
 

บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีใชในการศึกษา 
 การศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีอิทธิพลตอผูประกอบการสําหรับการจัดการฝกอบรมใหกับลูกจาง

ของจังหวดัลําพูนใชแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วของดังนี้  ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับทุนมนุษย   แนวคิด
เกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน  ความหมายและวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
รูปแบบของการฝกอบรม  และพระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 

  2.1.1 ทฤษฏีและแนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย 
  เดิมนักเศรษฐศาสตรไมไดแยกประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนออกตางหากจาก
เศรษฐศาสตรแรงงาน จนกระท่ังภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า และสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ไดกระทบถึง
แรงงานในแงของการวางงาน สภาวะและบรรยากาศของสถานท่ีทํางาน การทาํงานมากช่ัวโมง 
คาจางแรงงานตํ่า ตลอดจนปญหาการใชแรงงานเด็กและสตรี จึงมีการรวมกลุมเรียกรองเปนสหภาพ
ซ่ึงมีสถานะทางกฎหมายรองรับ และมีบทบาทในเชิงสถาบันมากข้ึนในการเรียกรองและตอรอง 
อิทธิพลของแนวคิดตามเคนส (Keynesian) จึงมีบทบาทมากข้ึน ทําใหนักเศรษฐศาสตรแยกประเดน็
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนมาศึกษาวิเคราะหตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงานเพราะทรัพยากร
มนุษยสวนใหญมิไดอยูในกาํลังแรงงาน จงึไดมีการพฒันาแนวคดิทางทฤษฎีเพื่ออธิบายประเด็นตางๆ 
ท่ีเกีย่วกบัทรัพยากรมนษุยและกาํลังคน ซ่ึงไดรับการหยิบยกข้ึนมาวเิคราะหพิจารณาจากนกัเศรษฐศาสตร 
และนักวิชาการสาขาอ่ืน ๆ ในเชิงสหสาขาวิชาดวย เชน ในกรณีของสหรัฐอเมริกา ไดมีการศึกษา
เปนการเฉพาะในช่ือวา “Manpower Report Of the President”  ซ่ึงในสวนท่ีเกีย่วกับทรัพยากร
มนุษยและกําลังคน มีประเด็นสําคัญมากทางเศรษฐศาสตรรวมอยูดวย คือ การสราง “ทุนมนุษย” 
ซ่ึงจัดไดวาเปนกระบวนการพัฒนาความสามารถในการผลิตทางเศรษฐศาสตรของทรัพยากรมนษุยโดย
การลงทุน ซ่ึงมีความสําคัญตอกําลังคนใน 3 ประเด็น กลาวคือ 
 1) เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดสรรทรัพยากรความเจริญและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ 
และความเปนธรรมในการกระจายรายไดเพราะการพฒันากําลังคนโดยการลงทุนในมนุษยจะเกี่ยวโยง
ถึงประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจท่ีเพิ่มข้ึน กําลังคนท่ีดีข้ึนจะสงผลตอความเจริญทางเศรษฐกิจไมนอยกวา
ปริมาณของกําลังคน และชวยใหกระจายจากทักษะความชํานาญการที่เพิม่ข้ึน คุณภาพของผลตอบแทน
ปจจัยการผลิตมีความเทาเทียมกันมากข้ึน 
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 2)  การสรางทุนมนษุยโดยท่ัวไปมักเขาใจวาเปนบทบาทและหนาท่ีของรัฐฝายเดียวท้ัง ๆ ท่ี
สวนบุคคลเองก็ไดรับประโยชนจากการสรางมนุษย ทําใหประเดน็เกีย่วกับประสิทธิภาพของการใช
และการกระจายทรัพยากรสําหรับการสรางทุนมนุษยไมเปนท่ีทราบกันมากนัก และมักจะถือวาอยู
นอกระบบตลาดทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแทจริงแลวการศึกษา การสาธารณสุขและอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวกับการ
สรางทุนมนุษยนั้นเปนท้ังสินคาสาธารณะ และสินคาสวนบุคคลพรอม ๆ กันไป 
 3)  ขนาดของการลงทุนในทุนมนุษยอาจใหญมาก  และกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศไดมาก 
 ความหมายของทุนมนุษยมีลักษณะเปนนามธรรม และใกลเคียงกับความหมายท่ีใชใน
ปจจุบันมากข้ึน ซ่ึงไดมีนกัเศรษฐศาสตรหลายทานนยิามความหมาย และมีแนวคิดในแงมุมมองตาง  ๆ        
ท่ีเกีย่วของซ่ึงเปนรากฐานนําไปสูแนวคิดเกีย่วกบั “ทุนมนษุย” ดังนี้ (เทียนฉาย  กีระนันท, 2532 : 1-8) 
 ในป 1737  อดัม สมิธ (Adam  Smith) ไดนิยามทักษะและความสามารถของมนุษยไวเปน
ทุนคงท่ีอยางหนึ่ง กลาวคือทักษะของมนุษยนั้นเปรียบเสมือนเคร่ืองจักร ซ่ึงมีตนทุนคาใชจายอยูสวน
หนึ่งและยังใหเกดิผลไดในรูปกําไร 
 ในป 1821 เซย (Jean Baptiste Say) ไดขยายความชัดเจนข้ึนวา ทักษะและความสามารถของ
มนุษยนั้น เปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดโดยมีคาใชจายจํานวนหน่ึง และผลของการใชจายนั้นทําใหผลิต
