which is more than the total 

effect of the technology awareness training which weighs only 0.214.

Keywords:  Technological Awareness Training, Skill & Competency based Training, Job 

Proactivity, Job Vitality, Job Capability

บทนํา

 การเปลี่ยนแปลงอยางกาวกระโดดของ

เทคโนโลยีของอุตสาหกรรมรถยนตจากเดิมท่ีใช

นํ้ามันและแกสไปสูการใชพลังงานไฟฟาเพราะ

เปนพลังงานที่สะอาด รวมทั้งการผลิตยานยนต

ที่ไรคนขับเพื่อสังคมผูสูงอายุ พัฒนาการทางดาน

เทคโนโลยีเหลานี้สงผลตอการปรับตัวของแรงงาน

ในสวนของการซอมและดูแลรถยนตในอนาคต 

รวมถึงการยังคงตองดูซอมดูแลรถยนตที่ยังใช

เชื้อเพลิงแบบเกา การเตรียมรับกับแผนการ

เปลีย่นแปลงของธุรกจิรถยนตในอนาคตตามแผนที่

รัฐกําหนดไวใหเปนรถยนตที่ใชพลังงานไฟฟา จึง

ประสบปญหาในการบริการเปลี่ยนแปลงที่ตองมี

การเตรียมการไวเปน 3 ระดับตามสมมติฐานดังนี้ 

ระยะแรกเริ่มมีการใชรถยนตไฟฟา (5%) ระยะ

กลางมีการใชรถยนตไฟฟา (30%) และระยะเต็ม

รูปแบบมีการรถยนตไฟฟา (มากกวา 60%) 

(Impacts of Electric Vehicles –Summary report, 

2011, Electric Vehicles, 2011) การเตรียมการ

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในแตละระยะจึงเปน

เร่ืองท่ีสําคัญ โดยเฉพาะการเตรียมการดาน

ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนเร่ืองท่ีใชเวลานานมาก ไม

เหมือนกับการเปลี่ยนไปใชเครื่องจักร ท่ีถามีเงิน

ก็สามารถเปล่ียนไดเลยและเห็นผลในเวลาอัน

รวดเร็ว (Vakola & Nikolaou, 2005) ปญหาการ

พัฒนาบุคลากรทางดานชางซอมและดูแลรถยนต

นั้นในมิติใหมๆมีมากมาย แตยังมีการศึกษาเรื่องนี้

นอยมาก อาจจะเกิดจากการที่ไมเห็นความสําคัญ 

รวมทั้งเสนทางของการประกอบอาชีพน้ีก็ยังไม

ชัดเจนและเปนมุมมองลบ เนื่องจากเปนอาชีพ

ที่ทํางานหนัก นอกจากนี้กลุมผูประกอบการขนาด

เลก็กย็งัขาดทรพัยากรในการใหความรูกบัพนกังาน

ที่จะสงเสริมศักยภาพการทํางาน การศึกษาครั้งนี้

มเีจตนาท่ีจะหาแนวทางในการฝกอบรมเพือ่รองรับ

การเปล่ียนของเทคโนโลยรีถยนตในอนาคตรวมถงึ

การเสาะหาปจจัยท่ีจะชวยสนับสนุนใหแรงงาน

กลุมนี้มีการพัฒนาทักษะ ความรู ดวยแนวทางที่
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เปนสากล สรางความสขุในการทาํงาน และทาํงาน

ในเชิงรุก อันนําไปสูศักยภาพการทํางานในสวน

ของการดูแลและซอมรถยนตแบบมืออาชีพ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. ศึกษาระดับการรับรูการฝกอบรมเพื่อ

ใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี (Technological 

Awareness Training) การฝกอบรมบนฐานทักษะ

และสมรรถนะ (Skill & Competency based 

Training) การทํางาน การทํางานในเชิงรุก (Job 

Proactivity) การมีพลังชีวิตในการทํางาน (Job 

Vital i ty) และศักยภาพในการทํางาน (Job 

Capability) ของพนักงานซอมและดูแลรถยนต

 2.  ศึกษาสมการโครงสรางที่มีการรับรู 

การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี

และการฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ

เปนบุพปจจัย ที่ผานปจจัยคั่นกลางคือการทํางาน

ในเชงิรกุ การมพีลงัชวีติในการทํางาน และศกัยภาพ

ในการทํางานเปนผลของพนักงานซอมและดูแล

รถยนต

ประโยชนที่ไดรับจากงานวิจัย

 1.  นาํผลการศกึษาไปจดัการ การฝกอบรม

พนักงานซอมและดแูลรถยนตเพ่ือสงเสรมิศกัยภาพ

ของอุตสาหกรรมซอมและดูแลรถยนต

 2.  เพื่อนําผลการศึกษามาขยายผลเชิง

นโยบายและทฤษฎีที่เกี่ยวของ

ขอบเขตของงานวิจัย 

 1.  ดานเนื้อหาศึกษาเฉพาะ การฝกอบรม

เพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี การฝกอบรม

บนฐานทกัษะและสมรรถนะ การทํางานการทาํงาน

ในเชงิรกุ การมพีลังชวีติในการทํางาน และศกัยภาพ

ในการทํางานของพนักงานซอมและดูแลรถยนต

 2.  ประชากรคือพนักงานที่ทํางานในสวน

ของการดูและซอมรถยนตตามอูของเอกชนและ

ศูนยของบริษัทที่จําหนายและรับซอมดูแลรถยนต

ที่ตั้งในเขตกรุงเทพมหานครฯ

สมมติฐาน

 1.  การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทัน

เทคโนโลยี และ การฝกอบรมบนฐานทักษะและ

สมรรถนะมีอิทธิพลเชิงบวกตอ การทํางานการ

ทํางานในเชิงรุก และ การมีพลังชีวิตในการทํางาน 

(H1-H4)

 2.  การทํางานการทํางานในเชิงรุก และ 

การมีพลังชีวิตในการทํางาน อิทธิพลเชิงบวกตอ

ศักยภาพการทํางาน (H5-H6)

