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บทที่  5
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : การฝึกอบรม
การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มการสะสมของความรู้และทักษะต่าง ๆ มิใช่จะเกิด
ได้เฉพาะในสถานศึกษาอย่างเป็นทางการเท่านั้น  แต่ความรู้และทักษะจะเพิ่มพูนได้จากการทำงาน  การสะสมทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะนี้เรียกว่าการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน  (On - the - job - training)  การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานกระทำได้หลายรูปแบบ  ตั้งแต่รูปแบบที่เป็นทางการ  คือ  มีหลักสูตรการฝึกอบรมอย่างชัดเจนไปจนกระทั่งเป็นรูปแบบที่ไม่สามารถแยกออกจากการปฏิบัติงานตามปกติได้   การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน ซึ่งต่อไปจะเรียกสั้นๆ ว่า  การฝึกอบรมมีธรรมชาติซึ่งแตกต่างจากการศึกษาโดยทั่ว ๆไป  กล่าวคือ  การฝึกอบรมมักมีลักษณะเจาะจงและแคบกว่า  นอกจากนี้การฝึกอบรมยังเป็นผลของการตัดสินใจร่วมระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  โดยทั่วไปนายจ้างมีบทบาทมากกว่าในการกำหนดลักษณะ  และระยะเวลาของการฝึกอบรม  ลูกจ้างมีบทบาทเพียงตัดสินใจรับหรือไม่รับการฝึกอบรมที่นายจ้างจัดขึ้นเท่านั้น  ปัญหาที่จะวิเคราะห์ในที่นี้  คือ  ผลจากการตัดสินใจดังกล่าว  ก่อให้เกิดการฝึกอบรมในระดับที่เหมาะสมที่สุดสำหรับสังคมหรือยัง  และนายจ้างและลูกจ้าง  มีหลักเกณฑ์ในการกำหนดให้มีการฝึกอบรมอย่างไร
5.1  ทฤษฏีเศรษฐศาสตร์เรื่องการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน


เบคเกอร์  (Becker  1964)  และ มินเซอร์  (Mincer , 1962)  เป็นผู้บุกเบิกแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ว่าด้วยเรื่องการฝึกอบรมขึ้นครั้งแรก  โดยถือว่าการฝึกอบรมมีผลในการเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน  (labor  productivity)  กำหนดให้  VMP  (t)  และ  VMPT (t)  คือ  มูลค่าของผลผลิตส่วนเพิ่มของแรงงาน  ณ  เวลา  t  กรณีที่ลูกจ้างไม่ได้รับ  และได้รับการฝึกอบรมตามลำดับ  กราฟทั้งสองปรากฏในภาพที่  5.1  ถ้าไม่มีการฝึกอบรม  มูลค่าของผลผลิตส่วนเพิ่มของแรงงานจะคงที่ตลอดระยะเวลาการทำงาน  แต่ถ้ามีการฝึกอบรม  ซึ่งสมมติว่าเกิดในช่วงแรกของการเข้าทำงาน  ระหว่างที่มีการฝึกอบรม  VMPT < VMP  ทั้งนี้เพราะเวลาส่วนหนึ่งของลูกจ้างถูกใช้ไปในการฝึกอบรม  ดังนั้นย่อมทำงานได้ไม่เต็มที่  นอกจากนี้ระหว่างการฝึกอบรมลูกจ้างยังอาจต้องใช้เครื่องมือและวัสดุของบริษัท  ต้องมีลูกจ้างซึ่งมีประสบการณ์มากกว่ามาสอนเหล่านี้ล้วนเป็นต้นทุนของการฝึกอบรม  ดังนั้น  ต้นทุนของกาฝึกอบรม  คือ  พื้นที่  ABCD  แต่ภายหลังการฝึกอบรม  VMPT  >  VMP  ดังนั้นผลประโยชน์ของการฝึกอบรม  คือ  พื้นที่  CEFG

ภาพที่  5.1

มูลค่าของผลผลิตส่วนเพิ่มกรณีมีและไม่มีการฝึกอบรม
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(แหล่งที่มา  :  Figure  1a  ใน  Riddell  1991)



ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างใครจะเป็นผู้แบกภาระต้นทุนของการฝึกอบรม  หรือรับผลประโยชน์จากการฝึกอบรม  ในการพิจารณาเพื่อตอบคำถามข้อนี้จำเป็นต้องจำแนกการฝึกอบรมออกเป็น  2  ประเภท  คือ  การฝึกอบรมทั่วไป  (General  Training)  และการฝึกอบรมเฉพาะ  (Specific  Training)  การฝึกอบรมทั่วไปหมายถึงการฝึกอบรมซึ่งมีผลในการเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน  ไม่ว่าแรงงานผู้นั้นจะทำงานที่ใดก็ตาม  ส่วนการฝึกอบรมเฉพาะจะเพิ่มผลิตภาพของแรงงานเฉพาะ  ถ้าแรงงานผู้นั้นยังคงทำงานอยู่ในหน่วยงานที่ให้การฝึกอบรมเท่านั้น  ดังนั้นจะเห็นว่าการฝึกอบรมทั่วไปเป็นการฝึกอบรมที่ผลประโยชน์ติดตัวผู้ได้รับการฝึกอบรมไปทุกหนทุกแห่ง  ในขณะที่ผลประโยชน์ของการฝึกอบรมเฉพาะศูนย์เปล่าทันทีถ้าแรงงานผู้นั้นย้ายงานออกจากหน่วยงานที่ให้การฝึกอบรม  อย่างไรก็ตาม  การจำแนกระหว่างการฝึกอบรมทั่วไปและการฝึกอบรมเฉพาะนั้น  กระทำได้ค่อนข้างยาก  ทั้งนี้เพราะการฝึกอบรมแทบทุกประเภทล้วนมีลักษณะของการฝึกอบรมทั้งสองประเภทปนกันอยู่  ยกตัวอย่างเช่น  การฝึกขับเครื่องบินรบ  แม้มีลักษณะค่อนข้างเฉพาะ  และผลประโยชน์ของการฝึกอบรมจะลดลงอย่างมาก  ถ้าผู้ฝึกอบรมออกจากกองทัพอากาศ  แต่ผลประโยชน์ก็มิได้เป็นศูนย์เสียทีเดียว  เพราะทักษะการขับเครื่องบินรบก็น่าจะนำไปใช้ในการขับเครื่องบินในเชิงพาณิชย์ได้  แต่เพื่อความเข้าใจในการวิเคราะห์จะแยกการฝึกอบรมทั้งสองนี้ออกจากกันอย่างเด็ดขาด