ภาพของมนุษยเพิ่มสูงขึ้น 
 ในป 1867 วิทสตายน (Theodore Wittstein) ไดยอมรับวามนุษยนั้นถือเปนสินคา
ประเภททุนอยางหน่ึงและใชวิธีการของฟาร ท่ีเรียกวาวธีิการประเมินรายไดเปนทุน (capitalized-
earnings) มาประยุกตในการคํานวณประเมินคาเงิน ท่ีจะตองชดเชยใหกับครอบครัวในกรณีท่ี
บุคคลหนึ่งๆ ตองเสียชีวิตไป ท้ังนี้ฟารมีขอสมมติวา ผลไดตลอดชีพของบุคคลหนึ่ง ๆ จะเทากับ
คาใชจายในการบํารุงรักษาตลอดชีพ ซ่ึงรวมเอาคาใชจายในการศึกษาไวดวย จากการต้ังขอสมมติ
ดังกลาว จึงเทากับมนุษยทุกคนมีคาเปนศูนยเม่ือแรกเกดิ แลวจึงคอย ๆ มีคาเปนตัวเงินเพิ่มสูงข้ึน
ตามเกณฑอาย ุ
 พัฒนาการในแนวคิดท่ีพยายามประเมินคามนุษยเปนเงิน เร่ิมกระจายกวางข้ึนอีก โดยในป 
1880 กิฟฟน (Sir Robert Giffen) ไดพยายามประเมินคาความสูญเสียทางเศรษฐกิจจากการสงคราม
ระหวางฝร่ังเศสและเยอรมัน และในป 1870 แคปป (Friedrich Kapp) ไดประเมินคาเปนตัวเงินของทุน
มนุษยของผูอพยพเขาไปสูสหรัฐอเมริกา โดยใชวิธีคํานวณจากตนทุนการผลิตแตไมไดคิดรวมคาเส่ือมราคา 
และคาบํารุงรักษาดวย ผลจากการคํานวณแคปปพบวาถาหากยังมีผูอพยพไปเขาสูสหรัฐอเมริกาใน
จํานวนเทาเดิมตอไปอีกสหรัฐอเมริกาจะมีผลได (จากทุนมนุษย) ถึงวนัละเกือบๆ จะหน่ึงลานเหรียญ 
และตอมาเบรส (Charles Brance) ไดประเมินคาในเร่ืองเดียวกันกับแคปป และไดแยงวาวิธีการของ
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แคปปนั้น ยังไมสมบูรณเพราะตัวเงินท่ีประเมินไดจากทุนมนุษยท่ีอพยพเขาไปนั้น ไมใชจะดูจากดาน
ตนทุนการผลิตเพียงประการเดียว แตจะตองพิจารณาความตองการหรืออุปสงคท่ีสหรัฐอเมริกาจะมีตอ
ทุนมนุษยแตละคน ๆ นั้นดวย 
 ในป 1883 เองเจล (Ernest Engel) ไดใชการคํานวณแบบตนทุนการผลิตของ
แคปปเพื่อประเมินคาทุนมนุษยไวโดยละเอียดยิ่งข้ึนอีก โดยพิจารณาตนทุนการผลิตท่ีบิดามารดาตองใช
จายในการเล้ียงดูบุตรนั้นท้ังหมด 
 แมวาในขณะทีน่ักศึกษาเศรษฐศาสตรหลายคนตางพิจารณารวมเอามนุษยหรือความสามารถ
และทักษะของมนุษยเขาไวเปนสวนหนึ่งของทุนดวยก็ตาม แตนักเศรษฐศาสตรอีกหลายคนก็ไมได
คํานึงถึงเร่ืองนีเ้ลย และไมไดคํานึงถึงการลงทุนในทุนมนุษยในฐานะท่ีเปนปจจยัในการเพ่ิมผลิตภาพ
ของมนุษยนีเ้ลย และยังมีปญหาตามมาอีกวาส่ิงท่ีนบัรวมเขาเปนทุนประเภทหนึ่งนั้นถือตัวมนุษยเอง
แตละคน หรือวาถือเฉพาะแตทักษะและความสามารถของมนุษยแตละคนเทานัน้ 
 ในป 1901 ซิดจวิค (Sidgwick)  ไดเห็นวาควรพิจารณามนุษยในฐานนะถูกจัดไวเปน
ปจจัยรวม รวมกับปจจยัแรงงานในการสรางผลผลิต ท้ังนี้เพราะวาเฉพาะแรงงานแท ๆ นั้นอาจสราง
ผลผลิตไดเพียงจํานวนหนึ่งเทานั้น (การทีมี่ทักษะและความสามารถเทากับเปนการเพิม่การสรางผลผลิต
ใหมากข้ึนอีกได) จึงตองทําความเขาใจความแตกตางระหวางคําวา “ทุน” และ “แรงงาน” ใหด ี
 ในป 1959 มารแชล (Aifred Marshall) ไดสรุปใหมนุษยเปนสินคาประเภททุน
อยางหนึ่งเฉพาะแตในเชิงคณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจเปรียบเทียบมนษุยเปน
ทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยางธรรมดา นักเศรษฐศาสตรรุนเกาจึงตางถือกันวา ทรัพยากรมนุษยเปน
ส่ิงท่ีแยกตางหากจากทุน ไมวาจะในรูปของปจจัยการผลิตหรือในรูปของผลของการลงทุนก็ตาม 
การนับปริมาณแรงงานเปนรายบุคคลจึงไมแตกตางกับการนับจํานวนช้ินของเคร่ืองจักร แตทวาแรงงาน
แตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับปริมาณการลงทุนในแรงงานแตละ
บุคคลนั้น 
 ในป 1966  ไวสบรอด (Burton Weisbrod)  ไดพิจารณาเห็นวา ทุนนั้นประกอบดวย 2 ประเภท 
คือ ทุนท่ีมองเห็น และทุนท่ีมองไมเห็น การศึกษาความกาวหนาทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจาก
ผลของทุนสวนท่ีมองเห็นไดเพียงอยางเดียว จะไดผลลัพธท่ีไมสมบูรณ เพราะจะทําใหมองขามการ
ลงทุนใน “ทุนมนุษย” ซ่ึงเพิ่มข้ึนเปนอันมากและอยางรวดเร็ว 
 ดวยแนวคิดในประเด็นตางๆ เหลานี้ทําใหนักเศรษฐศาสตรสวนหนึ่งใหความเห็นวา 
ควรจะพิจารณาทุนมนุษยไวใหเปนสวนของทุนทางเศรษฐกิจประเภทหนึ่ง ท่ีนอกเหนือจากทุนกายภาพ 
ซ่ึงเปนความเช่ือเดิมของนักเศรษฐศาสตรสํานักคลาสสิก ท้ังนี้ เพราะเหตุวา 
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1)    การพัฒนาและสรางทรัพยากรมนุษย (ซ่ึงสวนใหญก็โดยการศึกษา) นั้นมีตนทุน
คาใชจายเกิดข้ึนและเกี่ยวของดวย 