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

 การเปลีย่นแปลงของการผลติในอตุสาหกรรม

รถยนตในสวนของการใชพลงังานและองคประกอบ

อืน่ ๆ  ใหเปนอตัโนมตั ิสงผลกระทบกบัอุตสาหกรรม

ในหวงโซการผลติ การบาํรงุดแูลรกัษา และอตุสาห-

กรรมการผลิตและจาํหนายเชือ้เพลิง โดยท่ีธรุกจิใน

เครอืขายนี ้ มีทัง้ผูประกอบการขนาดเลก็ ขนาดกลาง

และขนาดใหญ ซึ่งนอกเหนือจากการเปลี่ยนแปลง

เทคโนโลยีท่ีใชในการซอมแซมแลว ปญหาอีก

ประการทีสํ่าคญัและพฒันาคอนขางยาก เน่ืองจาก

ตองมีการเตรียมการยาวนานคือบุคลากรที่จะเขา

มารวมในการทํางาน ซ่ึงจะตองอาศัยการกําหนด

กลยุทธในการบริหารท่ีเหมาะสม โดยหลักการ
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บริหารน้ันสิ่งที่เปนหัวใจของความสําเร็จคือความ

สามารถในการใชทรพัยากรอยางคุมคา เพือ่ใหเกดิ

ผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิผล รวมทั้งความ

สามารถในการปรับทุกภาคสวนขององคการให

ตอบสนองตอความไว (sensibility) ในการปรับให

อยูรอดโดยเฉพาะในสวนของภาคธรุกจิทีเ่กีย่วของ

กับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี (Tushman & 

O’Reilly, 2013) ซึ่งตองปรับเปลี่ยนองคการ

ในมิติตางๆ เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง

ในดานทรัพยากรที่จับตองได เชนการเปลี่ยน

เครือ่งจกัรทีใ่ชในการผลติ จะเหน็การเปลีย่นแปลง

อยางรวดเรว็ในขณะทีท่รพัยากรดานทนุมนษุยทีจ่ะ

พัฒนาใหมีความรูความสามารถคอนขางจะทําได

ลําบากและมีอุปสรรคมากกวา นั่นหมายความวา

ถงึมีการเปลีย่นแปลงและจาํเปนจะตองใหพนกังาน

มกีารฝกอบรมเพือ่รบักบัการเปลีย่นแปลง ผูบรหิาร

ทรัพยากรมนษุยมักจะประสบปญหาในการปฏเิสธ 

หรือไมก็ลาออกจากงานของพนักงาน (Guest et 

al., 2003) ดงันัน้การดาํเนนิการทกุดานในสวนของ

ทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะกระบวนของการสราง

ความรูทกัษะเพือ่ใหแรงงานทีม่หีนาท่ีดแูลและซอม

รถยนตก็ตองสรางความสํานึกดานจิตวิทยาใหกับ

พนกังานมองการทาํงานในเชงิรกุ และมองการทาํงาน

อยางมคีวามสขุ (Shirom, 2011; Ghitulescu, 2013) 

 ในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง

ของเทคโนโลยีที่สงผลกระทบตอการทํางาน ใน

บริบทของการฝกอบรม หลายๆ ธุรกิจไดมีการนํา

แนวคิดใหมๆ เชน การฝกอบรมเพ่ือใหตระหนัก 

(Awareness Training) การเรียนรูเกี่ยวกับพื้นที่

ทํางานและประสิทธิภาพ (Workplace learning 

and performance) และการเรียนรูบนฐานทักษะ

และสมรรถนะ (Competency and Skill Based 

Training) (Duggan, 2017) มาเพิ่มพูนความรู

ใหพนักงานมีความสามารถในการแขงขันสูงท่ีเกิด

ขึ้น การฝ กทักษะพื้นฐานในการประยุกต ใช 

เทคโนโลยีใหมๆ ที่จําเปนในการทํางาน สงเสริมให

พนักงานมีความเขาใจการทํางานเปนทีมอยางมี

ประสิทธิผล สรางคุณภาพตอผลผลิตและบริการ 

สรางวัฒนธรรมท่ีมีความสรางสรรคอันนําไปสูการ

สรางนวัตกรรม (Rosenberg, 2003) การฝกอบรม

ในแงจิตวิทยานั้นนอกเหนือจากจะสรางความรูสึก

ใหพนักงานรับรูความสามารถของตนเองวา ตนมี

ความรูที่จะสามารถทํางานไดเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง

แลว ยงัตองมกีารกระตุนใหพนักงานมคีวามรูสึกให

มองการทํางานภายใตการเปล่ียนแปลงในแงบวก 

เรียกวา การทํางานในเชิงรุก และ การมีพลังชีวิต

ในการทํางาน ซึ่งจะกอใหเกิดความสุขในการ

ทํางาน ทํางานอยางมชีวิีตจติใจ อนันําไปสูศกัยภาพ

ในการทํางาน

 การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทัน

เทคโนโลย ี(Technological Awareness Training)

 การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรู  เทาทัน

เทคโนโลยี หมายถึงการอบรมที่เนนใหเห็นความ

สําคัญของการที่ตองมีความรู เพื่อความอยูรอด

ของตนเองและองคการ ลักษณะการฝกอบรมคือ

เนนไปที่หลักจิตวิทยา ในสถานการณที่ทําให

ผูอบรมรับรูวา ถาตนเองขาดความรูสวนนี้แลวจะ

ทาํใหไมสามารถประกอบอาชพีไดอยางมคีณุภาพ 

รวมท้ังจะไมมีความมั่นคงทางอาชีพ (Garavan, 

2003) การฝกอบรมเนนไปในความเชี่ยวชาญการ

ทํางานกับเทคโนโลยี เพื่อเตรียมรับการทํางานมี

หลายมิติเชน ความสามารถของพนักงานในการ
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บูรณาการความรู หลายดานรวมกันในการแก