ในการวิเคราะห์นี้จะสมมติว่าตลาดแรงงานเป็นตลาดแข่งขันสมบูรณ์  นั่นคือ  นายจ้างต้องจ่ายอัตราค่าจ้างเท่ากับมูลค่าจากผลผลิตส่วนเพิ่มที่ลูกจ้างผลิตได้  นั่นคือ  W(t)  =  VMP (t)  ถ้าการฝึกอบรมเป็นแบบทั่วไป  ลูกจ้างสามารถไปทำงานที่ใดก็ได้  และมีมูลค่าของผลผลิตส่วนเพิ่มเท่ากับ  VMPT (t)  ดังนั้น  ภายหลังการฝึกอบรม  บริษัทที่ทำการฝึกอบรมต้องจ้างอัตราค่าจ้างแก่ลูกจ้างที่รับการฝึกอบรมเท่ากับ  W(t) = VMPT(t)  มิฉะนั้นแล้วลูกจ้างจะลาออกไปทำงานที่อื่นในกรณีเช่นนี้  ลูกจ้างจะเป็นผู้ได้รับประโยชน์ของการฝึกอบรม  ดังนั้นนายจ้างจึงไม่มีแรงจูงใจสำหรับการฝึกอบรมประเภทนี้  แต่ประโยชน์ที่ลูกจ้างจะได้รับจะเป็นสิ่งจูงใจให้ลูกจ้างเข้ารับการฝึกอบรมประเภทนี้  และยอมจ่ายต้นทุนของการฝึกอบรมด้วย  ต้นทุนของการฝึกอบรมที่ลูกจ้างจ่ายมักปรากฏในรูปของอัตราค่าจ้างที่ต่ำกว่าปกติ  ระหว่างการฝึกงาน


แต่ถ้าการฝึกอบรมเป็นแบบเฉพาะ  VMPT(t)  จะสูงกว่า  VMP(t) ก็ต่อเมื่อลูกจ้างคงทำงานอยู่ในบริษัทที่ทำการฝึกอบรมเท่านั้น  ถ้าย้ายที่ทำงานบริษัทใหม่จะให้อัตราค่าจ้างเพียง W(t) = VMP(t)  เพราะการฝึกอบรมที่ลูกจ้างได้รับไม่เป็นประโยชน์สำหรับบริษัทใหม่  ดังนั้นจึงไม่มีสิ่งจูงใจเป็นพิเศษให้ลูกจ้างเข้ารับการฝึกอบรม  และลูกจ้างจะไม่ยอมจ่ายค่าต้นทุนสำหรับการฝึกอบรมประเภทนี้  สำหรับบริษัทที่ให้การฝึกอบรมประเภทนี้ แม้ภายหลังการฝึกอบรมก็สามารถจ่ายค่าจ้างW(t) = VMP(t) < VMPT(t)   ทั้งนี้เพราะต้นทุนค่าเสียโอกาสของเวลาของลูกจ้างคือ  VMP(t)  เท่านั้น  ดังนั้นผล  ประโยชน์ของการฝึกอบรมจึงตกอยู่กับบริษัทผู้ทำการฝึกอบรม  ด้วยเหตุนี้บริษัทจึงมีสิ่งจูงใจที่จะจัดให้มีการฝึกอบรมแบบเฉพาะนี้  และบริษัทก็ต้องเป็นผู้แบกภาระต้นทุนที่จะเกิดขึ้นด้วย  อย่างไรก็ตามการลงทุนเรื่องการฝึกอบรมนี้ก็มีความเสี่ยงสำหรับบริษัทเหมือนกัน  ทั้งนี้เพราะบริษัทจะไม่ได้รับผลตอบแทนใด ๆ จากการฝึกอบรม  ถ้าลูกจ้างผู้รับการฝึกอบรมออกจากบริษัทไป  ยิ่งแรงงานมีอัตราการเปลี่ยนงานสูงมากเพียงใด  อัตราความเสี่ยงของการลงทุนดังกล่าวก็สูงมากเพียงนั้น  ในทางปฏิบัติ  ลูกจ้างและบริษัทที่ทำการฝึกอบรมจึงมักต้องแบกภาระต้นทุนของการฝึกอบรมร่วมกัน   และภายหลังการฝึกอบรมก็แบ่งผลประโยชน์ร่วมกัน  ดังภาพที่  5.2  กล่าวคือ  ในช่วงเวลาของการฝึกอบรม  อัตราค่าจ้างของลูกจ้าง  คือ  W*(t)  ซึ่งอยู่ระหว่าง  VMP(t)  และ  VMPT(t)  โดยที่  VMP(t) - W*(t)  คือต้นทุนของการฝึกอบรมส่วนที่ลูกจ้างแบกรับ  เพราะถ้าไม่มีการฝึกอบรม  ลูกจ้างควรจะได้รับอัตราค่าจ้างเท่ากับ  VMP(t)  ส่วน  W*(t) - VMPT(t)  คือต้นทุนที่นายจ้างแบกรับ  เพราะนายจ้างจ่ายอัตราค่าจ้างสูงกว่า  VMPT(t)  ในขณะฝึกอบรม
ภาพที่  5.2

การแบ่งต้นทุนและผลประโยชน์ของการฝึกอบรมระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง
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(แหล่งที่มา  :  Figure  1b  ใน  Riddell  1991)

หลังจากจบการฝึกอบรมแล้ว  นายจ้างจะจ่ายอัตราค่าจ้างให้  W* (t)  โดยที่  VMPT(t) > W*(t) > VMP(t)  กล่าวคือ  นายจ้างจะเพิ่มค่าจ้างให้สูงกว่ากรณีที่ไม่มีการฝึกอบรม  แต่ก็ยังไม่เท่ามูลค่าส่วนเพิ่มของแรงงานที่แท้จริง  ในกรณีนี้  VMPT(t) - W*(t)  คือผลประโยชน์ของการฝึกอบรมที่นายจ้างได้รับ  และ  W*(t)-VMP(t)  คือผลประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับ  ทั้งนี้เพราะถ้าลูกจ้างย้ายงาน   เขาจะได้รับอัตราค่าจ้างเพียงเท่ากับ  VMP(t)  การกำหนดอัตราค่าจ้างลักษณะนี้จะช่วยลดอัตราการเปลี่ยนงานของลูกจ้างลงได้  เพราะการเปลี่ยนงานเป็นผลเสียทั้งแก่ลูกจ้างและนายจ้าง


ในการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานจริง  อาจไม่มีการแบ่งช่วงเวลาที่ได้รับการฝึกอบรมอย่างเด็ดขาดจากช่วงเวลาทำงานจริง  เพราะการเรียนรู้ทักษะต่าง ๆ  เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานตามปกติ  ในกรณีเช่นนี้เส้น  VMPT(t)  และ  W*(t)  น่าจะมีลักษณะดังภาพที่  5.5  กล่าวคือทั้ง  VMPT(t)  และอัตราค่าจ้างจะค่อย ๆ  เพิ่มขึ้นตามระยะเวลาของการทำงาน
ภาพที่  5.3 

เส้น  VMPT(t)  และ  W*(t)  ที่เกิดจากการฝึกอบรมที่เกิดขึ้น
ระหว่างการทำงานตามปกติ

                                                                                                                      VMPT(t)
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                                                                                     เวลา  (t)

                               (แหล่งที่มา  :  Figure  1c  ใน  Riddell  1991)

5.2 การลงทุนในการฝึกอบรม
การลงทุนในทุนมนุษย์อีกรูปแบบหนึ่งซึ่งได้รับการเน้นอย่างมาก โดยนักเศรษฐศาสตร์ คือการฝึกอบรมฝีมือจากการทำงาน (on-the-job  training) ซึ่งหมายถึง การเรียนรู้และพัฒนาทักษะที่เกิดขึ้นในตลาดแรงงาน
การฝึกอบรมฝีมือจากการทำงาน แบ่งออกได้เป็นประเภทใหญ่ ๆ 2 ประเภท คือ
1. การฝึกอบรมฝีมือแบบทั่วไป (General On - the – Job Training) 
2. การฝึกอบรมฝีมือแบบเฉพาะเจาะจง (Specific On – the – Job Traing)
การฝึกอบรมฝีมือแบบทั่วไป หมายถึงการฝึกซึ่งฝีมือที่ได้รับสามารถนำไปใช้ในการทำงานในหน่วยธุรกิจอื่น ๆ ได้ด้วย นอกเหนือจากหน่วยธุรกิจที่ให้การฝึกอบรมฝีมือแก่แรงงาน เป็นกระบวนการที่จะทำให้ผลิตภาพเพิ่มของแรงงานในอนาคตสูงขึ้น ไม่ว่าแรงงานนั้นจะทำงานที่เดิมหรือโยกย้ายไปทำที่อื่น
ส่วนการฝึกอบรมฝีมือแบบเฉพาะเจาะจง (Specific   On-the Job Training) เป็นการฝึกซึ่งจะทำให้ผลิตภาพเพิ่มของแรงงานที่ได้รับการฝึกเพิ่มขึ้นในอนาคตมากกว่าถ้าแรงงานยังคงทำงานอยู่กับหน่วยธุรกิจที่ให้การฝึกอบรม แต่ผลิตภาพเพิ่มนี้จะเพิ่มขึ้นน้อยกว่าหรือไม่เพิ่มเลย ถ้าหากคนงานผู้นั้นย้ายไปทำงานที่อื่น
อย่างไรก็ตาม การแยกประเภทของการฝึกอบรมฝีมือดังกล่าวข้างต้น ทำได้ไม่สมบูรณ์นักเนื่องจากการฝึกส่วนใหญ่จะไม่ใช่การฝีกประเภททั่วไปอย่างเดียวหรือการฝึกเฉพาะเจาะจงอย่างเดียวแต่จะมีลักษณะของทั้ง 2 ประเภท ปะปนกันอยู่ ดังนั้นการแบ่งแยกประเภทมักจะใช้วิธีพิจารณาความโน้มเดียงของลักษณะการฝึกว่าจะมีส่วนประกอบของการฝึกประเภทใดมากกว่ากัน
5.3 ต้นทุนและผลตอบแทนของการฝึกอบรมฝีมือ
1. การฝึกแบบทั่วไป
สมมติว่า ก่อนที่จะได้รับการฝึก คนงานมีทักษะในการทำงานและได้รับค่าจ้างในอัตรา W0 หลังจากการฝึกทักษะ ฝีมือคนงานเพิ่มขึ้น และค่าจ้างที่ได้รับก็เพิ่มขึ้น เป็น W0  หลังจากการฝึกทักษะ ฝีมือคนงานเพิ่มขึ้น และค่าจ้างที่ได้รับก็เพิ่มขึ้น เป็น Wg ดังนั้น ผลตอบแทนที่คนงานได้รับหลังจากการฝึกอบรม ก็คือ อัตราค่าจ้างที่เพิ่มขึ้น ไม่ว่าคนงานนั้นจะทำงานในหน่วยธุรกิจซึ่งทำการฝึกอบรมให้ หรือไปทำงานในหน่วยธุรกิจอื่น
ต้นทุนในการฝึกอบรมของหน่วยธุรกิจจะประกอบด้วย ต้นทุนเวลาของผู้ที่ทำหน้าที่เป็นผู้ฝึก และคนงานที่ได้รับการฝึกแทนที่จะใช้ไปในการทำงานจริง ๆ ต้นทุนทางด้านอุปกรณ์เครื่องมือรวมทั้งวัสดุต่าง ๆ ที่ใช้ในการฝึกอบรม
ในการฝึกอบรมแบบทั่วไปนี้เนื่องจากผู้ได้รับผลประโยชน์คือ คนงานผู้ได้รับการฝึก ส่วนหน่วยธุรกิจจะไม่ได้รับผลประโยชน์เลย ถ้าหากหลังการฝึกคนงานย้ายไปทำงานที่อื่น ดังนั้นภาระในการลงฝึกจึงตกเป็นของคนงานในรูปของการยอมรับค่าจ้างที่ต่ำกว่าค่าจ้างตลาดในช่วงการฝึก
รูปที่ 5.4 แสดงผลทางด้านค่าจ้างของการฝึกอบรมฝีมือแบบทั่วไป โดยที่แกนตั้งแสดงค่าจ้างของคนงานหรือ MRPL ของคนงาน ณ ระดับทักษะนั้น ๆ แกนนอน แสดงเวลาสมมติว่าการฝึกเกิดขึ้นในช่วงระยะเวลา T* และคนงานเปลี่ยนสภาพจากการเป็นคนงานที่ยังไม่ได้ฝึกมาเป็นคนงานที่ฝึกแล้วทันที ณ เวลา T* /  W0 คือค่าจ้างของคนงาน เมื่อแรกเริ่มที่ควรได้รับ และ Wg คือค่าจ้างที่คาดว่าจะได้รับหลังการฝึกแล้ว WU อัตราค่าจ้างในช่วงที่มีการฝึกอบรมสำหรับคนงานซึ่งยังไม่ได้รับการฝึก ดังนั้น คนงานผู้นี้ จะรับค่าจ้างเพียง Wu  ในระหว่างการฝึกและจะได้รับค่าจ้าง Wg หลังการฝึก ดังนั้น ต้นทุนของการฝึกของคนงานนี้ก็คือ W0  -  WU  ตลอดระยะเวลา T* และผลตอบแทนที่จะได้รับคือ Wg – W0 ในเวลาต่อมา 
         อัตราค่าจ้าง
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รูปที่ 5.4  ผลทางด้านค้าจ้างของการฝึกอบรมฝีมือแบบทั่วไป