2)     ผลผลิตท่ีไดจากทรัพยากรมนุษยท่ีมีทักษะน้ัน ทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มข้ึนไมนอย 
3)    คาใชจายท่ีใชไปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มข้ึนไดใน

ท่ีสุดนั้น ทําใหความม่ังค่ัง (Wealth) ของชาติเพิ่มข้ึน 
จึงกลาวโดยสรุปไดวา นักเศรษฐศาสตรไดพยายามแยกมนุษยกับส่ิงท่ีแฝงอยู (embody) 

ในตัวของมนุษยซ่ึงมีอิทธิพลและบทบาทอยางยิ่งตอความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษย
นั้นออกตางหากจากกัน ส่ิงท่ีแฝงอยูในตัวมนุษยนี้มีลักษณะท่ีเปนนามธรรม จบัตองไมได สัมผัส
ไมได มองไมเห็น และซ้ือขายแลกเปล่ียนไมได และเรียกกันวา ทุนมนุษย ทุนมนุษยดังกลาวนี้ 
จึงส่ือความหมายถึง ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ ฝมือ ตลอดไปจนถึงสุขภาพอนามยัท่ีดี 
ซ่ึงแฝงหรือมีอยูในตัวมนุษยแตละคน และแตละคนก็มีทุนมนุษยนี้มากหรือนอยแตกตางกันไป 
นักเศรษฐศาสตรในปจจุบันไดพยายามอธิบายถึงความแตกตางในทุนมนุษยท่ีแฝงอยูในตัวมนษุยแต
ละคนนี้วา เนือ่งมาจากสาเหตุสําคัญ  2 ประการ กลาวคือ (สุมาลี  ปตยานนท, 2535 : 105-107) 

1)  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวนับแตแรกเกิด (endownment) ซ่ึงนักเศรษฐศาสตร
หลายคนไดพยายามช้ีตอไปวา สวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวมานับแตเกิดนี้ อาจแตกตางกันท้ัง
สภาวะทางกายและทางจิต อันเนื่องมาจากการสืบทอดกรรมพันธุนั้นสวนหนึ่ง และอีกสวนหน่ึงมา
จากการบํารุงดูแลรักษาครรภของมารดา นับต้ังแตครรภจนถึงคลอด 
 2)  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีไดรับการสรางเพ่ิมเติมข้ึน (โดยการลงทุนในทุนมนุษย) รวมตั้งแต
สภาวะแวดลอมในครอบครัว การเล้ียงดูอบรมบมนิสัยของพอแมและญาติในครอบครัว ตลอดไป
จนถึงการศึกษาอบรม การอนามัย และอ่ืน ๆ 

การตัดสินใจลงทุนในการมนษุยและลักษณะของความชาํนาญ 
สมมติวา บุคคลแตละคนทําหนาท่ีเหมือนกับผูประกอบการ ซ่ึงเปนเจาของความสามารถ

ของตนและคํานวณอัตราผลตอบแทนภายในงาน ตลอดจนจดัหาทนุเพื่อการศึกษาของตนเอง และ
เม่ือทราบผลตอบแทนแลว เขาจะทําใหตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเม่ือทราบ
ผลตอบแทนแลว เขาจะทําการตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเม่ือเขาทราบวา
ความชํานาญงานท่ีเขาจะเรียนรูจะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนในตลาดแรง งานได การโยกยายเปลี่ยน
งานข้ึนอยูกบัลักษณะของความชํานาญงานท่ีเกีย่วของจะมีอิทธิพลตอรูปแบบการหารายได 

ทุนมนุษยมีความแตกตางกับทุนกายภาพอ่ืน  ๆ ซ่ึงทุนมนุษยไมสามารถซ้ือขายไดเชนเดยีวกับ
ทุนกายภาพ  และนายจางไมสามารถท่ีจะซ้ือไปเปนเจาของ ดังนั้น นายจางจําเปนท่ีจะตองจดัการ
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ฝกอบรมใหแกลูกจางเพ่ือจะไดมีความชํานาญ หรือทักษะตรงกับท่ีตนตองการซ่ึงความรูความชํานาญตาง  ๆ
นั้นจะมีความแตกตางกันมากมายหลายประการ 

ในท่ีนี้จะจาํแนกความชาํนาญเปนสองประเภทคือ ความชํานาญท่ัวไป (general skills) 
และความชํานาญเฉพาะทาง (specific skills) ความชํานาญท่ัวไปมีสวนชวยใหลูกจางเพ่ิม
ความสามารถในการผลิตไมวาจะไปทํางานท่ีใด สวนความชํานาญเฉพาะทางจะใชไดเฉพาะในหนวยงาน
ใดหนวยงานหน่ึงเทานัน้ (สุมาลี  ปตยานันท, 2535 : 112-114)  

2.1.2  แนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน 
การฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน  เพื่อใหคนในสถาน

ประกอบการมคุีณภาพในการทํางาน  ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน  ดังนั้นการศึกษาในคร้ังนีจ้ึงเกีย่วของกบั
การฝกอบรมโดยตรง  ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการศึกษาดวย 

ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน 
ฟลลิป  เจ คิงห (Phillip J. King) ไดกลาวถึง ความสําคัญและความจําเปนในการจัดใหมี

การฝกอบรม  ซ่ึงมีสาเหตุอยางนอย  5  ประการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533 : 332 – 333)  คือ 
1) ไมมีสถาบันการศึกษาใดๆ ท่ีสามารถผลิตคนใหมีความสามารถท่ีจะทํางานใน

องคการตาง  ๆไดทันที  ซ่ึงการรับคนเขาทํางานตองมีการฝกอบรมใหคนเหลานี้สามารถปฏิบัติงานใน
หนาท่ีเฉพาะอยาง ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

2) สภาพแวดลอมตางๆ  ท้ังภายในและภายนอกองคการมีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา  โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว  เปนผลใหมี
การเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา  องคการมีความสลับซับซอน  องคการจึงตองหาหนทางท่ี
จะทําใหบุคคล  หรือเจาหนาท่ีปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม  ๆไดภายในระยะเวลาอันส้ัน  
และการฝกอบรมท่ีดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน 