ปญหา และสรางความปลอดภัย (SANS Security 

Awareness Report, 2019) โดยเฉพาะในกลุม

แรงงานทีอ่ยูในฝายผลติสนิคาย่ิงจะมกีารฝกอบรม

สูงขึ้น โดยผลการศึกษาของ Bresnahan & 

Brynjolfsson (2002) กับแรงงานท่ีจําเปนตองใช

สารสนเทศเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร  ใน

กระบวนการผลิตผลมีความสัมพันธกับ พื้นฐาน

การศึกษาของแรงงาน อัตราความตองการในการ

ฝกอบรม และทักษะในการทํางาน และสรางความ

เป นมืออาชีพในการทํางานที่ต องรับกับการ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี (Hassan, 2014)

 ลักษณะการฝกอบรมเพ่ือใหตระหนักรู 

เทาทันเทคโนโลยีตามงานศึกษาของ Brown & 

Campbell (2001) ที่ใชในการฝกอบรมในบริษัท

ผลิตช้ินสวนในโรงงาน 23 แหงในประเทศสหรัฐ 

อเมรกิา ญีปุ่น เกาหลแีละไตหวัน ไดแบงเทคโนโลยี

อตัโนมตัทิีม่ผีลกับการทํางานออกมาเปน สองกลุม 

โดยกลุมแรกเรียกวา “automated materials 

handling (AMH)” ซึ่งมีลักษณะคลายกับการ

ระบบนําทางยานพาหนะ สวนระบบท่ีสองเรียกวา 

“automated information handling (AIH)” ใน

ลักษณะการสืบคนหาความรูเพื่อนําความรูจาก

อินเตอรเน็ตมาใชงาน เชนการทําตารางการผลิต 

และปรับปรุงการผลิต เปนตน ผลการศึกษาพบวา 

ระบบ AMH เหมาะกับแรงงานประเภทปฏิบัติการ 

ในขณะที่ AIH เหมาะกับกลุมวิศวกรมากกวา ทั้งนี้

การฝกอบรมระบบทีเ่ปน AMH มกัใชเวลานอยกวา

การฝกอบรมระบบ AIH ซึ่งตองอาศัยการฝกอบรม

การทาํงานท่ีเกีย่วกบักจิกรรมในงานปกต ิโดย AMH 

จะเปนลักษณะการฝกอบรมแบบหนางานกับกลุม

ทํางานท่ีเปนนักปฏิบัติมากกวาแรงงานท่ีเปนชาง

เทคนิคหรือกลุมท่ีเปนวิศวกร นั่นหมายความวา

ระบบท่ีเปน AMH การฝกอบรมจะเหมาะกบัการฝก

แบบหนางานคือลงมือปฏิบัติจริง (On-the-job 

training) ภายใตการกํากับของผูใหการอบรม

 การฝกอบรวมพนักงานในการดูแลและ

ซอมรถยนตซึ่งมีสภาพความผิดปกติซับซอนและ

มีหลายมูลเหตุจึงเขาลักษณะการฝกอบรมแบบ 

AMH ซึ่งตองทํารวมกับเนนการพัฒนาศักยภาพ

รายบุคคล (Dee, 2003; Rosenberg, 2003) 

การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี

ยังมีความเกี่ยวของของกับทฤษฎีการกํากับตนเอง

(Self-Determination Theory) ในดานจิตวิทยา

เพือ่สรางแรงจงูใจทีข่บัเคลือ่นมาจากความตองการ

ของมนุษยในระดับทัศนคติตามที่ตนเองตองการ 

สรางการตอบสนองเชิงบวก และแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่เหมาะสม(Ryan & Deci, 2000) ทั้งนี้

มงีานสนับสนุนท่ีเสนอผลการศกึษาในเชงิจติวทิยา

วาการฝกอบรมใหตระหนักดานเทคโนโลยี มี

อทิธพิลตอ การรบัรูการทํางานในเชงิรุก และ การมี

พลังชีวิตในการทํางาน เชนงานของ Ryan& Deci 

(2000)และ Carmeli (2009) เปนตน

การฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ

(Skill & Competency based Training)

 การฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ 

คือการเพิ่มทักษะ ความรูใหมท่ีเนนในการนําไป

ปฏิบัติการจริงใหกับแรงงาน เพื่อใหเปนแรงงาน

ทีม่ฝีมอื เพิม่ผลติภาพตอองคการ และสรางทศันคติ

ท่ีดี ในการทํางาน มีความรับผิดชอบและมี

สมัพนัธภาพทดีใีนกลุมรวมงาน ซึง่ผลรวมทีเ่กดิขึน้

คือผลงานที่อยู  ในระดับมาตรฐานหรือเหนือ
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มาตรฐานซึ่งวัดไดดวยมูลคาที่จับตองได (Giraldo 

& Acuna 2005) กระบวนการนี้จึงเปนการพัฒนา

ทุนมนุษยนั่นเอง 

 การสรางสมรรถนะในสวนทีเ่รยีกวาทักษะ

การเรียนรู (cognitive skill) และทักษะทางเทคนิค 

(technical skill) ใหกับผูเขาฝกอบรมเพ่ือนําไป

พัฒนาตอจนสามารถสรางงานที่มีคุณคาที่มีความ

แตกตางจากเดมิ การมสีมรรถนะจงึเปนความรูและ

ทักษะที่มีมากกวาปกติ การเรียนรูแบบเดียวกัน

ผูเรียนอาจจะไดความรูและทักษะแบบปกติ ใน

ขณะที่ผูเรียนบางคนสามารถพัฒนาไปเปนระดับ

สมรรถนะซึ่งกระบวนการที่จะสรางไดตองอาศัย

ความสามารถของผูใหการอบรมที่ดึงเอาความ

สามารถของผูเรยีนออกมาใหใชใหเกดิประโยชนได

ในเชิงปฏิบัติ (Giraldo & Acuna 2005) การเรียนรู

บนฐานสมรรถนะเปนการเรยีนรูทีมุ่งเนนการทาํงาน 

ซึง่ไมจาํเปนตองมกีารชีน้าํมากนกั โดยผูสอนมหีนา

ที่คือบทบาทในการสนับสนุน และผูเรียนแตละคน

อาจจะเรียนรูงานที่ยากงายแตกตางกัน ผูเรียน

สามารถเรียนรูเพิ่มตามที่ตนสนใจเพ่ือสรางโอกาส

และความทาทายเฉพาะตัว มีอิสระในการเรียนรู

แบบนอกกรอบ การเรียนรูบนฐานสมรรถนะจะ

อาศัยทฤษฎีความคาดหวัง (The Expectancy 

Theory) ในการอธิบายปจจัยที่สําคัญของความ

สาํเรจ็ในการทาํนายพฤตกิรรมในมติทิีว่า ถาผูไดรบั

การอบรม ไดถกูผูทีใ่หการอบรมเห็นความสามารถ

เฉพาะตัวและนํามาสูการอบรมที่ทําใหผูถูกอบรม

มีสมรรถนะได ก็จะเกิดความคาดหวังการนํา

ศกัยภาพดงักลาวไปสูการปฏบัิตงิานจรงิได และจะ

สรางความมั่นใจในการทํางานเชิงรุก (Bingqun 

&Tingjui 2016) 