2. การฝึกแบบเฉพาะ
ในกรณีของการฝึกแบบเฉพาะเจาะจง การเพิ่มทักษะฝีมือของคนงาน จะไม่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยธุรกิจอื่น ดังนั้น ค่าจ้างของคนงานที่ได้รับการฝึก จึงไม่จำเป็นที่จะต้องสุงกว่าคนงานอื่น ๆ ซึ่งไม่ได้ผ่านการฝึก ถ้าค่าจ้างที่อื่นเท่ากับการฝึก จึงไม่จำเป็นที่จะต้องสูงกว่าคนงานอื่น ๆ ซึ่งไม่ได้ผ่านการฝึก ถ้าค่าจ้างที่อื่นเท่ากับ W0  ค่าจ้างของคนงานนั้นระหว่างและหลังการฝึกอาจคงที่เท่ากับ W0  ในกรณีเช่นนี้คนงานจะไม่ยอมรับภาระเรื่องการลงทุนเนื่องจากผลประโยชน์ทั้งหมดจะตกอยู่กับฝ่ายหน่วยธุรกิจ ดังนั้น หน่วยธุรกิจจึงต้องเป็นผู้รับภาระต้นทุนในการฝึก
รูปที่ 5.5 แสดงผลทางด้านค่าจ้างที่อาจเกิดขึ้นของการฝึกแบบเฉพาะเจาะจงโดยที่เส้นแนวนอนที่ W0 แสดง Wage  path  ระยะยาว และเส้นบันได  แสดง MRP  ของคนงานในระหว่างฝึกอบรม หน่วยธุรกิจจ่ายค่าจ้างให้แรงงานสูงกว่า MRPL  และหน่วยธุรกิจรับภาระในการฝึกเฉพาะเสียเอง แต่หลังจากการฝึกอบรมที่ T* หน่วยธุรกิจนี้จะได้รับผลตอบแทนจากการฝึกโดยการจ่ายค่าจ้างต่ำกว่า MRP
อย่างไรก็ตามสิ่งที่ต้องคำนึงก็คือ หลักประกันที่จำรักษาคนงานไว้มิให้ลาออกไปหลังจากที่ได้รับการฝึกจนถึงที่สุด T* เนื่องจากหน่วยธุรกิจได้ลงทุนไปในตัวคนงาน แต่ยังไม่สามารถเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จากการลงทุนได้เลย ซึ่งนับว่าเป็นการสูญเสียของหน่วยธุรกิจนั้น สำหรับแนวทางแก้ไขของหน่วยธุรกิจในกรณีข้างต้นเช่นนี้ อาจอยู่ในรูปของการบังคับให้ทำสัญญาจ้างระยะยาว ซึ่งโดยทั่ว ๆ ไปไม่ค่อยเป็นผลดีนัก เนื่องจาก  ถ้าคนงานไม่เต็มใจที่จะทำงานในหน่วยธุรกิจนั้นแล้ว ก็เป็นการยากที่จะบังคับให้ทำงานได้ อย่างเป็นผลดี 
             อัตราค่าจ้าง
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เวลา
รูปที่ 5.5 ผลทางด้านค่าจ้างที่อาจเกิดขึ้นองการฝึกแบบเฉพาะเจาะจง
อีกวิธีหนึ่งก็คือ การจ่ายค่าจ้างหลังจากการฝึกให้เท่ากับ MRP ของคนงานที่เพิ่มขึ้น ซึ่งจะช่วยระงับการลาออกของคนงาน ซึ่งการทำเช่นนี้จะทำให้การฝึกอบรมแบบเฉพาะเจาะจงเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ของคนงานแบบได้เปล่าคือ คนงานจะได้รับค่าจ้างตลาด W0 ก่อนการฝึกและสูงขึ้นเท่ากับ MRP  หลังการฝึก ในกรณีเช่นนี้จะทำให้จำนวนคนงานซึ่งตอ้งการเข้ามาทำงานในหน่วยธุรกิจนี้มีจำนวนมาก ซึ่งจะทำให้อัตราค่าจ้างในช่วงระยะการฝึกของหน่วยธุรกิจนี้ลดต่ำลงกว่า W0 ในกรณีเช่นนี้จะทำให้หน่วยธุรกิจและคนงานร่วมกันรับภาระต้นทุนในการฝึกอบรมแบบเฉพาะเจาะจง
ในรูป 5.5 จะเห็นได้ว่า W0 เป็นค่าจ้างในตลาด WS เป็นค่าจ้าง หลังการฝึกแบบเฉพาะ และ WU เป็นค่าจ้างระหว่างการฝึกอบรม เส้นทางเดินหรือเส้นการเปลี่ยนแปลงของผลิตภาพของแรงงานคือเส้นขั้นบันได MRPL  ในขณะที่ Wage  Path  แสดงโดยเส้นไข่ปลา ในระหว่างและหลังการฝึกอบรม คนงานและหน่วยธุรกิจ จะแบ่งกันรับภาระด้านต้นทุนการฝึก และแบ่งปันผลตอบแทนจากการฝึกด้วยกัน ระหว่างการฝึก ต้นทุนของคนงานคือความแตกต่างระหว่าง WU  และ MRPL  หลังการฝึกผลตอบแทนของหน่วยธุรกิจคือความแตกต่าง ระหว่าง MRP และ WS  ส่วนความแตกต่างระหว่าง WS  และ W0  คือผลตอบแทนที่คนงานได้รับ สำหรับการแบ่งกันในเรื่องภาระต้นทุนในการลงทุนและการแบ่งผลประโยชน์กันนั้น จะแบ่งอย่างไรหรือเท่าไหร่ ไม่สามารถกำหนดได้ แต่ที่สำคัญคือสัดส่วนการแบ่งปันจะต้องเป็นที่ยอมรับของทั้งฝ่ายหน่วยธุรกิจและฝ่ายคนงานโดยทั้งสองฝ่ายจะต้องได้รับอัตราผลตอบแทนจากการลงทุนในระดับที่เหมาะสม
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เวลา
รูป 5.6 ผลทางด้านค่าจ้างของการฝึกอบรมแบบเฉพาะเจาะจง จากการแบ่งส่วนระหว่างหน่วยธุรกิจและคนงานทางด้านต้นทุนและผลตอบแทน