3) บุคลากรสวนมากยอมตองการท่ีจะมีความเจริญกาวหนาในชีวติการทํางาน  การฝกอบรม
จะชวยพัฒนาความสามารถของบุคคล  ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน  
ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4)  การลองผิดลองถูกอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตอง  และดีท่ีสุด  เนือ่งจาก
ผูปฏิบัติงานตองฝกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูก  หรือสังเกตจากผูอ่ืน  ดังนัน้จึงตองใชระยะเวลาใน
การเรียนรูงานและอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตองและดีท่ีสุด 

5)  เม่ือองคการสลับซับซอนยอมเกิดปญหาขอบกพรองในการบริหารงานท่ีควรจัดการ  แกไข
ปรับปรุงอยางเรงดวนมาก 
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 ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรูอยาง
พอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานนั้น  มีทัศนคติท่ีดีตองาน  เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจในงานยอมสงผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน  และมีความสามารถอยางชํานิชํานาญ  หรือ มีทักษะในงานนั้นๆ เปน
อยางดี  และความจําเปนท่ีจะตองมีการอบรมจากเหตุผล  ดังนี้ คือ (พะยอม  วงศสารศรี, 2537  : 169) 

   1) องคการหวังผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ผูท่ีจะทําใหผลผลิตไปสู
จุดหมายปลายทางท่ีองคการกําหนดไวก็คือ  บุคคลในองคการจําเปนจะตองใหเขาไดเรียนรูงาน  
สอนงาน นั้นๆ  ท้ังนี้  เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน  และยังปองกนัการ
ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานนั้นๆ ได 
 2)  ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูในสถานศึกษา เพราะสถานศึกษา
จะใหความรูและฝกฝนในส่ิงตาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษตามลักษณะเฉพาะ
ขององคการ ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนจะตองไดเรียนรูงานนั้นกอนเพ่ือเปนการสรางความ
เช่ือม่ัน ใหแกผูปฏิบัติงาน อันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 
 3)  งานในองคการจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปล่ียนแปลงนี้
จําเปนตองมีการปรับส่ิงตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะงาน หรือ
เปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี 
 4)  บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนา โดยธรรมชาติมนุษย เม่ือทํางานไปนาน ๆ 
ความเฉ่ือยชา ความเบื่อหนายจะเกิดข้ึน ฉะนั้น องคการจะตองจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนจูงใจให
คนงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
 จึงอาจสรุปไดวา การฝกอบรมในงานจะชวยยกระดับฝมือใหลูกจางทํางานในหนาท่ี
รับผิดชอบของตนเองไดดีข้ึน เพื่อใหไดรับคาตอบแทนจากการทํางานสูงข้ึน ซ่ึงมีผลตอการพัฒนา
ความเปนอยู และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังมุงยกระดับหรือเปล่ียนแปลงทัศนคติ
ของลูกจางใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ถาปราศจากการฝกอบรมในงานจะทําให
เกิดปญหาความกดดัน คุณภาพชีวิต และประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง นอกจากนั้นการ
ฝกอบรมในงานจะทําใหลูกจางมีโอกาสแสดงความสามารถพิเศษหรือศักยภาพของตนไดอยาง
เต็มท่ี (จําเนียร  จวงตระกูล, 2533 : 8) 

2.1.3  ความหมายและวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
ความหมายของการฝกอบรม  มีผูใหความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
เครือวัลย  ล่ิมอภิชาต  (2531) ไดเพิ่มคําวาการพัฒนาเขาไปและใหความหมาย  

“การฝกอบรมและการพัฒนา”  คือ  กิจกรรมการเรียนรู (Learning) เฉพาะอยางของบุคคลเพ่ือ
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ปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (understanding) ทักษะ หรือความชํานาญ 
(Skill)  และทัศนคต ิ (Attitude)  อันเหมาะสม  จนสามารถกอใหเกดิความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม
และทัศนคติ  เพื่อการปฏิบัติงานในหนาท่ี (specific knowledge)  เพื่อยกมาตรฐานการปฺฏิบัติงานให
อยูในระดับสูงข้ึน  และทําใหบุคคลมีความกาวหนาในการทํางาน 

บุญคง  หันจางสิทธ์ิ (2540)  ใหความหมายของการฝกอบรม  คือ กรรมวิธีท่ีจะเพิม่พูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานใหพัฒนาในดานความคิด  การกระทํา  ความสามารถ  ความรู  
ความชํานาญ  และทัศนคติตาง  ๆโดยมีจุดมุงหมายท่ีจะยกระดับประสิทธิภาพในการทํางาน  และการผลิต
ในปจจุบันและอนาคต 

กุลธน  ธนาพงศธร (2538 )  การฝกอบรม จะครอบคลุมความหมาย 3  ประการคือ 
1)  การฝกอบรม คือ กระบวนการท่ีมุงจะเพิ่มพนูความรู  ทักษะ  และทัศนคตใินการทํางาน

ของบุคลากรในองคกร 
2)   การฝกอบรม มีเปาหมายหลักอยูท่ีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานจากสภาพเดิม

กอนเขารับการอบรมไปสูสภาพใหมท่ีถูกตองและเหมาะสม 
3)   การฝกอบรมมุงปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการใหสอดคลองกับ

สภาพแวดลอมท่ีเปนอยูในปจจุบันและจะเปนไปในอนาคต 
Kingsbury (1957)  ไดใหความหมายการฝกอบรมวาเปนความพยายามขององคกร  การท่ีจะ

เปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานใหไปในทางท่ีพัฒนาข้ึน  ท้ังในดานทัศนคติ  ทักษะในการทํางาน  
พัฒนาความรู ความคิด 

De Phillips (1960)  ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนนิงานของ
องคการ ในอันท่ีจะพัฒนาบุคลากรหรือเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความรู  ความชาํนาญ  ตลอดจนมี
ทัศนคติท่ีดีตอองคการ  เพิ่มพูนประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  ในการปฏิบัติงานขององคการ  ท้ัง
ในปจจุบันและอนาคต 

  จากความหมายของนักวิชาการที่กลาวไวขางตน  สามารถสรุปถึงความหมายของการ
ฝกอบรมไดวากระบวนการทีเ่ปนการเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ส่ิงใหมๆ ใหกับบุคลากร
เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากข้ึน  ตลอดจนเพื่อจุดประกาย
ใหเกิดความคิดสรางสรรค ในการนําความรูท่ีไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตลอดจน
คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนในอนาคต 

วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
วัตถุประสงคของการฝกอบรม (กุลธน  ธนาพงศธร, 2538: 10)  มีดังตอไปนี้  

1) วัตถุประสงคขององคการ 
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  การที่องคการหนึ่งๆ ยอมเสียเงิน  เสียเวลา  จัดใหมีโครงการฝกอบรมหนึ่งๆ ข้ึนนั้น 
ยอมมีวัตถุประสงคดังนี ้
   (1) เพื่อจัดวางระบบและมาตรฐานในการทํางานขององคการ  บุคลากรทุกคนทุกฝายจะ
ไดปฏิบัติไดอยางถูกตองและสอดคลองกัน  ซ่ึงจะสงผลทําใหเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

(2) เพื่อสอนแนะวธีิการทํางานท่ีถูกตองเหมาะสม หรือดีท่ีสุดแกบุคลากรขององคการ 
ซ่ึงจะชวยใหลดการควบคุมดูแลลงและชวยแกไขหรือลดปญหาตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทํางาน  
โดยเฉพาะปญหาท่ีเกิดข้ึนจากความไมรูไมเขาใจในวิธีการทํางาน 

(3) เพื่อเสริมสรางขวัญ  ทัศนคติและความสนใจในการทํางานของบุคลากรใหดียิง่ข้ึน  
ซ่ึงจะสงผลดีตอการทํางานในหนาท่ีของบุคลากรเหลานั้นตอไปในอนาคต 

(4) เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคลากรใหไดรับผลผลิตสูงสุด  อีกท้ังยังชวยลด
ความส้ินเปลืองและปองกันอุปทวเหตุท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทํางานอีกดวย 

(5) เพื่อฝกฝนบุคลากรเตรียมไวเพื่อความเจริญกาวหนาของงานและการเพิ่มขยาย
องคการ หรือต้ังหนวยงานใหมในอนาคต 

  2) วัตถุประสงคของบุคลากรท่ีเขารับการอบรม 
           ผู ท่ี เขารับการอบรมโครงการฝกอบรมใดๆ  ก็ตาม  ยอมตองมีเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคดังนี้ 

(1) เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของตนเอง  โดยคาดหวังท่ี
จะไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน  ซ่ึงจะทําใหไดรับเงินเดอืนคาจางและประโยชนตอบ
แทนเพิ่มข้ึนไปดวย 

(2)   เพือ่พัฒนาทักษะหรือฝมือในการทํางานใหดียิง่ข้ึน  จะไดปรับปรุงวิธีและสภาพการ
ทํางานใหดีงามเหมาะสมยิ่งข้ึน  ซ่ึงจะเอ้ืออํานวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 2.1.4 รูปแบบของการฝกอบรม 
     1) รูปแบบของการฝกอบรม 
          การฝกอบรมสามารถจาํแนกรูปแบบหรือประเภทไดหลายประเภท  แลวแตวาจะใช
หลักเกณฑใดในการจําแนกรูปแบบ  เชน  ถาใชหลักเกณฑในดานตัวบุคคลท่ีเขารับการอบรม  อาจ
จําแนกรูปแบบไดเปนการฝกอบรมพนักงานใหม - พนักงานเดิม  หรือเปนพนกังานปฏิบัติงาน
ประจําวนั - หัวหนางาน - ผูบริหารระดับสูง  เปนตน  แตถาใชหลักเกณฑในดานชวงเวลาท่ีเขา
ทํางานในองคการ  อาจจําแนกรูปแบบออกเปนการฝกอบรมกอนเขาทํางาน-หลังจากเขาทํางานแลว  
และถาหากใชหลักเกณฑในดานขอบเขตวตัถุประสงคของการฝกอบรม  สามารถจําแนกรูปแบบ
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เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศ  การฝกอบรมเทคนิคการทํางานเฉพาะอยาง  เปนตน  ในท่ีนี้จะขอใช
หลักเกณฑหลายประการควบคูกัน  โดยอาจจําแนกรูปแบบไดอยางนอย   4 ประการ (กุลธน  ธนาพงศธร, 
2538 : 11-15)  คือ 

1.1)  การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre- service training) 
   เปนการฝกอบรมบุคคลหลังจากท่ีไดผานการสรรหาและเลือกสรรแลว แตกอนท่ี

จะเขาทํางานในหนาท่ีท่ีมอบหมาย  องคกรจะจัดโครงการฝกอบรมข้ึน  เพื่อฝกฝนบุคคลเหลานั้น
ใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะงานในหนาท่ีท่ีจะทําตอไป 

1.2)  งานฝกอบรมปฐมนิเทศ (Induction / Orientation) 
   เปนการฝกอบรมท่ีมีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อตอนรับหรือแนะนําผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหม  

ใหรูและเขาใจถึงเร่ืองราวตางๆ  โดยท่ัวไปเกี่ยวกับองคกร  เชน  ประวัติความเปนมา  วัตถุประสงค  
และนโยบายสําคัญๆ  ผลงานในอดีตและโครงการในอนาคต  นักบริหารคนสําคัญ  ๆ สิทธิประโยชนท่ีจะ
ไดรับ  ตลอดจนกฎระเบียบ  ขอบังคับ  และวนิัย  เปนตน  ท้ังนี้  เพื่อใหผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหมมีความ
ประทับใจและมีทัศนคติท่ีดีตอองคการตั้งแตเร่ิมแรก  จะไดปรับตัวใหเขากับบุคคลและสภาพแวดลอม
ใหมไดงายและอยางเหมาะสม 

1.3) การฝกอบรมหลังจากเขาทํางานแลว (In – service training) 
   เปนการฝกอบรมแกผูท่ีทํางานอยูแลวในองคการชวงระยะเวลาหน่ึง องคการ

เห็นวาควรเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานในการทํางานใหมากยิ่งข้ึน  การฝกอบรมรูปแบบนี้
ยังสามารถจําแนกออกเปนรูปแบบยอยๆ ไดอีกหลายรูปแบบ เชน 