 การทํางานในเชิงรุก (Job Proactivity)

 การทํางานในเชงิรุก หมายถงึภาวะในการ

แสดงออกถึงความตั้งใจในอนาคตเช นการมี

สวนรวมในการแกปญหา หรือการเตรียมพรอม

ที่รับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นแทนที่จะเกิด

สถานการณนั้นก อนแล วค อยเปลี่ยนแปลง

ซึ่งเปนการทํางานเชิงรับ (Parker & Turner 2006) 

แนวคิดเชิงรุกในการทํางาน เปนลักษณะที่เกิด

ใน 3 ระดับ คือระดับปฏิบัติการในระดับบุคคล 

ระดับทีม และระดับองคการ (Kickul & Gundry, 

2002) ในงานศึกษาครั้งน้ี กําหนดขอบเขตการ

ศกึษาคอืพฤติกรรมการทํางานเชงิรกุในระดบับคุคล 

ท้ังน้ีการใชรากฐานทางทฤษฎี แนวคิดท่ีเกี่ยวของ

กับพฤติกรรมเชิงรุกของแต ละระดับก็ยังคง

เหมือนกัน แต ต างกันในการนําไปใช โดยท่ี

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกในระดับบุคคล มุงเนน

ไปท่ีการกระทําที่ริเริ่มดวยตนเองและในอนาคต

ทีมุ่งเนนมเีปาหมายที่จะเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง

สถานการณหรือตัวเอง (Crant, 2000; Unsworth 

& Parker, 2003) 

 การสงเสรมิพฤติกรรมเชงิรกุใหกบับุคลากร

ในองคกรมคีวามเกีย่วเนือ่งกบัทฤษฎกีารรบัรูความ

สามารถของตนเอง และทฤษฎีพุทธิปญญา ดวย

เหตผุลวาการรบัรูความสามารถของตนเองจากการ

เรียนรู วาสามารถจะนําไปสูการกระทํา ตามความ

คาดหวงัของผลลพัธทีเ่กดิขึน้ไดหรอืไม (Alessandri 

et al., 2014) ผลงานของ Crant (2000) และ 

Unsworth & Parker (2003)ที่ศึกษาพฤติกรรมการ

ทํางานเชงิรกุของพนักงาน ท่ีมุงเนนไปท่ีการพัฒนา

และริเร่ิมดวยตนเองท้ังการริเร่ิมแนวคิด และการ

แกปญหาเพื่อตอบสนองความรูความสามารถ
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รักได และเตรียมพรอมกับการนําศักยภาพของตน

ไปทํางานในตาํแหนงใหมอยางมีความสุขและมุงมัน่

เชนกัน จากงานศึกษาของ Hobfoll & Shirom 

(2001) ที่กลาววา การมีพลังชีวิตในการทํางานมี

ความเกีย่วพนักับทฤษฎกีารรบัรูความสามารถของ

ตนเอง ซึ่งอธิบายวา การท่ีบุคคลจะสามารถ

ประเมินความสามารถของตนเองที่สามารถทําให

พฤตกิรรมบรรลเุปนไปตามเปาหมายตามทีก่าํหนด

นั้นประกอบไปดวย 3 ปจจัยคือ (1) ปจจัยภายใน

ตัวบุคคลนั้นอันไดแก ความรูสึก นึกคิด (2) ปจจัย

ทางพฤติกรรม คือการกระทําเพื่อตอบสนองตอ

สิ่งเราที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอก ซึ่งการ

แสดงออกน้ันจะขึน้อยูกบัส่ิงแวดลอมของผูกระทํา 

และ (3) ปจจัยจากสภาพแวดลอม คือสภาพ

แวดลอมรอบตัว หรือสังคมรอบขาง ปจจัยทั้งสาม

จะมีปฏสัิมพนัธกันและปรากฏออกมาเปนพฤตกิรรม

ของผูน้ัน โดยแตละบุคคลจะประเมินจากความรู

ความสามารถของตนจากงานท่ีทําเมื่อเทียบกับ

มาตรฐาน หรือกับผลงานของผู อื่น รวมทั้งการ

ยอมรบัจากบคุคลรอบขางและการไดรบัการยกยอง

จากองคการ 

 การมีพลังชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล

ตอศักยภาพในการทํางานของพนักงานนั้น สังเกต

ไดจากการแสดงออก ดวยความรกั ความมัน่คง การ

มีทักษะ และ มีความพึงพอใจในงาน (passion, 

vigor, skillfulness and job satisfaction) ซึ่งนําไป

สูผลลัพธตอเน่ืองท่ีเกิดขึ้นคือศักยภาพในการ

ทาํงาน ทัง้นีพ้นกังานทีม่พีลงัชวีติ (vitally) สงูจะนาํ

ไปสูการมีความคิดสรางสรรค สามารถผสมผสาน

ชวีติและงานไดอยางลงตวัและประสบความสําเรจ็ 

(Kark & Carmeli, 2009) รวมท้ังการนําไปสูการ

ในการทาํงานของตนเองตอสถานการณในอนาคต

จะสงผลตอศักยภาพในการทํางาน 

 การมีพลงัชีวติในการทาํงาน (Job Vitality)