5.4  อุปสรรคที่ทำให้มีการฝึกอบรมน้อยเกินไป  
ถ้าตลาดแรงงานมีลักษณะแข่งขันสมบูรณ์  ทฤษฎีที่กล่าวมาในหัวข้อ 5.1 แสดงว่า จะมีการฝึกอบ รมในระดับที่พอเหมาะโดยนายจ้างและลูกจ้างจะร่วมกันแบกภาระค่าใช้จ่าย  และแบ่งกันรับผลประโยชน์ตามชนิดของการฝึกอบรม  แต่มีเหตุผลหลายประการซึ่งเชื่อว่าตลาดแรงงานไม่ใช่ตลาดแข่งขันสมบูรณ์  และการฝึกอบรมที่นายจ้างและลูกจ้างร่วมกันจัดขึ้นตามลำพังอาจไม่ใช่ปริมาณที่เหมาะสมที่สุดของสังคม  ในกรณีเช่นนี้รัฐบาลอาจต้องเข้าแทรกแซงเพื่อให้มีการจัดสรรทรัพยากร  เพื่อการฝึกอบรมอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  เหตุผลที่เชื่อว่าการฝึกอบรมที่จัดขึ้นน่าจะต่ำกว่าระดับที่พอเหมาะ  (Optimal  level)  มีดังนี้


(ก)  ในตลาดแรงงานซึ่งอัตราการเปลี่ยนงาน  (Turnover  rate)  ของลูกจ้างต่ำมาก  เช่นในประเทศญี่ปุ่นซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างมีลักษณะถาวร  นายจ้างย่อมพร้อมที่จะลงทุนฝึกอบรมให้ลูกจ้าง  เพราะไม่ต้องกังวลว่าการลงทุนนั้นจะต้องศูนย์เปล่าถ้าลูกจ้างลาออก  แต่ในตลาดแรงงานที่อัตราการเปลี่ยนงานสูง  บริษัทผู้จัดให้มีการฝึกอบรมต้องพบกับความเสี่ยงสูงมากจากการลงทุนฝึกอบรมให้แก่ลูกจ้าง  เพราะภายหลังการฝึกอบรมลูกจ้างดังกล่าวอาจถูกบริษัทอื่นซื้อตัวไป  ดังนั้น  การซื้อตัวกันระหว่างบริษัท  จึงเป็นอุปสรรคต่อการลงทุน  การฝึกอบรมทำให้มีการฝึกอบรมต่ำกว่าระดับที่พอเหมาะ


(ข)  ความไม่สมบูรณ์ของตลาดทุน  การฝึกอบรมก็คล้ายกับการศึกษา  ซึ่งผลของมันคือ  ทำให้ผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้น  แต่ผลิตภาพของแรงงานไม่เหมือนกับสินทรัพย์ประเภทอื่น  เพราะใช้เป็นสิ่งประกันเงินกู้ไม่ได้  ดังนั้นผู้เป็นเจ้าของเงินทุนจึงไม่นิยมให้กู้เงินเพื่อการฝึกอบรมด้วยเหตุนี้ผู้ที่จะทำการฝึกอบรมจึงต้องแบกภาระของต้นทุนของการฝึกอบรม  ข้อจำกัดของเงินทุนเพื่อการฝึกอบรมนี้จะเป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ทำให้มีการฝึกอบรมน้อยเกินไป  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ถ้าผู้ที่ต้องแบกภาระคือลูกจ้าง  เช่น  ถ้าช่วงเวลาของการฝึกอบรม  ลูกจ้างต้องจ่ายต้นทุนของการฝึกอบรมในรูปของอัตราค่าจ้างที่ลดลง  ลูกจ้างที่มีภาระค่าใช้จ่ายสูง  อาจไม่สามารถใช้เวลาสำหรับการฝึกอบรมได้นานเพียงพอ  เพราะไม่อาจทนรับอัตราค่าจ้างที่ต่ำในช่วงของการฝึกอบรมได้


(ค)  ความไม่คล่องตัวของการปรับอัตราค่าจ้าง  (Wage  rigidity)  การฝึกอบรมอาจไม่เกิดขึ้น  แม้ลูกจ้างจะสามารถแบกภาระต้นทุนของการฝึกอบรมในรูปของการรับอัตราค่าจ้างที่ต่ำลงได้  ถ้ามีอุปสรรคในการปรับอัตราค่าจ้างลง  อุปสรรคดังกล่าวอาจเกิดจากกฎหมายค่าจ้างแรงงานขั้นต่ำ  หรืออุปสรรคอันเกิดจากข้อตกลงที่ทำขึ้นระหว่างสหภาพแรงงานและนายจ้างแต่ปัญหานี้แก้ไขได้ด้วยการกำหนดให้อัตราค่าจ้างของแรงงานที่อยู่ระหว่างช่วงการฝึกอบรมอยู่นอกเหนือกฎหมายค่าจ้างขั้นต่ำ  และอยู่นอกเหนือข้อตกลงการจ้างงานตามปกติ


