
 

บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีใชในการศึกษา 
 การศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีอิทธิพลตอผูประกอบการสําหรับการจัดการฝกอบรมใหกับลูกจาง

ของจังหวดัลําพูนใชแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วของดังนี้  ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับทุนมนุษย   แนวคิด
เกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน  ความหมายและวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
รูปแบบของการฝกอบรม  และพระราชบญัญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 

  2.1.1 ทฤษฏีและแนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย 
  เดิมนักเศรษฐศาสตรไมไดแยกประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนออกตางหากจาก
เศรษฐศาสตรแรงงาน จนกระท่ังภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า และสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ไดกระทบถึง
แรงงานในแงของการวางงาน สภาวะและบรรยากาศของสถานท่ีทํางาน การทาํงานมากช่ัวโมง 
คาจางแรงงานตํ่า ตลอดจนปญหาการใชแรงงานเด็กและสตรี จึงมีการรวมกลุมเรียกรองเปนสหภาพ
ซ่ึงมีสถานะทางกฎหมายรองรับ และมีบทบาทในเชิงสถาบันมากข้ึนในการเรียกรองและตอรอง 
อิทธิพลของแนวคิดตามเคนส (Keynesian) จึงมีบทบาทมากข้ึน ทําใหนักเศรษฐศาสตรแยกประเดน็
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนมาศึกษาวิเคราะหตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงานเพราะทรัพยากร
มนุษยสวนใหญมิไดอยูในกาํลังแรงงาน จงึไดมีการพฒันาแนวคดิทางทฤษฎีเพื่ออธิบายประเด็นตางๆ 
ท่ีเกีย่วกบัทรัพยากรมนษุยและกาํลังคน ซ่ึงไดรับการหยิบยกข้ึนมาวเิคราะหพิจารณาจากนกัเศรษฐศาสตร 
และนักวิชาการสาขาอ่ืน ๆ ในเชิงสหสาขาวิชาดวย เชน ในกรณีของสหรัฐอเมริกา ไดมีการศึกษา
เปนการเฉพาะในช่ือวา “Manpower Report Of the President”  ซ่ึงในสวนท่ีเกีย่วกับทรัพยากร
มนุษยและกําลังคน มีประเด็นสําคัญมากทางเศรษฐศาสตรรวมอยูดวย คือ การสราง “ทุนมนุษย” 
ซ่ึงจัดไดวาเปนกระบวนการพัฒนาความสามารถในการผลิตทางเศรษฐศาสตรของทรัพยากรมนษุยโดย
การลงทุน ซ่ึงมีความสําคัญตอกําลังคนใน 3 ประเด็น กลาวคือ 
 1) เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดสรรทรัพยากรความเจริญและเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ 
และความเปนธรรมในการกระจายรายไดเพราะการพฒันากําลังคนโดยการลงทุนในมนุษยจะเกี่ยวโยง
ถึงประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจท่ีเพิ่มข้ึน กําลังคนท่ีดีข้ึนจะสงผลตอความเจริญทางเศรษฐกิจไมนอยกวา
ปริมาณของกําลังคน และชวยใหกระจายจากทักษะความชํานาญการที่เพิม่ข้ึน คุณภาพของผลตอบแทน
ปจจัยการผลิตมีความเทาเทียมกันมากข้ึน 
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 2)  การสรางทุนมนษุยโดยท่ัวไปมักเขาใจวาเปนบทบาทและหนาท่ีของรัฐฝายเดียวท้ัง ๆ ท่ี
สวนบุคคลเองก็ไดรับประโยชนจากการสรางมนุษย ทําใหประเดน็เกีย่วกับประสิทธิภาพของการใช
และการกระจายทรัพยากรสําหรับการสรางทุนมนุษยไมเปนท่ีทราบกันมากนัก และมักจะถือวาอยู
นอกระบบตลาดทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแทจริงแลวการศึกษา การสาธารณสุขและอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวกับการ
สรางทุนมนุษยนั้นเปนท้ังสินคาสาธารณะ และสินคาสวนบุคคลพรอม ๆ กันไป 
 3)  ขนาดของการลงทุนในทุนมนุษยอาจใหญมาก  และกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศไดมาก 
 ความหมายของทุนมนุษยมีลักษณะเปนนามธรรม และใกลเคียงกับความหมายท่ีใชใน
ปจจุบันมากข้ึน ซ่ึงไดมีนกัเศรษฐศาสตรหลายทานนยิามความหมาย และมีแนวคิดในแงมุมมองตาง  ๆ        
ท่ีเกีย่วของซ่ึงเปนรากฐานนําไปสูแนวคิดเกีย่วกบั “ทุนมนษุย” ดังนี้ (เทียนฉาย  กีระนันท, 2532 : 1-8) 
 ในป 1737  อดัม สมิธ (Adam  Smith) ไดนิยามทักษะและความสามารถของมนุษยไวเปน
ทุนคงท่ีอยางหนึ่ง กลาวคือทักษะของมนุษยนั้นเปรียบเสมือนเคร่ืองจักร ซ่ึงมีตนทุนคาใชจายอยูสวน
หนึ่งและยังใหเกดิผลไดในรูปกําไร 
 ในป 1821 เซย (Jean Baptiste Say) ไดขยายความชัดเจนข้ึนวา ทักษะและความสามารถของ
มนุษยนั้น เปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดโดยมีคาใชจายจํานวนหน่ึง และผลของการใชจายนั้นทําใหผลิต