 การมพีลงัชวีติในการทาํงาน หมายถงึสิง่ท่ี

เกิดในตัวบุคคลที่ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรมใน

การทํางานไดอยางคงเสนคงวา เหมาะสม ทํางาน

ดวยความชอบ มีความกระตือรือรน มีพลังในการ

ทํางานและรักงานที่ทํา (Forest et al. 2011) การที่

พนกังานทาํงานดวยความสขุมชีวีติชวีา เปนสภาพ

ทีแ่สดงถงึความสามารถขององคการซ่ึงเกีย่วพนักบั

ปจจัยภายในขององคการในดานตางๆ เชน ความ

ปลอดภยัในการทาํงาน การรบัรูคณุคาขององคการ 

มีความผูกพันกับองคการ (DeJoy et al., 2010) 

งานศึกษาของ Carmeli (Carmeli, 2009) แสดง

ใหเห็นวา ถาพนักงานทํางานอยางมีความสุข

มีชีวิตชีวาก็จะสงผลตอ สัมฤทธิผลของการทํางาน 

ในสวนงานศึกษาของ Kark & Carmeli (Kark & 

Carmeli, 2009) พบวาถาพนักงานทํางานอยางมี

ความสุขมีชีวิตชีวาอัตราการลาออกจากงานก็จะ

นอยลง (Vallerand et al., 2007) มกีารเปรยีบเทยีบ

วา พลังงานในตัวพนักงาน ก็เปรียบเสมือนนํ้ามัน

เชือ้เพลิง ดังนัน้การทีพ่นกังานทาํงานดวยความสขุ

ก็เปรียบเสมือนการเติมเชื้อเพลังมากขึ้นก็เทากับ

เปนการสงเสริมผลประกอบการขององคการ 

(Dries, Vantilborgh, & Pepermans, 2012) 

 การที่พนักงานมีความสุขในการทํางานที่

ตนเองรักก็จะพยายามปกปองงานของอาชีพนั้น 

(Hall & Chandler, 2005; Arthur, 2008) ดังนั้น

กอนที่จะมีการเปลี่ยนตําแหนงงานของพนักงาน 

ก็จะตองมกีารสรางแรงจงูใจในตาํแหนงใหมเพือ่ให

พนกังานสามารถทําใจละจากตาํแหนงเกาท่ีตนเอง
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แกปญหาดวยนวัตกรรมโดยใชความคิดแบบ
นอกกรอบ (Carmeli, 2009) นอกจากนี้ยังสงผลดี
หลายประการตอองคการเชน ลดอุบัตเิหตุ มผีลงาน
ที่ดีในหนาที่ รวมทั้งการทํางานเปนทีม สรางความ
ผาสุกในงานและชีวิต มีปฏิสัมพันธที่ ดีกับคน
รอบขาง (Lars et al., 2016) ในรายงานผลการ
ศกึษาของ Australian National Training Authority 
(1996) พบวาพนกังานในโรงงานทีไ่ดรบัการยกยอง
วามีแรงงานที่มี พลังชีวิต พนักงานจะทํางานดวย
ความสุข มีความตั้งใจ กระตือรือรน มีความสําเร็จ
ในงานตามเปาหมาย อันนําไปสูผลประกอบการ
ขององคการที่ดีดวย 

ศกัยภาพในการทํางาน (Job Capability)
 ศักยภาพในการทํางาน หมายถึง ความ
สามารถของพนักงาน ที่เกิดจากการดึงเอาความ
สามารถสวนตัวที่มีลักษณะพิเศษมารวมกับการ
นําความรู ที่ไดรับมาสรางเปนความรู ท่ีโดดเดน 
(leverage knowledge) ในการทาํงานทีไ่ดมอบหมาย
ใหสาํเรจ็ตามมาตรฐาน หรืออาจจะเหนอืมาตรฐาน 
ซึ่งอาจไดรับการประเมินโดยบนพ้ืนฐานทักษะ
ความถนดัรวมทัง้สขุภาพทางรางกายหรอืจติใจของ
พนักงานท่ีเกี่ยวของกับงานที่ถูกมอบหมายใหทํา 
(Factors to leverage knowledge productivity, 
2019) การที่องคการจะมีศักยภาพไดก็ตองอาศัย
ฐานรากจากศักยภาพของพนักงาน ซึ่งสามารถ
วัดไดในหลายมุมมอง อันประกอบดวย มุมมอง
ทางดานจิตวิทยา ท่ีวัดจากทัศนคติและศักยภาพ
ในตัวบุคคล สวนมุมมองทางดานทรัพยากรมนุษย 
ศักยภาพของพนกังานประเมนิไดจากลกัษณะและ
ระดับความเหมาะสม (fit) ของงานที่ทํา (Curtis et 
al., 2002) และมุมมองทางเศรษฐศาสตรของ 
Sen (1987) ศักยภาพในระดับบุคคลแสดงออก

ดวยความสัมพันธกับบุคคลรอบขางในท่ีทํางาน 
ความสามารถในการแกปญหาใหมๆ หรือทํางาน
ท่ีทาทาย ไดอยางมีความกระตือรือร นอยาง
ตอเนื่อง 

ระเบียบวิธีวิจัย
 การวิจัยเชิงวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุใน
การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี
และการฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ ใช
ข อมูลจากแบบสอบถามจากประชากรท่ีเป น
พนักงานซอมและดูแลรถยนตในธุรกิจซอมและ
ดแูลรถยนตในอูซอมรถยนตขนาดเล็กและกลางใน
เขตกรุงเทพมหานครฯ เน่ืองจากไมทราบขนาด
ประชากร การกําหนดขนาดตัวอยางจะยึดเอา
ตัวแบบเปนหลักจึงอาศัย คาขั้นตํ่าที่รับประกันได
ในการทดสอบสมการโครงสราง โดยใชหลักการ
คาํนวณขนาดตวัอยางขัน้ตํา่ในการทดสอบสมการ
โครงสราง แบบท่ี (1) ของ Westland, (2010) 
โดยใชสูตรการคํานวณหาคา n ดังนี้ 

n ≥     𝑗𝑗𝑘𝑘 
      (𝑗𝑗𝑘𝑘)       