(ง)  ความไม่สมบูรณ์ของข้อมูลข่าวสาร  การที่ลูกจ้างจะลงทุนด้านการฝึกอบรมหรือไม่  ขึ้นอยู่กับผลประโยชน์ที่ลูกจ้างคาดว่าจะได้รับจากกรฝึกทักษะดังกล่าวในอนาคต  ดังนั้นลูกจ้างเองก็ต้องผจญกับความไม่แน่นอน  และความเสี่ยงว่าทักษะนี้จะลงทุนไปฝึกฝนมาจะเป็นที่ต้องการในอนาคตหรือไม่  อุปทานของแรงงานที่มีทักษะดังกล่าวจะมากน้อยเพียงใด  ทั้งอุปสงค์และอุปทานของแรงงานจะเป็นตัวกำหนดอัตราค่าจ้างของแรงงาน  ที่มีทักษะประเภทนั้น    และเป็นตัวกำหนดผลตอบแทนของการฝึกอบรมในที่สุด  หากมองในแง่นี้จะเห็นว่า  การฝึกอบรมยิ่งเฉพาะเจาะจงเพียงใด  ความเสี่ยงที่ลูกจ้างต้องเผชิญก็สูงมากเพียงนั้น  แต่ถ้าเป็นการฝึกอบรมประเภททั่ว ๆ  ไป  โดยเฉพาะการฝึกอบรมประเภทที่เสริมทักษะให้แรงงานสามารถปรับตัวและเรียนรู้ทักษะใหม่  ๆ  ได้ง่ายขึ้น  (learning  how  to  learn)  การฝึกอบรมประเภทนี้ย่อมเป็นประโยชน์ต่อลูกจ้างมาก  ไม่ว่าลูกจ้างจะอยู่ที่ใดก็ตาม  การฝึกอบรมประเภทนี้ลูกจ้างย่อมยินดีลงทุนแต่นายจ้างมักไม่ยินดีลงทุน  แต่การฝึกอบรมจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อทั้งลูกจ้าง  และนายจ้างเห็นประโยชน์ร่วมกันเท่านั้น  ปัญหาอีกประการหนึ่งที่ทำให้ตลาดล้มเหลว  คือ  การเกิดความไม่สมดุลย์ของข้อมูลข่าวสารระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  โดยทั่วไปนายจ้างผู้จัดให้มีการฝึกอบรมจะมีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับธรรมชาตินายจ้างและลูกจ้าง  โดยทั่วไปนายจ้างผู้จัดให้มีการฝึกอบรมจะมีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับธรรมชาติของการฝึกอบรมดีกว่าลูกจ้าง  เมื่อเกิดความไม่สมดุลย์ของข้อมูลข่าวสาร  (asymmetric  information)  กลไกราคาย่อมไม่สามารถนำไปสู่ระดับการฝึกอบรมที่พอเหมาะของสังคมได้


(จ)  ปัญหาเรื่องความเต็มใจของผู้ให้การอบรม  การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานนั้นต่างจากการศึกษาในโรงเรียนโดยทั่วไป  ๆ  ที่ครูผู้สอนไม่ถูกคุกคามจากความรู้ที่ลูกศิษย์ได้รับแต่การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานนั้น  ครูผู้สอนมักจะเป็นหัวหน้างานของผู้ฝึกอบรมเอง  ดังนั้น  การทำให้ผู้รับการฝึกอบรมมีความรู้และทักษะสูงขึ้นทัดเทียมผู้ให้การฝึกอบรม  ย่อมเป็นการคุกคามต่อตำแหน่งงานของผู้ให้การฝึกอบรมเอง  ด้วยเหตุนี้  การฝึกอบรมระหว่างทำงานจึงมักเป็นไปอย่างช้า ๆ  เพราะผู้ฝึกเองต้องการยืดเวลาการฝึกอบรมเพื่อให้แน่ใจว่าผู้รับการฝึกอบรมไม่สามารถเลื่อนตำแหน่งทันผู้ฝึก  แต่ปัญหานี้อาจลดความสำคัญลงได้  ถ้าการจ้างงานมีระบบที่เรียกว่าเป็นการจ้างงานตลอดชีพ  (tenure)  หลังจากลูกจ้างผู้นั้นอยู่ในบริษัทระยะเวลาหนึ่ง  ในกรณีเช่นนี้  ผู้ที่มีสัญญาการทำงานตลอดชีพจะยินดีทำการฝึกอบรมมากกว่า
5.5  การแก้ปัญหาความไม่มีประสิทธิภาพในการฝึกอบรม


จากเหตุผลต่าง ๆ  ที่กล่าวมาข้างต้น  ทำให้เชื่อว่ามีกรฝึกอบรมระหว่างทำงานต่ำกว่าระดับที่ดีที่สุดของสังคม  กล่าวคือ  ทรัพยากรต่าง ๆ  ถูกจัดสรรเพื่อการฝึกอบรมประเภทนี้น้อยเกินไป  ด้วยเหตุนี้จึงเป็นการสมควรที่รัฐบาลจะเข้ามาแทรกแซง  วัตถุประสงค์ของการแทรกแซงมี  2  ข้อ  คือ  เพื่อส่งเสริมให้การจัดสรรทรัพยากรเพื่อการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  หรือเพื่อส่งเสริมให้ลูกจ้างมีโอกาสรับการฝึกอบรมอย่างเท่าเทียมยิ่งขึ้น  ในแง่ของประสิทธิภาพจะต้องมีการฝึกอบรมให้ลูกจ้างแต่ละคนจนกระทั่งผลตอบแทนส่วนเพิ่มเท่ากับต้นทุนส่วนเพิ่ม  และเท่ากับการลงทุนในเรื่องอื่น ๆ  ด้วย  แต่ถ้าต้องการสร้างความเท่าเทียมกันในเรื่องโอกาส  รัฐบาลอาจต้องเน้นการลงทุนในกลุ่มผู้ด้อยโอกาส  ซึ่งมีสติปัญญาและพื้นฐานต่ำ  ทำให้ต้นทุนของการฝึกอบรมสูงกว่าการลงทุนในผู้ที่มีการศึกษาสูง  และมีสติปัญญาดี  เป้าหมายทั้งสองนี้อาจขัดกันหรือไม่ก็ได้  เพราะการลงทุนในผู้ที่มีการศึกษาสูง  และมีสติปัญญาดี  แม้มีต้นทุนต่ำ  แต่ถ้าคิดประโยชน์ส่วนเพิ่มที่ได้รับก็อาจจะต่ำด้วย  ทั้งนี้เพราะสำหรับบุคคลเหล่านี้อาจมีระดับการสะสมของความรู้สูงมากอยู่แล้วจนเป็นการยากที่จะได้ความรู้ใหม่เพิ่มขึ้นมาจากการฝึกอบรม  ในขณะที่ผู้ซึ่งด้อยโอกาสกว่า  ระดับการสะสมทุนมนุษย์ยังต่ำอยู่  ดังนั้นการฝึกอบรมใด ๆ  ย่อมเพิ่มความรู้ได้มากในกรณีที่วัตถุประสงค์ทั้ง  2  ประการ  ขัดกัน  รัฐบาลก็คงต้องอิงเหตุผลอื่น ๆ  เพื่อตัดสินว่าจะเน้นที่วัตถุประสงค์ข้อใดเป็นหลัก