ภาพของมนุษยเพิ่มสูงขึ้น 
 ในป 1867 วิทสตายน (Theodore Wittstein) ไดยอมรับวามนุษยนั้นถือเปนสินคา
ประเภททุนอยางหน่ึงและใชวิธีการของฟาร ท่ีเรียกวาวธีิการประเมินรายไดเปนทุน (capitalized-
earnings) มาประยุกตในการคํานวณประเมินคาเงิน ท่ีจะตองชดเชยใหกับครอบครัวในกรณีท่ี
บุคคลหนึ่งๆ ตองเสียชีวิตไป ท้ังนี้ฟารมีขอสมมติวา ผลไดตลอดชีพของบุคคลหนึ่ง ๆ จะเทากับ
คาใชจายในการบํารุงรักษาตลอดชีพ ซ่ึงรวมเอาคาใชจายในการศึกษาไวดวย จากการต้ังขอสมมติ
ดังกลาว จึงเทากับมนุษยทุกคนมีคาเปนศูนยเม่ือแรกเกดิ แลวจึงคอย ๆ มีคาเปนตัวเงินเพิ่มสูงข้ึน
ตามเกณฑอาย ุ
 พัฒนาการในแนวคิดท่ีพยายามประเมินคามนุษยเปนเงิน เร่ิมกระจายกวางข้ึนอีก โดยในป 
1880 กิฟฟน (Sir Robert Giffen) ไดพยายามประเมินคาความสูญเสียทางเศรษฐกิจจากการสงคราม
ระหวางฝร่ังเศสและเยอรมัน และในป 1870 แคปป (Friedrich Kapp) ไดประเมินคาเปนตัวเงินของทุน
มนุษยของผูอพยพเขาไปสูสหรัฐอเมริกา โดยใชวิธีคํานวณจากตนทุนการผลิตแตไมไดคิดรวมคาเส่ือมราคา 
และคาบํารุงรักษาดวย ผลจากการคํานวณแคปปพบวาถาหากยังมีผูอพยพไปเขาสูสหรัฐอเมริกาใน
จํานวนเทาเดิมตอไปอีกสหรัฐอเมริกาจะมีผลได (จากทุนมนุษย) ถึงวนัละเกือบๆ จะหน่ึงลานเหรียญ 
และตอมาเบรส (Charles Brance) ไดประเมินคาในเร่ืองเดียวกันกับแคปป และไดแยงวาวิธีการของ
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แคปปนั้น ยังไมสมบูรณเพราะตัวเงินท่ีประเมินไดจากทุนมนุษยท่ีอพยพเขาไปนั้น ไมใชจะดูจากดาน
ตนทุนการผลิตเพียงประการเดียว แตจะตองพิจารณาความตองการหรืออุปสงคท่ีสหรัฐอเมริกาจะมีตอ
ทุนมนุษยแตละคน ๆ นั้นดวย 
 ในป 1883 เองเจล (Ernest Engel) ไดใชการคํานวณแบบตนทุนการผลิตของ
แคปปเพื่อประเมินคาทุนมนุษยไวโดยละเอียดยิ่งข้ึนอีก โดยพิจารณาตนทุนการผลิตท่ีบิดามารดาตองใช
จายในการเล้ียงดูบุตรนั้นท้ังหมด 
 แมวาในขณะทีน่ักศึกษาเศรษฐศาสตรหลายคนตางพิจารณารวมเอามนุษยหรือความสามารถ
และทักษะของมนุษยเขาไวเปนสวนหนึ่งของทุนดวยก็ตาม แตนักเศรษฐศาสตรอีกหลายคนก็ไมได
คํานึงถึงเร่ืองนีเ้ลย และไมไดคํานึงถึงการลงทุนในทุนมนุษยในฐานะท่ีเปนปจจยัในการเพ่ิมผลิตภาพ
ของมนุษยนีเ้ลย และยังมีปญหาตามมาอีกวาส่ิงท่ีนบัรวมเขาเปนทุนประเภทหนึ่งนั้นถือตัวมนุษยเอง
แตละคน หรือวาถือเฉพาะแตทักษะและความสามารถของมนุษยแตละคนเทานัน้ 
 ในป 1901 ซิดจวิค (Sidgwick)  ไดเห็นวาควรพิจารณามนุษยในฐานนะถูกจัดไวเปน
ปจจัยรวม รวมกับปจจยัแรงงานในการสรางผลผลิต ท้ังนี้เพราะวาเฉพาะแรงงานแท ๆ นั้นอาจสราง
ผลผลิตไดเพียงจํานวนหนึ่งเทานั้น (การทีมี่ทักษะและความสามารถเทากับเปนการเพิม่การสรางผลผลิต
ใหมากข้ึนอีกได) จึงตองทําความเขาใจความแตกตางระหวางคําวา “ทุน” และ “แรงงาน” ใหด ี
 ในป 1959 มารแชล (Aifred Marshall) ไดสรุปใหมนุษยเปนสินคาประเภททุน
อยางหนึ่งเฉพาะแตในเชิงคณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจเปรียบเทียบมนษุยเปน
ทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยางธรรมดา นักเศรษฐศาสตรรุนเกาจึงตางถือกันวา ทรัพยากรมนุษยเปน
ส่ิงท่ีแยกตางหากจากทุน ไมวาจะในรูปของปจจัยการผลิตหรือในรูปของผลของการลงทุนก็ตาม 
การนับปริมาณแรงงานเปนรายบุคคลจึงไมแตกตางกับการนับจํานวนช้ินของเคร่ืองจักร แตทวาแรงงาน
แตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับปริมาณการลงทุนในแรงงานแตละ
บุคคลนั้น 
 ในป 1966  ไวสบรอด (Burton Weisbrod)  ไดพิจารณาเห็นวา ทุนนั้นประกอบดวย 2 ประเภท 
คือ ทุนท่ีมองเห็น และทุนท่ีมองไมเห็น การศึกษาความกาวหนาทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจาก
ผลของทุนสวนท่ีมองเห็นไดเพียงอยางเดียว จะไดผลลัพธท่ีไมสมบูรณ เพราะจะทําใหมองขามการ
ลงทุนใน “ทุนมนุษย” ซ่ึงเพิ่มข้ึนเปนอันมากและอยางรวดเร็ว 
 ดวยแนวคิดในประเด็นตางๆ เหลานี้ทําใหนักเศรษฐศาสตรสวนหนึ่งใหความเห็นวา 
ควรจะพิจารณาทุนมนุษยไวใหเปนสวนของทุนทางเศรษฐกิจประเภทหนึ่ง ท่ีนอกเหนือจากทุนกายภาพ 
ซ่ึงเปนความเช่ือเดิมของนักเศรษฐศาสตรสํานักคลาสสิก ท้ังนี้ เพราะเหตุวา 
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1)    การพัฒนาและสรางทรัพยากรมนุษย (ซ่ึงสวนใหญก็โดยการศึกษา) นั้นมีตนทุน
คาใชจายเกิดข้ึนและเกี่ยวของดวย 