โดย j หมายถึง จํานวนตัวแปรเชิงประจักษ และ k 
หมายถึง จํานวน Latent Variable งานวิจัยนี้
กําหนด ตัวแปร Latent Variable 5 ตัว และตัวแปร
เชิงประจักษ 25 ตัว ผลการคํานวณไดขนาด
ตัวอยาง n ขั้นตํ่าคือ 100 ตัวอยาง แบบที่ (2) กฎ
อยางงาย คอื 1 ตัวแปรตอ 10 หนวย ผลการคาํนวณ
ไดขนาดตัวอยาง 250 ตัวอยาง งานวิจัยชิ้นน้ี
จะใชขนาดตัวอยาง 300 หนวยซึ่งครอบคลุม
ทั้ง 2 แบบ แผนการสุ มตัวอยางใชแบบสอง
ขั้นตอน จากพนักงานในสถานประกอบการธุรกิจ
ซอมดูแลรถยนตขนาดเล็ก และกลาง ท่ีตั้งใน
กรุงเทพมหานครฯ 
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ปที่ 15 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2563)

 ขอมลูทีใ่ชในการวเิคราะห คอื แบบสอบถาม

ที่สรางมาจากการทบทวนวรรณกรรมและใชมาตร

วดัแบบ 5 ระดบัท่ีผานการตรวจสอบความเทีย่งตรง

เชิงเนื้อหา (IOC) ตามเกณฑ และทดสอบความ

เที่ยงตรงเชิงมาตรวัด ดวยการใช Cronbach’s 

Alpha ที่คาตั้งแต 0.874 - 0.916 ซึ่ง สูงกวาคา

มาตรฐาน 0.70 แสดงวาความเหมาะสมของ

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวัด ซึง่สรางบนนยิามของแตละ

ปจจัยดังนี้

 การฝกอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทัน

เทคโนโลยี หมายถึง การอบรมที่เนนใหเห็นความ

สาํคัญของการทีต่องมคีวามรูเพือ่ความอยูรอดของ

ตนเองและเตรยีมรบักบัการเปลีย่นแปลงในอนาคต

 การฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ

คือ การเพิ่มความรูใหมที่เนนในการนําไปปฏิบัติ

การจริงใหกับแรงงาน เพื่อใหเปนแรงงานที่มีฝมือ 

เพิ่มผลิตภาพตอองคการและรายไดตอตนเอง 

โดยบูรณาการความรู กระบวนการสรางทกัษะและ

สรางทัศนคติทีดี่เพือ่สงเสรมิงานสาํเรจ็ไดตามเปาหมาย 

 การทํางานในเชิงรุก หมายถึง ภาวะใน

การแสดงออกถึงความตั้งใจในการทํางานอนาคต 

มคีวามกระตอืรอืรนทีแ่สดงออก เชนการมสีวนรวม

ในการแกปญหา หรือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

มคีวามตัง้ใจในการควบคมุสถานการณทีจ่ะเกดิขึน้

ในอนาคตเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย

 การมีพลังชีวิตในการทํางาน หมายถึง 

การมีทัศนคติ ความมุงมั่น ความรักที่เกิดในตัว

พนกังานทีส่ามารถดาํเนนิกจิกรรมในการทํางานได

อยางคงเสนคงวา เหมาะสม ทํางานดวยความชอบ 

รักงาน (passion) มีความกระตือรือรน มีพลังใน

การทํางานและรักงานท่ีทํา ทํางานดวยความสุข

มีชีวิตชีวา 

 ศักยภาพในการทํางาน หมายถึง 

ลักษณะทางจิตใจและกายภาพในการแสดงออก

ซึ่งความสามารถของพนักงานและทรัพยากร

สนับสนุนในการที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมาย

ใหสําเร็จตามมาตรฐาน 

สรุปผลการวิจัย 

ตารางที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลของภาพรวมในแตละปจจัยตามกรอบแนวคิดจากกลุมตัวอยาง 

 ปจจัย คาเฉลี่ย SD CV ระดับ

การอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี 4.55 0.50 0.11 มาก

การฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ 4.32 0.61 0.14 มาก

การทํางานเชิงรุก 4.34 0.53 0.12 มาก

การมีพลังชีวิตในการทํางาน 4.50 0.52 0.12 มาก

ศักยภาพการทํางาน 4.19 0.45 0.11 มาก
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 จากตาราง 1  พบวา บพุปจจยัทัง้ สองดาน

คือ “การอบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี” 

และ “การฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ” 

นั้นปจจัย“การอบรมเพ่ือใหตระหนักรู  เท าทัน

เทคโนโลยี”มีคาเฉลี่ย 4.55 ซึ่งสูงกวารวมท้ัง

คาสัมประสิทธ์ิแหงความผันแปรก็ตํ่ากวา ในสวน

ของปจจัยคั่นกลางคือ “การทํางานเชิงรุก” และ 

“การมีพลังชีวิตในการทํางาน” ท้ังสองปจจัยมีคา 

สัมประสิทธ์ิแหงความผันแปรเทากันแต ปจจัย  

ภาพที่ 1  แสดงผลการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (CFA)

“การทํางานเชิงรุก” มีคาเฉลี่ยสูงกวาคือ 4.50

 การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

 ผลการวิเคราะหจากภาพท่ี 1 พบวาดัชนี

ความกลมกลืน Chi Square/df = 2.356 RMR = 

0.035 RMSEA = 0.065 CFI = 0.913, GFI = 0.927 

และ NFI = 0.947 อยูในเกณฑที่ดี (Hooper et al., 

2008) โดยทุกตัวแปรเชิงประจักษทุกตัวมีคาน้ํา

หนักปจจัยอยางมีนัยสําคัญ



182
วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

ปที่ 15 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2563)

 ความหมายของสัญลักษณ  1) TA: การ

อบรมเพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี  2) SC: 

การฝกอบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ  3) JP: 