ก. การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน (On – the job training) 
                                           เปนการฝกอบรมที่มุงสอนใหพนักงานไดเรียนรูและเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน
โดยการใหลงมือทํางานจริงๆ  ในสถานท่ีท่ีทํางานอยูจริง  โดยอยูภายใตการควบคุมดูแลและการ
แนะนําของหุนสวนงานหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย  การฝกอบรมรูปแบบนี้อาจจัดเปนคนเดียวหรือ
เปนกลุมก็ได  ผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหม  หรือเพิ่งเขารับตําแหนงใหมก็ตาม  แตไมนยิมใชกับพนกังาน
ระดับผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร  และประการสุดทาย  การฝกอบรมรูปแบบนี้มักจะใชเฉพาะกรณี
การฝกอบรมสําหรับตําแหนงหนาท่ีท่ีมีลักษณะเฉพาะดาน  และตองการความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะ
เร่ืองมากกวาตําแหนงงานท่ีมีลักษณะท่ัวไป 

            ข. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (Vestibule Training) 
       เปนการฝกอบรมท่ีกระทําในหองทดลองปฏิบัติการ  ซ่ึงจําลองลักษณะให
คลายกับสภาพของสถานท่ีทํางานจริง  ท้ังนี้เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรูสึกเสมือนปฏิบัติงานอยูจริง  
การฝกอบรมรูปแบบนี้  มักจะจัดข้ึนเพือ่สอนแนะการทํางานงายๆ  เชน  งานสารบรรณ   งานพิมพดีด  
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งานโรเนียว  เปนตน  และมักจะจัดภายในระยะเวลาส้ัน  เพื่อเปดโอกาสใหสามารถฝกอบรมพนกังาน
เปนจํานวนมากไดภายในเวลาอันจํากัด 

ค. การฝกอบรมนอกสถานท่ี (Field Trip) 
                                              เปนการฝกอบรมที่จัดข้ึนนอกสถานท่ีท่ีผูเขารับการอบรมทํางานอยูเปน
ประจํา  ซ่ึงโดยท่ัวไปมักจะเปนสถานท่ีท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับหวัเร่ืองท่ีจะอบรม  ท้ังนี้เพื่อใหผูเขา
รับการอบรมไดพบเหน็สภาพการณท่ีแทจริงดวยตนเอง 

1.4)  การฝกอบรมกอนไดรับการเล่ือนตําแหนง (Pre – promotional training) 
เปนการฝกอบรมใหแกผูท่ีไดรับการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนหรือโอนยาย

ไปสูตําแหนงใหม  ซ่ึงมีลักษณะงานท่ีแตกตางไปจากตําแหนงหนาท่ีเดิม  ท้ังนี้เพื่อใหบุคคลเหลานั้นได
รูและเขาใจถึงลักษณะงานท่ีแตกตางไปจากตําแหนงใหมเสียกอนท่ีจะเขารับตําแหนง  ท้ังยังเปนการสราง
ความม่ันใจใหแกองคกรไดวา  เม่ือบุคคลนั้นเขารับตําแหนงใหมแลว  จะสามารถทําหนาท่ีไดอยาง
ถูกตองและเกดิผลดีตอองคการอยางแทจริง 

 
2)  กะบวนการฝกอบรม 

              การฝกอบรมเปนเร่ืองท่ีตองเกี่ยวขอสัมพันธกับบุคคลและหนวยงานตางๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองคการอยางใกลชิด  เพื่อกอใหเกิดความรวมมือประสานงาน  ซ่ึงจะทําใหการจดัการ
ฝกอบรมนั้น บรรลุผลสําเร็จไดตามตองการ  ดังนั้นการจัดการฝกอบรมคร้ังหนึ่งๆ  จึงตองกระทํา
อยางรอบคอบตามข้ันตอนตางๆ  8 ข้ันตอน คือ 
  2.1) ข้ันการวิเคราะหความจาํเปนหรือความตองการในการฝกอบรมขององคการเปน
ข้ันตอนสําคัญและจําเปนยิ่งของการจัดการฝกอบรม  เพราะเปนข้ันตอนท่ีจะบอกใหทราบวา
องคการในขณะนี้ควรจัดการฝกอบรมพนักงานของตนหรือไม 
  2.2) ข้ันการตรวจสอบความตองการในแตละลักษณะงาน  เปนการพิจารณาการตรวจสอบ
วาลักษณะงานใด  ของหนวยงานใดท่ีมีความจําเปนตองจัดการฝกอบรมเรงดวนมากนอยลดหล่ัน
กันไปตามลําดบั  โดยคํานึงถึงปจจัยตางๆ เชน  ผลงานท่ีทําไดในปจจุบัน  ขวัญกําลังใจ  ทัศนคติ  
ตลอดจนความพึงพอใจในงานของพนักงาน เปนตน 
  2.3) ข้ันการยกรางโครงการฝกอบรม  เปนข้ันท่ีเสนอหวัขอและรายละเอียดตางๆ 
ของโครงการ 
  2.4) ข้ันการเสนอรางโครงการเพื่อขออนุมัติ  เปนการเสนอตอผูบังคับบัญชาช้ันสูง
เพื่อใหความเห็นชอบ 
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  2.5) ข้ันการกาํหนดหรือปรับปรุงระเบียบวิธีปฏิบัติในการดําเนนิโครงการฝกอบรม
เปนข้ันการกําหนดหรือปรับปรุงแกไขใหมีความเหมาะสมย่ิงข้ึน 
  2.6) ข้ันการดาํเนินงานผลโครงการ  เปนข้ันของการฝกอบรมตามโครงการ เพื่อให
บรรลุผลตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด 
  2.7) ข้ันการประเมินผลโครงการฝกอบรม  เปนการตรวจสอบผลการดําเนินงาน
การฝกอบรม  ต้ังแตเร่ิมตนจนกระท้ังส้ินสุด 
  2.8) ข้ันการติดตามผลโครงการฝกอบรม  เปนการติดตามดูผลของการฝกอบรม
จากผูเขารับการอบรมทุกคน  หลังจากการอบรมเสร็จส้ินลง 

             2.1.5  พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
พระราชบัญญัติฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหภาคเอกชนมีสวน

รวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากยิ่งข้ึน โดยเพิ่มสิทธิประโยชนดานตาง ๆ ในการฝกอบรมฝมือ
แรงงานรวมท้ังสงเสริมเร่ืองการกําหนดและทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และใหจัดต้ังกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อเปนทุนหมุนเวียนสําหรับใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

สาระสําคัญของพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 สรุปไดดังนี้  
1) กําหนดประเภทการฝกอบรมฝมือแรงงานเปน 3 ประเภท คือ การฝกเตรียมเขา

ทํางาน  การฝกยกระดับฝมือแรงงาน และการฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ โดยแตละประเภทการฝกจะมี
ความหมายดังนี้ 

1.1)  การฝกเตรียมเขาทํางาน หมายถึง การฝกอบรมฝมือแรงงานกอนเขาทํางาน 
เพื่อใหสามารถทํางานไดตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 

1.2)  การฝกยกระดับฝมือแรงงาน หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจาง
จัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพื่อให
ลูกจางไดมีความรูความสามารถท่ีจะทํางานใหสาขาอาชีพท่ีสูงข้ึน 

1.3)  การฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ  หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการ ซ่ึงนายจางจัดให
ลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีลูกจางมิไดปฏิบัติงานอยูตามปกติ  
เพื่อใหลูกจางไดมีความรู  ความสามารถท่ีจะทํางานในสาขาอาชีพอ่ืนๆ ไดดวย 
 2)   กําหนดใหมีมาตรฐานฝมือแรงงานและการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน โดย
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน อาชีพตาง  ๆ เสนอรัฐมนตรีเพอใหความเห็นชอบ 
และเมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว ใหเปนผูจัดทํามาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในสาขา
กรมพัฒนาฝมือแรงงานนําไปใชในการจัดใหมีการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน  ในสาขาอาชีพนั้น  
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นอกจากนี้ยังสงเสริมใหภาคเอกชนเปนผูดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน โดยตองไดรับ
การอนุญาตจากนายทะเบียน 
 3)  กําหนดใหมีการรับรองมาตรฐานฝมือแรงงาน โดยภาคเอกชนจะนํามาตรฐานฝมือ
แรงงานของตนมาใหคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานรับรองก็ได ท้ังนี้จะตองปฏิบัติ
ตามหลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 4)  การจัดต้ังศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน โดยใหผูดําเนินการฝกสามารถจัดต้ังศูนยอบรม
ฝมือแรงงานไดตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
ประกาศกําหนด 
 5)  กําหนดหลักการเร่ือง “กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” โดยกําหนดใหผูประกอบ
กิจการซ่ึงประกอบกิจการในประเภท ชนิด ขนาด และมีจํานวนลูกจาง รวมท้ังมีสัดสวนของจํานวน
ผูรับการฝกกับจํานวนลูกจางท้ังหมด และอยูในทองท่ีกฎหมายประกาศกําหนดสงเงินสมทบเขา
กองทุนในอัตราไมเกินรอยละหน่ึงของคาจางท่ีผูประกอบกิจการ จายในปสุดทายกอนปท่ีมีการสง
เงินสมทบ เวนแตเปนผูจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงาน ครบตามท่ีกฎหมายกําหนดไว นอกจากน้ี
ผูดําเนินการฝก ผูดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และผูประกอบกิจการมีสิทธ์ิกูยืม
เงินกองทุนเพื่อใชจายเกี่ยวกับการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน หรือการทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงานตามระเบียบท่ีคณะกรรมการกําหนด โดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง  
 6)  ลดข้ันตอนการเปนผูดําเนินการฝก โดยไมตองจดทะเบียน 
 7)  สิทธิและประโยชนของผูดําเนินการฝก 
  7.1)  กรณีเปนผูดําเนินการฝกท่ัวไป 
           (1)  มีสิทธ์ิไดรับยกเวนไมตองปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน 
           (2)  มีสิทธ์ินําคนตางดาว ซ่ึงเปนชางฝมือหรือผูชํานาญการมาเปนครูฝก 
           (3)  มีสิทธ์ิไดรับยกเวนภาษีเงินไดเปนกรณีพิเศษสําหรับคาใชจายในการ
ฝกอบรมฝมือแรงงาน 
           (4)  ไดรับคําปรึกษาแนะนําความชวยเหลือจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานใน
ดานตาง ๆ  
           (5)  สิทธิและประโยชนอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
           (6)  ไดรับการยกเวนกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
           (7)  ไดรับยกเวนกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 
  7.2)  กรณีเปนผูดําเนินการฝกศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 
           (1)  มีสิทธิประโยชนตามกรณีเปนผูดําเนนิการฝกท่ัวไป (1-5) 
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           (2)  มีสิทธ์ิไดรับยกเวนอากรขาเขาและภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับเคร่ืองมือ 
เคร่ืองจักรและอุปกรณท่ีนําเขาเพื่อใชในการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
           (3)  มีสิทธ์ิไดรับการหักคาไฟฟา และคาประปาเปนจํานวน 2 เทา ของ
คาใชจายท่ีเสียไป เพื่อประโยชนในการคํานวณภาษีเงินได 
           (4)  มีสิทธิและประโยชนอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 สําหรับประโยชนท่ีผูประกอบกิจการจะไดรับจากการมีสวนรวมในการฝกอบรมฝมือ
แรงงานใหแกลูกจาง มีดังนี้ 

1)  แรงงานไดรับการพัฒนาฝมือแรงงาน มีความรูความสามารถ และมีทัศนคติท่ีดี
เกี่ยวกับการทํางาน 

2)  แรงงานท่ีมีคุณภาพ มีฝมือตามตองการ และมีระเบียบวินัยในการทํางาน สามารถ
ตอบสนองกับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมท้ังลดอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการผลิต 

3)  กระบวนการผลิตมีประสิทธิภาพ ลดปริมาณความสูญเสียในการผลิต ทําใหสินคา
และบริการมีคุณภาพ สามารถแขงขันในตลาดไดม่ันคงยิ่งข้ึน 

4)  สงผลใหประชาชนไดรับสินคาและบริการที่มีคุณภาพ ทําใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 จากการศึกษาผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผูประกอบการ
สําหรับการจัดการฝกอบรมใหกับลูกจางในจังหวดัลําพูน 