2)     ผลผลิตท่ีไดจากทรัพยากรมนุษยท่ีมีทักษะน้ัน ทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มข้ึนไมนอย 
3)    คาใชจายท่ีใชไปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มข้ึนไดใน

ท่ีสุดนั้น ทําใหความม่ังค่ัง (Wealth) ของชาติเพิ่มข้ึน 
จึงกลาวโดยสรุปไดวา นักเศรษฐศาสตรไดพยายามแยกมนุษยกับส่ิงท่ีแฝงอยู (embody) 

ในตัวของมนุษยซ่ึงมีอิทธิพลและบทบาทอยางยิ่งตอความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษย
นั้นออกตางหากจากกัน ส่ิงท่ีแฝงอยูในตัวมนุษยนี้มีลักษณะท่ีเปนนามธรรม จบัตองไมได สัมผัส
ไมได มองไมเห็น และซ้ือขายแลกเปล่ียนไมได และเรียกกันวา ทุนมนุษย ทุนมนุษยดังกลาวนี้ 
จึงส่ือความหมายถึง ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ ฝมือ ตลอดไปจนถึงสุขภาพอนามยัท่ีดี 
ซ่ึงแฝงหรือมีอยูในตัวมนุษยแตละคน และแตละคนก็มีทุนมนุษยนี้มากหรือนอยแตกตางกันไป 
นักเศรษฐศาสตรในปจจุบันไดพยายามอธิบายถึงความแตกตางในทุนมนุษยท่ีแฝงอยูในตัวมนษุยแต
ละคนนี้วา เนือ่งมาจากสาเหตุสําคัญ  2 ประการ กลาวคือ (สุมาลี  ปตยานนท, 2535 : 105-107) 

1)  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวนับแตแรกเกิด (endownment) ซ่ึงนักเศรษฐศาสตร
หลายคนไดพยายามช้ีตอไปวา สวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวมานับแตเกิดนี้ อาจแตกตางกันท้ัง
สภาวะทางกายและทางจิต อันเนื่องมาจากการสืบทอดกรรมพันธุนั้นสวนหนึ่ง และอีกสวนหน่ึงมา
จากการบํารุงดูแลรักษาครรภของมารดา นับต้ังแตครรภจนถึงคลอด 
 2)  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีไดรับการสรางเพ่ิมเติมข้ึน (โดยการลงทุนในทุนมนุษย) รวมตั้งแต
สภาวะแวดลอมในครอบครัว การเล้ียงดูอบรมบมนิสัยของพอแมและญาติในครอบครัว ตลอดไป
จนถึงการศึกษาอบรม การอนามัย และอ่ืน ๆ 

การตัดสินใจลงทุนในการมนษุยและลักษณะของความชาํนาญ 
สมมติวา บุคคลแตละคนทําหนาท่ีเหมือนกับผูประกอบการ ซ่ึงเปนเจาของความสามารถ

ของตนและคํานวณอัตราผลตอบแทนภายในงาน ตลอดจนจดัหาทนุเพื่อการศึกษาของตนเอง และ
เม่ือทราบผลตอบแทนแลว เขาจะทําใหตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเม่ือทราบ
ผลตอบแทนแลว เขาจะทําการตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเม่ือเขาทราบวา
ความชํานาญงานท่ีเขาจะเรียนรูจะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนในตลาดแรง งานได การโยกยายเปลี่ยน
งานข้ึนอยูกบัลักษณะของความชํานาญงานท่ีเกีย่วของจะมีอิทธิพลตอรูปแบบการหารายได 