การทํางานเชิงรุก  4) JV: การมีพลังชีวิตในการ

ทํางาน และ  5) JC: ศักยภาพการทํางาน

 การปรบัตัวแบบตามหลกัการของ covariance 

based เพือ่ความเหมาะสมไดผลลพัธดงันี้

 ผลการวิเคราะหจากภาพท่ี 2 พบวาดัชนี

ความกลมกลืน Chi Square/df = 2.423 RMR = 

0.046 RMSEA = 0.072 CFI = 0.879, GFI = 0.902 

และ NFI = 0.943 อยูในเกณฑที่ดี (Hooper et al., 

2008) โดยทุกตัวแปรเชิงประจักษทุกตัวมีคา

นํ้าหนักปจจัยอยางมีนัยสําคัญ

 A แสดงคาสัมประสิทธิ์มาตรฐานเพื่อนําไปคํานวณอิทธิพลรวม 

 B แสดงคาสัมประสิทธิ์ไมมาตรฐานเพื่อนําไปตอบสมมติฐาน

TA JP

JC

SC JV

0.131*

0.486*** 0.396***

0.385** *

0.839** *

0.205* *

ภาพที่ 2  A แสดงผลการวิเคราะหจากซอฟตแวรดวยการปรับความเหมาะสม 

และ B แสดงคาสัมประสิทธิ์ไมมาตรฐานตามกรอบแนวคิด
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 จากตารางที่ 2 ผลการศึกษาในสวนของ

อิทธิพลในตัวแบบ พบวา  1) ปจจัย การอบรมเพื่อ

ใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี (TA) มีอิทธิพลตอ

การทาํงานเชงิรกุ (JP) และปจจยัการมพีลงัชวิีตใน

การทาํงาน (JV) อยางมนียัสาํคัญ  2) ปจจยัการฝก

อบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ (SC) มีอิทธิพล

ตอการทาํงานเชงิรกุ (JP) และปจจยัการมพีลงัชวีติ

ในการทํางาน (JV) อยางมีนัยสําคัญ และ  3) การ

ทํางานเชิงรุก (JP) และปจจัยการมีพลังชีวิต (JV) 

มีอิทธิพลตอศักยภาพในการทํางาน (JC) อยางมี

นัยสําคัญ 

 การคํานวณอิทธิพลรวมจากสัมประสิทธิ์

มาตรฐาน พบวาอิทธิพลรวมของปจจัยการฝก

อบรมบนฐานทักษะและสมรรถนะ (SC) มีอิทธิพล

รวมตอ ศักยภาพการทํางาน (JC) สูงถึง 0.581 ซึ่ง

มากกวาอิทธิพลรวมของปจจัย การอบรมเพื่อให

ตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี (TA) ที่มีตอศักยภาพ

การทํางาน (JC) โดยสูงกวาถึง 0.367 ในสวนของ

ปจจัยคั่นกลาง พบวา ปจจัยการฝกอบรมบนฐาน

ทกัษะและสมรรถนะ (SC) มอีทิธพิลตอการทาํงาน

เชิงรุก (JP) สูงถึง 0.749 ในขณะที่ปจจัยการอบรม

เพื่อใหตระหนักรูเทาทันเทคโนโลยี (TA) มีอิทธิพล

ตอการทํางานเชิงรุก (JP) เพียง 0.179 

 สวนคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (R2) ของ

ปจจัย JP, JV และ JC มีคา 0.593, 0.421 และ 

0.574 ซึง่จดัอยูในระดบัปานกลาง (Stanton, 2001)

อภิปรายผลการวิจัย  

 ผลการศึกษาในส วนของอิทธิพลใน

ตวัแบบ พบวาปจจยั การอบรมเพือ่ใหตระหนักรูเทา

ทันเทคโนโลย ีและ การฝกอบรมบนฐานทักษะและ

สมรรถนะ มอีทิธพิลตอการทํางานเชงิรกุ และปจจยั

การมีพลังชีวิตในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ 

สนับสนุนผลการศึกษาของ Bresnahan & 

Brynjolfsson (2002)และ Hassan (2014) ท่ี

สรุปวาถาแรงงานจําเปนตองใชเทคโนโลยีใน

กระบวนการผลิต จะมีความสัมพันธกับพื้นความรู 

ความสามารถ และสภาพแวดลอมของการทํางาน 

เชนการเสริมอํานาจ การแบงงานและทํางาน

เปนทีม ซึ่งจะเปนสวนหนึ่งในการสรางศักยภาพ

ตารางที่ 2  ผลการทดสอบสมมติฐานเสนอิทธิพลในตัวแบบกรอบแนวคิดของกลุมของตัวอยาง

 สมมติฐาน คาสัมประสิทธิ์ t-test p-value สรุปผล

 TA -> JP 0.131* 2.240 0.025 สนับสนุน

 TA -> JV 0.486*** 4.688 0.000 สนับสนุน

 SC -> JP 0.396*** 5.630 0.000 สนับสนุน

 SC -> JV 0.385*** 5.626 0.000 สนับสนุน

 JP -> JC 0.839*** 4.485 0.000 สนับสนุน

 JV -> JC 0.205* 2.535 0.011 สนับสนุน
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ปที่ 15 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2563)

ความรูใหเทาทนัในเรือ่งเทคโนโลย ีรวมถงึการสราง

ความเปนมืออาชีพในการทํางานที่ตองรับกับการ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี นอกจากน้ียังสนับสนุน

ทฤษฎกีารกาํหนดตนเอง (The Self-Determination 

Theory) ที่เกี่ยวของกับดานจิตวิทยาของพนักงาน 

ในดานการสรางแรงจงูใจทีขั่บเคลือ่นมาจากความ

ตองการของมนุษย เสริมดวยงานของ Giraldo & 

Acuna (2005) ที่อธิบายวาการฝกอบรมบนฐาน

ทักษะและสมรรถนะ จะพัฒนาความถนัด ความ

เชีย่วชาญ ประสบการณ รวมถงึคณุสมบตัอิยางอืน่

ที่นําไปสูการทํางานที่โดดเดน 

 ในสวนของผลการศกึษาตอปจจยัค่ันกลาง

คือ การทํางานเชิงรุก และปจจัยการมีพลังชีวิต 

มีอิทธิพลตอศักยภาพในการทํางาน อยางมีนัย

สําคัญ สนับสนุนงานของ Ibarra (2003) ที่มีผล

การศึกษาวา การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไมได

หมายรวมเฉพาะการพัฒนาแนวทางการทํางาน

ในอนาคตเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเทานั้น แตยัง

รวมถึงการผนวกการมีนวตักรรรมทางอารมณ และ

มีพฤติกรรมท่ีชาญฉลาด (Bateman & Porath, 

2003) การทํางานเชิงรุกเปนสัญญาณเชิงบวกที่ดี

ในการทํางานของพนักงานและทายสุดคือผลลัพธ

ในเชิงประสิทธิผลขององคการเชนมูลคาทางการ

เงิน แนวคิดนี้จึงไดรับการตอบรับในการบริหาร

เชงิการใชประโยชนอยางสงู (high-leverage) ดวย

(Crant, 2000; Unsworth & Parker, 2003)