สำหรับการแทรกแซงของรัฐบาลมีได้หลายระดับ  ตั้งแต่การแทรกแซงระดับน้อย ๆ  เช่น  การให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับอุปทานและอุปสงค์ของแรงงานที่มีทักษะต่าง ๆ กัน  ทั้งนี้โดยหวังว่าเมื่อลูกจ้างและนายจ้างมีข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง  การฝึกอบรมที่จัดขึ้นโดยความสมัครใจก็จะมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  นอกจากนี้รัฐบาลก็อาจยกเลิกกฎหมายต่าง ๆ  ที่เป็นอุปสรรคต่อการปรับตัวของอัตราค่าจ้างระหว่างการฝึกอบรม  เช่น  การระบุว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ำ  และสิทธิประโยชน์บางประการจะไม่บังคับใช้กับลูกจ้างระหว่างการฝึกอบรม  เป็นต้น  การแทรกแซงในอีกลักษณะหนึ่ง  คือ  สนับสนุนให้มีตลาดทุนให้กู้ยืมเพื่อการฝึกอบรมมากขึ้น  ทั้งนี้อาจเป็นการให้หน่วยงานผู้ให้การฝึกอบรมกู้ยืม  หรือให้ผู้รับการฝึกอบรมกู้ยืม   โดยตรงก็ได้  การแทรกแซงระดับที่กล่าวมานี้มักเป็นการแทรกแซงที่นักเศรษฐศาสตร์ยอมรับได้  เพราะเป็นเพียงความพยายามที่จะทำให้กลไกราคาทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  แต่มีการแทรกแซงอีกระดับหนึ่ง  คือ  การให้เงินอุดหนุนแก่หน่วยงานที่จัดให้มีการฝึกอบรม  การแทรกแซงในระดับนี้ยังเป็นที่ถกเถียงกันว่าสมควรหรือไม่    เพราะหากไม่ระมัดระวังแล้ว  อาจทำให้การจัดสรรทรัพยากรยิ่งไม่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  เพราะหน่วยงานอาจจัดให้มีการฝึกอบรมในสาขาที่ไม่เป็นที่ต้องการ  เพราะต้นทุนของการฝึกอบรมต่ำกว่าความเป็นจริงเนื่องจากมีเงินสนับสนุนจากรัฐบาล  นอกจากนี้การฝึกอบรมบางประเภท  หน่วยงานอาจได้รับประโยชน์โดยตรงอยู่แล้ว  ดังนั้นแม้มีหรือไม่มีการอุดหนุนจากรัฐบาล  หน่วยงานก็ยินดีจัดการฝึกอบรมเหล่านี้อยู่แล้ว  การอุดหนุนรัฐบาล  จึงเป็นการอุดหนุนอุตสาหกรรมประเภทนั้น  ๆ  โดยตรง  ทำให้เกิดความไม่เป็นธรรมในสังคมนั้น  การจะจำแนกว่าการฝึกอบรมประเภทใดที่หน่วยงานได้รับประโยชน์ส่วนใหญ่ออกจากการฝึกอบรมทั่วไป  ค่อนข้างยากในทางปฏิบัติ


นอกเหนือจากสิ่งที่กล่าวมาแล้ว    นายจ้างเองอาจช่วยกันลดความเสี่ยงของการฝึกอบรมด้วยการไม่พยายามซื้อตัวผู้มีประสบการณ์สูงจากบริษัทอื่น ๆ  แต่ถ้า  “มารยาท”  เช่นนี้ไม่เป็นที่นิยมกัน  ด้วยเหตุผลใดก็ตาม  นายจ้างอาจใช้มาตรการอื่น ๆ  เพื่อลดความเสี่ยงจากการออกของลูกจ้าง  เช่น  การทำสัญญาก่อนการฝึกอบรมว่า  ลูกจ้างต้องทำงานให้กับหน่วยงานที่ให้การฝึกอบรมระยะเวลาหนึ่ง  ก่อนที่จะมีอิสระไปทำงานที่อื่น  หากลูกจ้างลาออกก่อนเวลาตามที่สัญญาไว้อาจต้องจ่ายเงินชดเชยให้กับ บริษัทที่ให้การฝึกอบรม  นอกจากนี้นายจ้างที่ให้การฝึกอบรมอาจ  กำหนดอัตราค่าจ้างให้ต่ำกว่าผลิตภาพของแรงงานในระยะแรก  แต่ให้อัตราค่าจ้างเพิ่มเร็วกว่าอัตราการเพิ่มของผลิตภาพแรงงาน  หรือที่เรียกอีกชื่อหนึ่งว่า  เป็นการใช้นโยบาย  “efficiency  wage”  ในกรณีเช่นนี้  ลูกจ้างที่ยังทำงานอยู่ในบริษัทที่ให้การฝึกอบรมนานเท่าใด  ยิ่งจะได้ประโยชน์มากขึ้นแค่นั้น  การออกก่อนจะทำให้ลูกจ้างไม่ได้รับประโยชน์จากการฝึกอบรมเท่าที่ควร  การกำหนดแบบแผนของอัตราค่าจ้างในลักษณะนี้จะสร้างแรงจูงใจให้ลูกจ้างไม่เปลี่ยนงานบ่อยนัก
5.6
การศึกษาด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ว่าด้วยเรื่องการฝึกอบรม   การวิจัยเรื่องการฝึกอบรมมีน้อยกว่าการวิจัยเรื่องการศึกษาในระบบอย่างมาก  ทั้งนี้เพราะข้อมูลเกี่ยวกับการฝึกอบรมมีน้อยกว่า  การฝึกอบรมนั้นมีความหลากหลาย  และไม่มีหลักสูตรตายตัว  ดังนั้นจึงมีความแตกต่างกันอย่างมาก  ทั้งในเรื่องของเนื้อหาและรูปแบบ  หรือวิธีการของการฝึกอบรม  ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม  นอกจากนี้  การฝึกอบรมเป็นจำนวนมาก  เป็นการเรียนรู้ระหว่างการทำงานตามปกติ  ดังนั้นจึงเป็นการยากที่จะคำนวณต้นทุนของการฝึกอบรมได้อย่างถูกต้อง  บริษัทผู้ให้การฝึกอบรมก็มักไม่มีการบันทึกค่าใช้จ่ายของการฝึกอบรมอย่างครบถ้วน  ลูกจ้างผู้เข้ารับการฝึกอบรมก็ไม่มีทางทราบว่าต้นทุนที่แท้จริงเป็นเท่าใด  นอกจากปัญหาการคำนวณอัตราผลตอบแทนของการฝึกอบรมจึงทำกันน้อยกว่าการคำนวณอัตราผลตอบแทนของการศึกษาในระบบโรงเรียน  มินเซอร์  (Mincer  1989)  ใช้ต้นทุนค่าเสียโอกาสของเวลาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  เป็นตัวแทนของต้นทุนการฝึกอบรม   เขาพบว่าอัตราผลตอบแทนของการฝึกอบรมสูงกว่าอัตราผลตอบแทนของการศึกษาในระบบโรงเรียนเสียอีก  อย่างไรก็ตาม  อัตราผลตอบแทนที่สูงดังกล่าวอาจเกิดจากการคิดต้นทุนที่ต่ำเกินไปก็ได้