ทุนมนุษยมีความแตกตางกับทุนกายภาพอ่ืน  ๆ ซ่ึงทุนมนุษยไมสามารถซ้ือขายไดเชนเดยีวกับ
ทุนกายภาพ  และนายจางไมสามารถท่ีจะซ้ือไปเปนเจาของ ดังนั้น นายจางจําเปนท่ีจะตองจดัการ
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ฝกอบรมใหแกลูกจางเพ่ือจะไดมีความชํานาญ หรือทักษะตรงกับท่ีตนตองการซ่ึงความรูความชํานาญตาง  ๆ
นั้นจะมีความแตกตางกันมากมายหลายประการ 

ในท่ีนี้จะจาํแนกความชาํนาญเปนสองประเภทคือ ความชํานาญท่ัวไป (general skills) 
และความชํานาญเฉพาะทาง (specific skills) ความชํานาญท่ัวไปมีสวนชวยใหลูกจางเพ่ิม
ความสามารถในการผลิตไมวาจะไปทํางานท่ีใด สวนความชํานาญเฉพาะทางจะใชไดเฉพาะในหนวยงาน
ใดหนวยงานหน่ึงเทานัน้ (สุมาลี  ปตยานันท, 2535 : 112-114)  

2.1.2  แนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน 
การฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน  เพื่อใหคนในสถาน

ประกอบการมคุีณภาพในการทํางาน  ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน  ดังนั้นการศึกษาในคร้ังนีจ้ึงเกีย่วของกบั
การฝกอบรมโดยตรง  ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการศึกษาดวย 

ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน 
ฟลลิป  เจ คิงห (Phillip J. King) ไดกลาวถึง ความสําคัญและความจําเปนในการจัดใหมี

การฝกอบรม  ซ่ึงมีสาเหตุอยางนอย  5  ประการ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533 : 332 – 333)  คือ 
1) ไมมีสถาบันการศึกษาใดๆ ท่ีสามารถผลิตคนใหมีความสามารถท่ีจะทํางานใน

องคการตาง  ๆไดทันที  ซ่ึงการรับคนเขาทํางานตองมีการฝกอบรมใหคนเหลานี้สามารถปฏิบัติงานใน
หนาท่ีเฉพาะอยาง ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

2) สภาพแวดลอมตางๆ  ท้ังภายในและภายนอกองคการมีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา  โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว  เปนผลใหมี
การเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา  องคการมีความสลับซับซอน  องคการจึงตองหาหนทางท่ี
จะทําใหบุคคล  หรือเจาหนาท่ีปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม  ๆไดภายในระยะเวลาอันส้ัน  
และการฝกอบรมท่ีดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน 

3) บุคลากรสวนมากยอมตองการท่ีจะมีความเจริญกาวหนาในชีวติการทํางาน  การฝกอบรม
จะชวยพัฒนาความสามารถของบุคคล  ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน  
ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4)  การลองผิดลองถูกอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตอง  และดีท่ีสุด  เนือ่งจาก
ผูปฏิบัติงานตองฝกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูก  หรือสังเกตจากผูอ่ืน  ดังนัน้จึงตองใชระยะเวลาใน
การเรียนรูงานและอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตองและดีท่ีสุด 

5)  เม่ือองคการสลับซับซอนยอมเกิดปญหาขอบกพรองในการบริหารงานท่ีควรจัดการ  แกไข
ปรับปรุงอยางเรงดวนมาก 
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 ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรูอยาง
พอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานนั้น  มีทัศนคติท่ีดีตองาน  เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจในงานยอมสงผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน  และมีความสามารถอยางชํานิชํานาญ  หรือ มีทักษะในงานนั้นๆ เปน
อยางดี  และความจําเปนท่ีจะตองมีการอบรมจากเหตุผล  ดังนี้ คือ (พะยอม  วงศสารศรี, 2537  : 169) 

   1) องคการหวังผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ผูท่ีจะทําใหผลผลิตไปสู
จุดหมายปลายทางท่ีองคการกําหนดไวก็คือ  บุคคลในองคการจําเปนจะตองใหเขาไดเรียนรูงาน  
สอนงาน นั้นๆ  ท้ังนี้  เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน  และยังปองกนัการ
ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานนั้นๆ ได 
 2)  ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูในสถานศึกษา เพราะสถานศึกษา
จะใหความรูและฝกฝนในส่ิงตาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษตามลักษณะเฉพาะ
ขององคการ ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนจะตองไดเรียนรูงานนั้นกอนเพ่ือเปนการสรางความ
เช่ือม่ัน ใหแกผูปฏิบัติงาน อันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 
 3)  งานในองคการจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปล่ียนแปลงนี้
จําเปนตองมีการปรับส่ิงตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะงาน หรือ
เปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี 
 4)  บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนา โดยธรรมชาติมนุษย เม่ือทํางานไปนาน ๆ 
ความเฉ่ือยชา ความเบื่อหนายจะเกิดข้ึน ฉะนั้น องคการจะตองจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนจูงใจให
คนงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
 จึงอาจสรุปไดวา การฝกอบรมในงานจะชวยยกระดับฝมือใหลูกจางทํางานในหนาท่ี
รับผิดชอบของตนเองไดดีข้ึน เพื่อใหไดรับคาตอบแทนจากการทํางานสูงข้ึน ซ่ึงมีผลตอการพัฒนา
ความเปนอยู และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังมุงยกระดับหรือเปล่ียนแปลงทัศนคติ
ของลูกจางใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ถาปราศจากการฝกอบรมในงานจะทําให
เกิดปญหาความกดดัน คุณภาพชีวิต และประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง นอกจากนั้นการ
ฝกอบรมในงานจะทําใหลูกจางมีโอกาสแสดงความสามารถพิเศษหรือศักยภาพของตนไดอยาง
เต็มท่ี (จําเนียร  จวงตระกูล, 2533 : 8) 