ขอจํากัด

 ผลการศึกษาน้ีสวนใหญพนักงานจะอยูใน

สถานประกอบขนาดเล็กและกลางที่ไมไดอยูใน

ศูนยซอมรถยนตของบริษัทจําหนายรถยนต ดังนั้น

การฝกอบรมท่ีเกี่ยวของกับการตระหนักรูเร่ือง

เกี่ยวของกับเทคโนโลยีจึงยังอยูในวงจํากัด กอปรกับ

สถานะการณในขณะท่ีศึกษายังถูกจํากัดดวยเร่ือง

โรคระบาดโควิด 19 รวมท้ังในชวงเวลานี้ การ

เปล่ียนจากรถยนตท่ีใชพลังงานไฟฟาก็ยงัมจํีานวน

นอยมาก สวนขอจํากัดในสวนท่ีสองคือตัวแบบ

เชิงสาเหตุท่ีสังเคราะหขึ้นจากวรรณกรรมในอดีต

ก็เปนของตางประเทศ ที่งานวิจัยสวนใหญก็เปน

การศึกษาจากพนักงานในฝายผลิตท่ีเกี่ยวของกับ

เคร่ืองจักรและเทคโนโลยีซึ่งแตกตางจาการซอม

และดูแลรถยนต ในสวนของพื้นที่ในการศึกษา

ก็เลือกเฉพาะธุรกิจซอมรถยนตท่ีอยูในกรุงเทพฯ 

ดังนั้นความรู ที่ไดอาจไมสามารถใชเปนความรู 

ทั่วไดดีพอ

ขอเสนอแนะ

 ผลการศึกษาไปใช  ในการฝ กอบรม

พนักงานในธุรกิจดูแลและซอมรถยนต ควรเนนไป 

2 ประเด็น คือ  (1) การฝกอบรมใหความรูอยาง

ตอเน่ืองโดยการสรางความเชือ่มัน่ในความสามารถ

ของพนกังานทีจ่ะรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงในการ

ทํางาน มีความสามารถปรับตัวและยอมรับการ

เรียนรูในดานบวก สงเสริมการเรียนรูตลอดชีพ 

สงเสริมสรางพลังชีวิตในการทํางานจะเปนเสมือน

เปนการอัดฉีดพลังงาน เพื่อใหเครื่องจักรที่ทํางาน

จนเหน่ือยลาแลวกลับมามีพลังงานเพิ่มขึ้น ซ่ึง

เหมาะสมกับการสงเสริมแรงงานเปนระยะโดยทํา

กับพนักงานที่ทํางานมานานหรือมีอายุมาก ซึ่งคน

กลุมน้ีมักจะเปนกลุมท่ีไปทําหนาท่ีในการใหความ

รูใหกบัพนกังานทีม่าใหม โดยเฉพาะอาชพีซอมและ

ดแูลรถยนตซึง่พนกังานรุนใหมมักจะหาความรู จาก
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การสอนโดยหัวหนางานหรือพนักงานที่เช่ียวชาญ

มากกวา ดวยเหตุผลวาการทํางานในอาชีพนี้ตอง

อาศัยทักษะความรูจากการทํางานมากกวา ซึ่งใน

กลุมของพนักงานที่ไมไดเรียนสายวิชาชีพน้ีมา

โดยตรงสวนใหญจะเติบโตจากการเรียนรูจากหนา

งานโดยชางอาวโุส และ (2) กลุมผูประกอบการและ

ภาครัฐควรกําหนดมาตรฐานของสายวิชาชีพนี้ 

เพ่ือใหพนักงานเห็นความสําเร็จของเสนทางใน

อาชพีนีม้ากกวาทีจ่ะเปนแคพนักงานซอมและดแูล

รถเทานั้นซึ่งจะเปนการสรางแรงจูงใจตอการ

ประกอบอาชีพ 

 ในสวนของการจัดการทรัพยากรมนุษย

ในธุรกิจที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยี ก็ควรนําแนวคิด

ของการฝกอบรมการอบรมเพ่ือใหตระหนกัรูเทาทนั

เทคโนโลยี และ การฝกอบรมบนฐานทักษะและ

สมรรถนะ รวมถึงการสรางวัฒนธรรมการทํางานที่

มคีวามสขุมาใช ผลการศกึษาทีไ่ดยงัสามารถนาํไป

ขยายสูการฝกอบรมในมิติของการทํางานเชิงรุก

ในสวนของการทฤษฎีการรับรูความสามารถของ

ตนเอง และทฤษฎีพทุธปิญญาในวิชาชพีท่ีคอนขาง

มีการเปลี่ยนแปลงสูง อันสามารถนําไปสูความ

เชื่อมั่นตอความคาดหวังในการจะทํางานใหสําเร็จ

งานวิจัยในอนาคต

 ควรมีการศึกษาบุพปจจัยอื่นเช นการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อตอบรับกับความ

เปล่ียนแปลง และการฝกอบรมที่จะสรางความ

สามารถในการปรับตัวใหทํางานไดภายใตการ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีแบบกาวกระโดด ซึ่งมักจะ

กอใหเกิดอิทธิพลในเชิงลบตอการทํางานในเชิงรุก

และการมีพลังชีวิตในการทํางาน รวมท้ังการเพิ่ม

ปจจัยเรื่องความกาวหนาทางอาชีพเขามารวม

ในฐานะปจจัยกํากับ (moderator) เพื่อใหไดองค

ความรูในเชิงลึก อันสามารถนําไปประกอบการ

แผนการฝกอบรมที่ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี
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