การวิจัยเรื่องการฝึกอบรมนั้น  เท่าที่ทำกันมี  2  รูปแบบ  คือ  ทางอ้อม  และทางตรง  ทางอ้อมนั้นจะถือว่าอัตราค่าจ้างที่เพิ่มขึ้นภายหลัง  ออกจากการศึกษาในระบบโรงเรียนแล้วเป็นผลของการฝึกอบรมระหว่างทำงานทั้งสิ้น  มินเซอร์  (Mincer, 1962)  เป็นผู้ริเริ่มใช้วิธีทางอ้อมนี้เพื่อประมาณการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน  เขาพบว่าการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานมีความสำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการศึกษาในระบบโรงเรียน  อย่างไรก็ตาม  การใช้อัตราค่าจ้างแทนผลิตภาพของแรงงานก็มีจุดอ่อนมากมาย  ทั้งนี้เพราะนายจ้างอาจใช้นโยบาย  “efficiency  wage”  ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว  ซึ่งทำให้อัตราค่าจ้างแตกต่างจากผลิตภาพของแรงงานได้  ดังนั้น  การวัดปริมาณการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานวิธีนี้จึงลดความนิยมลง


สำหรับการวัดปริมาณการฝึกอบรมทางตรงนั้นจะเป็นการ เก็บข้อมูลเกี่ยวกับโปรแกรมการฝึกอบรมที่หน่วยงานจัดให้ลูกจ้างในแต่ละปี  ระยะเวลาของการฝึกอบรม  จำนวนลูกจ้างที่เข้ารับการฝึกอบรม  ค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการฝึกอบรม  ข้อมูลเหล่านี้มักจะได้จากการสำรวจโดยถามจากหน่วยงานและลูกจ้างโดยตรง  ส่วนการฝึกอบรมชนิดที่มิได้จัดเป็นโปรแกรม  ก็อาจต้องเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการเลื่อนตำแหน่งของลูกจ้างจากหน้าที่หนึ่งไปสู่อีกหน้าที่หนึ่งว่าโดยเฉลี่ยต้องใช้เวลาเท่าใด  เวลาดังกล่าวอาจถือเป็นระยะเวลาที่จำเป็นเพื่อให้เกิดความชำนาญก่อนจะก้าวไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น  ข้อมูลเหล่านี้สามารถใช้ประเมินว่ามีการฝึกอบรมมากน้อยเพียงใดในแต่ละหน่วยงานแต่คงไม่สามารถประเมินต้นทุนหรือผลตอบแทนของการฝึกอบรมดังกล่าวได้


จากวิธีการวัดโดยตรงตามที่กล่าวมาในย่อหน้าก่อน  พบว่าในสหรัฐอเมริกา  หน่วยงานที่มีขนาดใหญ่มาก  หรือเล็กมาก ๆ  มีการจัดการฝึกอบรมให้แก่ลูกจ้างมากกว่าหน่วยงานระดับกลาง  ๆ  (Brown, 1989)  นอกจากนี้ยังพบอีกว่าลูกจ้างที่มีการศึกษาสูงจะมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมสูงกว่าลูกจ้างที่มีการศึกษาต่ำกว่า  (Mincer, 1989)  หน่วยงานที่ให้การฝึกอบรมมากนักมีอัตราค่าจ้างที่เพิ่มในอัตราที่สูงกว่าหน่วยงานที่ให้การฝึกอบรมน้อย  การเปลี่ยนงานในหน่วยงานที่ให้การฝึกอบรมสูงมักน้อยกว่าด้วย


งานวิจัยว่าด้วยเรื่องการฝึกอบรมในประเทศไทยมีอยู่น้อยมาก  แต่ในปี  ค.ศ.1991  นิพนธ์และคณะ ได้สำรวจการฝึกอบรมของหน่วยงานต่าง ๆ  ในภาคอุตสาหกรรม  และบริการประมาณ  100  แห่ง   การศึกษาให้ผลที่ไม่แตกต่างจากงานวิจัยที่ปรากฏในต่างประเทศมากนัก  กล่าวคือ  บริษัทใหญ่มีการจัดการฝึกอบรมมากกว่า  บริษัทที่เล็กลงไปมักไม่สามารถจัดการฝึกอบรมขึ้นภายในบริษัทได้  แต่ก็มีการจัดส่งพนักงานไปฝึกอบรมที่อื่นอยู่บ้าง  ผู้มีการศึกษาสูงมักมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมมากกว่าผู้มีการศึกษาต่ำกว่า  อย่างไรก็ตาม  งานวิจัยนี้ก็ยังไม่สามารถให้คำตอบเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายของการฝึกอบรมได้ชัดเจนนัก  แท้จริงแล้ว  ความรู้เรื่อง  การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน  เป็นอีกสาขาหนึ่งที่นักเศรษฐศาสตร์ยังรู้น้อยมาก  การวิจัยในเรื่องนี้จึงเป็นสิ่งที่ควรสนับสนุน
รวบรวมและเรียบเรียงโดย ผศ.จินตนา สมสวัสดิ์