2.1.3  ความหมายและวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
ความหมายของการฝกอบรม  มีผูใหความหมายของการฝกอบรมไวดังนี้ 
เครือวัลย  ล่ิมอภิชาต  (2531) ไดเพิ่มคําวาการพัฒนาเขาไปและใหความหมาย  

“การฝกอบรมและการพัฒนา”  คือ  กิจกรรมการเรียนรู (Learning) เฉพาะอยางของบุคคลเพ่ือ
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ปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (understanding) ทักษะ หรือความชํานาญ 
(Skill)  และทัศนคต ิ (Attitude)  อันเหมาะสม  จนสามารถกอใหเกดิความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม
และทัศนคติ  เพื่อการปฏิบัติงานในหนาท่ี (specific knowledge)  เพื่อยกมาตรฐานการปฺฏิบัติงานให
อยูในระดับสูงข้ึน  และทําใหบุคคลมีความกาวหนาในการทํางาน 

บุญคง  หันจางสิทธ์ิ (2540)  ใหความหมายของการฝกอบรม  คือ กรรมวิธีท่ีจะเพิม่พูน
สมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานใหพัฒนาในดานความคิด  การกระทํา  ความสามารถ  ความรู  
ความชํานาญ  และทัศนคติตาง  ๆโดยมีจุดมุงหมายท่ีจะยกระดับประสิทธิภาพในการทํางาน  และการผลิต
ในปจจุบันและอนาคต 

กุลธน  ธนาพงศธร (2538 )  การฝกอบรม จะครอบคลุมความหมาย 3  ประการคือ 
1)  การฝกอบรม คือ กระบวนการท่ีมุงจะเพิ่มพนูความรู  ทักษะ  และทัศนคตใินการทํางาน

ของบุคลากรในองคกร 
2)   การฝกอบรม มีเปาหมายหลักอยูท่ีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานจากสภาพเดิม

กอนเขารับการอบรมไปสูสภาพใหมท่ีถูกตองและเหมาะสม 
3)   การฝกอบรมมุงปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการใหสอดคลองกับ

สภาพแวดลอมท่ีเปนอยูในปจจุบันและจะเปนไปในอนาคต 
Kingsbury (1957)  ไดใหความหมายการฝกอบรมวาเปนความพยายามขององคกร  การท่ีจะ

เปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานใหไปในทางท่ีพัฒนาข้ึน  ท้ังในดานทัศนคติ  ทักษะในการทํางาน  
พัฒนาความรู ความคิด 

De Phillips (1960)  ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนนิงานของ
องคการ ในอันท่ีจะพัฒนาบุคลากรหรือเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความรู  ความชาํนาญ  ตลอดจนมี
ทัศนคติท่ีดีตอองคการ  เพิ่มพูนประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  ในการปฏิบัติงานขององคการ  ท้ัง
ในปจจุบันและอนาคต 

  จากความหมายของนักวิชาการที่กลาวไวขางตน  สามารถสรุปถึงความหมายของการ
ฝกอบรมไดวากระบวนการทีเ่ปนการเพิ่มพนูความรู  ความสามารถ  ทักษะ  ส่ิงใหมๆ ใหกับบุคลากร
เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากข้ึน  ตลอดจนเพื่อจุดประกาย
ใหเกิดความคิดสรางสรรค ในการนําความรูท่ีไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตลอดจน
คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนในอนาคต 

วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
วัตถุประสงคของการฝกอบรม (กุลธน  ธนาพงศธร, 2538: 10)  มีดังตอไปนี้  

1) วัตถุประสงคขององคการ 
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  การที่องคการหนึ่งๆ ยอมเสียเงิน  เสียเวลา  จัดใหมีโครงการฝกอบรมหนึ่งๆ ข้ึนนั้น 
ยอมมีวัตถุประสงคดังนี ้
   (1) เพื่อจัดวางระบบและมาตรฐานในการทํางานขององคการ  บุคลากรทุกคนทุกฝายจะ
ไดปฏิบัติไดอยางถูกตองและสอดคลองกัน  ซ่ึงจะสงผลทําใหเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

(2) เพื่อสอนแนะวธีิการทํางานท่ีถูกตองเหมาะสม หรือดีท่ีสุดแกบุคลากรขององคการ 
ซ่ึงจะชวยใหลดการควบคุมดูแลลงและชวยแกไขหรือลดปญหาตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทํางาน  
โดยเฉพาะปญหาท่ีเกิดข้ึนจากความไมรูไมเขาใจในวิธีการทํางาน 

(3) เพื่อเสริมสรางขวัญ  ทัศนคติและความสนใจในการทํางานของบุคลากรใหดียิง่ข้ึน  
ซ่ึงจะสงผลดีตอการทํางานในหนาท่ีของบุคลากรเหลานั้นตอไปในอนาคต 

(4) เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคลากรใหไดรับผลผลิตสูงสุด  อีกท้ังยังชวยลด
ความส้ินเปลืองและปองกันอุปทวเหตุท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทํางานอีกดวย 

(5) เพื่อฝกฝนบุคลากรเตรียมไวเพื่อความเจริญกาวหนาของงานและการเพิ่มขยาย
องคการ หรือต้ังหนวยงานใหมในอนาคต 