   ศุภภิญญา จันทรศารทูล (2533) ไดทําการศึกษาถึงศักยภาพของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน
ในการตอบสนองความตองการแรงงานของประเทศไทย  ซ่ึงช้ีใหเห็นถึงความจําเปนท่ีสถานประกอบการ
เอกชนควรพัฒนาทักษะลูกจางของตน เนื่องจากกระบวนการพัฒนาแรงงานของประเทศไทย
ในปจจุบันไมวาจะเปนการดําเนินงานของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน  กรมอาชีวศึกษา  
กรมการศึกษานอกโรงเรียน  กระทรวงศึกษาธิการ  หรือหนวยงานท่ีทําหนาท่ีรับผิดชอบการ
พัฒนาฝมือแรงงานอ่ืนๆ  ยังไมสามารถผลิตแรงงานไดตรงความตองการของสถานประกอบการ  
เนื่องจากขอมูลหลายประการ เชน ขาดแคลนงบประมาณและบุคลกรท่ีทําหนาท่ีฝก  การปรับหลักสูตร
และเคร่ืองมืออุปกรณในการฝก  ขาดความคลองตัว ตลอดจนขาวสารแรงงานขาดความสมบูรณและ
ไมทันสมัย  ทําใหคุณภาพของแรงงานไมสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการเอกชน  
ทําใหสถานประกอบการตองคําดําเนินการฝกอบรมเพิ่มเติมเอง 
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     ลัดดา  จารึกสถิตวงศ (2535) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการกําหนดรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย ในบรรษัทขามชาติญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกาท่ีเขามาลงทุนในไทยพบวา  นโยบายของ
องคกรท่ีไดรับการกําหนดจากบริษัทแมในตางประเทศและผูบริหารที่เปนคนไทย  และขนาดของ
บรรษัทเปนปจจัยสําคัญ  ในบริษัทท่ีมีขนาดใหญจะมีรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุยท่ีเปนระบบและ
มีความหลากหลายมากกวาบริษัทขนาดเล็ก 

 จุฑาทิพย  รักขนาม (2539)  ไดทําการศึกษาถึงการฝกงานของคนงานในอุตสาหกรรมขนาดยอม 
แลวพบวารายไดและคาใชจายจากการฝกอบรมเปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการตดัสินใจฝกอบรมอยางยิง่  
คือทันทีท่ีพนระยะเวลาฝกงาน  คนท่ีฝกงานในอุตสาหกรรมอาหารจะไดรับคาจางเพิ่มข้ึนรอยละ 50.5  
ของจํานวนคนงานฝกงานท้ังหมดและในอุตสาหกรรมวิศวกรจะไดรับคาจางเพิ่มข้ึนรอยละ 67.4 

 กนกรัตน  กานันชัย (2541)  ไดทําการศึกษาถึงความตองการแรงงานของโรงงานอุตสาหกรรม
ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  ซ่ึงสรุปภาพรวมของปญหาท่ีเกี่ยวกับพนักงานหรือลูกจางท่ีพบมี
ปญหาอยูในระดับนอย  ไดแก  ปญหาแรงงานประสิทธิภาพต่ํา  ปญหาไมเขาใจกฎ-ระเบียบ  และ
ขอบังคับตางๆ  ปญหาขาดความภกัดีตอองคกร  ปญหาขาดความรูความเขาใจในงาน  ปญหาขาด
แคลนแรงงานฝมือ  ปญหาขาดความรับผิดชอบตอเวลา  ปญหามีความรูความสามารถไมตรงกับงาน
และปญหาสุขภาพ  ยกเวนปญหาการลาหยดุ/การขาดงานบอย  และปญหาการเปล่ียนงานสูง  ท่ีมีปญหา
ในระดบัมาก 

                  กฤษณา  กลศาสตรบวร (2544)  ไดทําการศึกษาถึงการพัฒนาทักษะแรงงานในสถานประกอบการ
ขนาดลางและขนาดยอม ในจังหวัดเชียงใหม  รูปแบบการฝกอบรมและความถ่ีในการจัดฝกอบรม
ใหกับสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวดัเชียงใหมโดยภาพรวมแลวเปนการฝกอบรม
ในลักษณะเด็กฝกงานและการจัดใหมีหัวหนาคอยแนะนําตามแกไขงาน ตลอดจนหลักสูตรท่ีจัด
ฝกอบรมสวนใหญพบวาเปนการอบรมเฉพาะกิจการมากกวาการฝกอบรมโดยใชกับกิจการท่ัวไปได  
ในขณะท่ีความเหมาะสมของมาตรการตาง  ๆ ของรัฐท่ีเขาไปชวยเหลือสนับสนุนเพื่อใหสถานประกอบการ
พัฒนาทักษะแรงงานในภาพรวมวา ท้ังมาตรการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8  มาตรการสงเสริมอุตสาหกรรม  และมาตรการของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานน้ัน  เปนมาตรการท่ีเหมาะสมและควรจะไดนําไปปฏิบัติโดยมีเพยีงบางมาตรการ
เทานั้นท่ีพบวามีความเหมาะสมแตยังไมเคยปฏิบัติจริง  สําหรับดานปญหาอุปสรรคของการพัฒนา
ทักษะแรงงานในสถานประกอบการน้ัน พบวาจัดอยูในระดับท่ีมาก  สําหรับดานความรูและ
ความเขาใจของฝายนายจางตอการพฒันาทักษะฝมือแรงงานใหแกพนักงาน/ลูกจาง  ในสถานประกอบการ
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พบวานายจางมีความรูความเขาใจในระดับสูงเปนสวนใหญ  นอกจากน้ันมีขอเสนอแนะแนวทางการ
แกไขแกหนวยงานท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและเอกชนนัน้  ควรไดมีการใหการสนับสนุนใหมีการจัด
ผลประโยชนคืนสถานประกอบการมากข้ึน สนับสนุนงบประมาณและวัสดใุนการฝกอบรม  ประชาสัมพนัธ
และอํานวยความสะดวกดานระเบียบหลักเกณฑ  ตลอดจนข้ันตอนดําเนินงานใหรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  
ควรจัดใหมีองคกรท่ีรับผิดชอบในการสนบัสนุนวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 