  2) วัตถุประสงคของบุคลากรท่ีเขารับการอบรม 
           ผู ท่ี เขารับการอบรมโครงการฝกอบรมใดๆ  ก็ตาม  ยอมตองมีเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคดังนี้ 

(1) เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของตนเอง  โดยคาดหวังท่ี
จะไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน  ซ่ึงจะทําใหไดรับเงินเดอืนคาจางและประโยชนตอบ
แทนเพิ่มข้ึนไปดวย 

(2)   เพือ่พัฒนาทักษะหรือฝมือในการทํางานใหดียิง่ข้ึน  จะไดปรับปรุงวิธีและสภาพการ
ทํางานใหดีงามเหมาะสมยิ่งข้ึน  ซ่ึงจะเอ้ืออํานวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 2.1.4 รูปแบบของการฝกอบรม 
     1) รูปแบบของการฝกอบรม 
          การฝกอบรมสามารถจาํแนกรูปแบบหรือประเภทไดหลายประเภท  แลวแตวาจะใช
หลักเกณฑใดในการจําแนกรูปแบบ  เชน  ถาใชหลักเกณฑในดานตัวบุคคลท่ีเขารับการอบรม  อาจ
จําแนกรูปแบบไดเปนการฝกอบรมพนักงานใหม - พนักงานเดิม  หรือเปนพนกังานปฏิบัติงาน
ประจําวนั - หัวหนางาน - ผูบริหารระดับสูง  เปนตน  แตถาใชหลักเกณฑในดานชวงเวลาท่ีเขา
ทํางานในองคการ  อาจจําแนกรูปแบบออกเปนการฝกอบรมกอนเขาทํางาน-หลังจากเขาทํางานแลว  
และถาหากใชหลักเกณฑในดานขอบเขตวตัถุประสงคของการฝกอบรม  สามารถจําแนกรูปแบบ
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เปนการฝกอบรมปฐมนิเทศ  การฝกอบรมเทคนิคการทํางานเฉพาะอยาง  เปนตน  ในท่ีนี้จะขอใช
หลักเกณฑหลายประการควบคูกัน  โดยอาจจําแนกรูปแบบไดอยางนอย   4 ประการ (กุลธน  ธนาพงศธร, 
2538 : 11-15)  คือ 

1.1)  การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Pre- service training) 
   เปนการฝกอบรมบุคคลหลังจากท่ีไดผานการสรรหาและเลือกสรรแลว แตกอนท่ี

จะเขาทํางานในหนาท่ีท่ีมอบหมาย  องคกรจะจัดโครงการฝกอบรมข้ึน  เพื่อฝกฝนบุคคลเหลานั้น
ใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะงานในหนาท่ีท่ีจะทําตอไป 

1.2)  งานฝกอบรมปฐมนิเทศ (Induction / Orientation) 
   เปนการฝกอบรมท่ีมีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อตอนรับหรือแนะนําผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหม  

ใหรูและเขาใจถึงเร่ืองราวตางๆ  โดยท่ัวไปเกี่ยวกับองคกร  เชน  ประวัติความเปนมา  วัตถุประสงค  
และนโยบายสําคัญๆ  ผลงานในอดีตและโครงการในอนาคต  นักบริหารคนสําคัญ  ๆ สิทธิประโยชนท่ีจะ
ไดรับ  ตลอดจนกฎระเบียบ  ขอบังคับ  และวนิัย  เปนตน  ท้ังนี้  เพื่อใหผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหมมีความ
ประทับใจและมีทัศนคติท่ีดีตอองคการตั้งแตเร่ิมแรก  จะไดปรับตัวใหเขากับบุคคลและสภาพแวดลอม
ใหมไดงายและอยางเหมาะสม 

1.3) การฝกอบรมหลังจากเขาทํางานแลว (In – service training) 
   เปนการฝกอบรมแกผูท่ีทํางานอยูแลวในองคการชวงระยะเวลาหน่ึง องคการ

เห็นวาควรเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานในการทํางานใหมากยิ่งข้ึน  การฝกอบรมรูปแบบนี้
ยังสามารถจําแนกออกเปนรูปแบบยอยๆ ไดอีกหลายรูปแบบ เชน 

ก. การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน (On – the job training) 
                                           เปนการฝกอบรมที่มุงสอนใหพนักงานไดเรียนรูและเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน
โดยการใหลงมือทํางานจริงๆ  ในสถานท่ีท่ีทํางานอยูจริง  โดยอยูภายใตการควบคุมดูแลและการ
แนะนําของหุนสวนงานหรือผูท่ีไดรับมอบหมาย  การฝกอบรมรูปแบบนี้อาจจัดเปนคนเดียวหรือ
เปนกลุมก็ได  ผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหม  หรือเพิ่งเขารับตําแหนงใหมก็ตาม  แตไมนยิมใชกับพนกังาน
ระดับผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร  และประการสุดทาย  การฝกอบรมรูปแบบนี้มักจะใชเฉพาะกรณี
การฝกอบรมสําหรับตําแหนงหนาท่ีท่ีมีลักษณะเฉพาะดาน  และตองการความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะ
เร่ืองมากกวาตําแหนงงานท่ีมีลักษณะท่ัวไป 

            ข. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (Vestibule Training) 
       เปนการฝกอบรมท่ีกระทําในหองทดลองปฏิบัติการ  ซ่ึงจําลองลักษณะให
คลายกับสภาพของสถานท่ีทํางานจริง  ท้ังนี้เพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรูสึกเสมือนปฏิบัติงานอยูจริง  
การฝกอบรมรูปแบบนี้  มักจะจัดข้ึนเพือ่สอนแนะการทํางานงายๆ  เชน  งานสารบรรณ   งานพิมพดีด  
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งานโรเนียว  เปนตน  และมักจะจัดภายในระยะเวลาส้ัน  เพื่อเปดโอกาสใหสามารถฝกอบรมพนกังาน
เปนจํานวนมากไดภายในเวลาอันจํากัด 

ค. การฝกอบรมนอกสถานท่ี (Field Trip) 
                                              เปนการฝกอบรมที่จัดข้ึนนอกสถานท่ีท่ีผูเขารับการอบรมทํางานอยูเปน
ประจํา  ซ่ึงโดยท่ัวไปมักจะเปนสถานท่ีท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับหวัเร่ืองท่ีจะอบรม  ท้ังนี้เพื่อใหผูเขา
รับการอบรมไดพบเหน็สภาพการณท่ีแทจริงดวยตนเอง 

1.4)  การฝกอบรมกอนไดรับการเล่ือนตําแหนง (Pre – promotional training) 
เปนการฝกอบรมใหแกผูท่ีไดรับการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนหรือโอนยาย

ไปสูตําแหนงใหม  ซ่ึงมีลักษณะงานท่ีแตกตางไปจากตําแหนงหนาท่ีเดิม  ท้ังนี้เพื่อใหบุคคลเหลานั้นได
รูและเขาใจถึงลักษณะงานท่ีแตกตางไปจากตําแหนงใหมเสียกอนท่ีจะเขารับตําแหนง  ท้ังยังเปนการสราง
ความม่ันใจใหแกองคกรไดวา  เม่ือบุคคลนั้นเขารับตําแหนงใหมแลว  จะสามารถทําหนาท่ีไดอยาง
ถูกตองและเกดิผลดีตอองคการอยางแทจริง 

 
2)  กะบวนการฝกอบรม 

              การฝกอบรมเปนเร่ืองท่ีตองเกี่ยวขอสัมพันธกับบุคคลและหนวยงานตางๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองคการอยางใกลชิด  เพื่อกอใหเกิดความรวมมือประสานงาน  ซ่ึงจะทําใหการจดัการ
ฝกอบรมนั้น บรรลุผลสําเร็จไดตามตองการ  ดังนั้นการจัดการฝกอบรมคร้ังหนึ่งๆ  จึงตองกระทํา
อยางรอบคอบตามข้ันตอนตางๆ  8 ข้ันตอน คือ 
  2.1) ข้ันการวิเคราะหความจาํเปนหรือความตองการในการฝกอบรมขององคการเปน
ข้ันตอนสําคัญและจําเปนยิ่งของการจัดการฝกอบรม  เพราะเปนข้ันตอนท่ีจะบอกใหทราบวา
องคการในขณะนี้ควรจัดการฝกอบรมพนักงานของตนหรือไม 
  2.2) ข้ันการตรวจสอบความตองการในแตละลักษณะงาน  เปนการพิจารณาการตรวจสอบ
วาลักษณะงานใด  ของหนวยงานใดท่ีมีความจําเปนตองจัดการฝกอบรมเรงดวนมากนอยลดหล่ัน
กันไปตามลําดบั  โดยคํานึงถึงปจจัยตางๆ เชน  ผลงานท่ีทําไดในปจจุบัน  ขวัญกําลังใจ  ทัศนคติ  
ตลอดจนความพึงพอใจในงานของพนักงาน เปนตน 
  2.3) ข้ันการยกรางโครงการฝกอบรม  เปนข้ันท่ีเสนอหวัขอและรายละเอียดตางๆ 
ของโครงการ 
  2.4) ข้ันการเสนอรางโครงการเพื่อขออนุมัติ  เปนการเสนอตอผูบังคับบัญชาช้ันสูง
เพื่อใหความเห็นชอบ 
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  2.5) ข้ันการกาํหนดหรือปรับปรุงระเบียบวิธีปฏิบัติในการดําเนนิโครงการฝกอบรม
เปนข้ันการกําหนดหรือปรับปรุงแกไขใหมีความเหมาะสมย่ิงข้ึน 
  2.6) ข้ันการดาํเนินงานผลโครงการ  เปนข้ันของการฝกอบรมตามโครงการ เพื่อให
บรรลุผลตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด 
  2.7) ข้ันการประเมินผลโครงการฝกอบรม  เปนการตรวจสอบผลการดําเนินงาน
การฝกอบรม  ต้ังแตเร่ิมตนจนกระท้ังส้ินสุด 
  2.8) ข้ันการติดตามผลโครงการฝกอบรม  เปนการติดตามดูผลของการฝกอบรม
จากผูเขารับการอบรมทุกคน  หลังจากการอบรมเสร็จส้ินลง 

             2.1.5  พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
พระราชบัญญัติฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมและสนับสนุนใหภาคเอกชนมีสวน

รวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากยิ่งข้ึน โดยเพิ่มสิทธิประโยชนดานตาง ๆ ในการฝกอบรมฝมือ
แรงงานรวมท้ังสงเสริมเร่ืองการกําหนดและทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และใหจัดต้ังกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อเปนทุนหมุนเวียนสําหรับใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

สาระสําคัญของพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 สรุปไดดังนี้  
1) กําหนดประเภทการฝกอบรมฝมือแรงงานเปน 3 ประเภท คือ การฝกเตรียมเขา

ทํางาน  การฝกยกระดับฝมือแรงงาน และการฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ โดยแตละประเภทการฝกจะมี
ความหมายดังนี้ 

1.1)  การฝกเตรียมเขาทํางาน หมายถึง การฝกอบรมฝมือแรงงานกอนเขาทํางาน 
เพื่อใหสามารถทํางานไดตามมาตรฐานฝมือแรงงาน 

1.2)  การฝกยกระดับฝมือแรงงาน หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการซ่ึงเปนนายจาง
จัดใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพท่ีลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพื่อให
ลูกจางไดมีความรูความสามารถท่ีจะทํางานใหสาขาอาชีพท่ีสูงข้ึน 

1.3)  การฝกเปล่ียนสาขาอาชีพ  หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการ ซ่ึงนายจางจัดให
ลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีลูกจางมิไดปฏิบัติงานอยูตามปกติ  
เพื่อใหลูกจางไดมีความรู  ความสามารถท่ีจะทํางานในสาขาอาชีพอ่ืนๆ ไดดวย 
 2)   กําหนดใหมีมาตรฐานฝมือแรงงานและการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน โดย
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน อาชีพตาง  ๆ เสนอรัฐมนตรีเพอใหความเห็นชอบ 
และเมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว ใหเปนผูจัดทํามาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในสาขา
กรมพัฒนาฝมือแรงงานนําไปใชในการจัดใหมีการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน  ในสาขาอาชีพนั้น  
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นอกจากนี้ยังสงเสริมใหภาคเอกชนเปนผูดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน โดยตองไดรับ
การอนุญาตจากนายทะเบียน 
 3)  กําหนดใหมีการรับรองมาตรฐานฝมือแรงงาน โดยภาคเอกชนจะนํามาตรฐานฝมือ
แรงงานของตนมาใหคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานรับรองก็ได ท้ังนี้จะตองปฏิบัติ
ตามหลักเกณฑ วิธีการและเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการประกาศกําหนด 
 4)  การจัดต้ังศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน โดยใหผูดําเนินการฝกสามารถจัดต้ังศูนยอบรม
ฝมือแรงงานไดตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน
ประกาศกําหนด 
 5)  กําหนดหลักการเร่ือง “กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” โดยกําหนดใหผูประกอบ
กิจการซ่ึงประกอบกิจการในประเภท ชนิด ขนาด และมีจํานวนลูกจาง รวมท้ังมีสัดสวนของจํานวน
ผูรับการฝกกับจํานวนลูกจางท้ังหมด และอยูในทองท่ีกฎหมายประกาศกําหนดสงเงินสมทบเขา
กองทุนในอัตราไมเกินรอยละหน่ึงของคาจางท่ีผูประกอบกิจการ จายในปสุดทายกอนปท่ีมีการสง
เงินสมทบ เวนแตเปนผูจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงาน ครบตามท่ีกฎหมายกําหนดไว นอกจากน้ี
ผูดําเนินการฝก ผูดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และผูประกอบกิจการมีสิทธ์ิกูยืม
เงินกองทุนเพื่อใชจายเกี่ยวกับการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน หรือการทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงานตามระเบียบท่ีคณะกรรมการกําหนด โดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง  
 6)  ลดข้ันตอนการเปนผูดําเนินการฝก โดยไมตองจดทะเบียน 
 7)  สิทธิและประโยชนของผูดําเนินการฝก 
  7.1)  กรณีเปนผูดําเนินการฝกท่ัวไป 
           (1)  มีสิทธ์ิไดรับยกเวนไมตองปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน 
           (2)  มีสิทธ์ินําคนตางดาว ซ่ึงเปนชางฝมือหรือผูชํานาญการมาเปนครูฝก 
           (3)  มีสิทธ์ิไดรับยกเวนภาษีเงินไดเปนกรณีพิเศษสําหรับคาใชจายในการ
ฝกอบรมฝมือแรงงาน 
           (4)  ไดรับคําปรึกษาแนะนําความชวยเหลือจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานใน
ดานตาง ๆ  
           (5)  สิทธิและประโยชนอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
           (6)  ไดรับการยกเวนกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
           (7)  ไดรับยกเวนกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 
  7.2)  กรณีเปนผูดําเนินการฝกศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน 
           (1)  มีสิทธิประโยชนตามกรณีเปนผูดําเนนิการฝกท่ัวไป (1-5) 
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           (2)  มีสิทธ์ิไดรับยกเวนอากรขาเขาและภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับเคร่ืองมือ 
เคร่ืองจักรและอุปกรณท่ีนําเขาเพื่อใชในการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
           (3)  มีสิทธ์ิไดรับการหักคาไฟฟา และคาประปาเปนจํานวน 2 เทา ของ
คาใชจายท่ีเสียไป เพื่อประโยชนในการคํานวณภาษีเงินได 
           (4)  มีสิทธิและประโยชนอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 สําหรับประโยชนท่ีผูประกอบกิจการจะไดรับจากการมีสวนรวมในการฝกอบรมฝมือ
แรงงานใหแกลูกจาง มีดังนี้ 

1)  แรงงานไดรับการพัฒนาฝมือแรงงาน มีความรูความสามารถ และมีทัศนคติท่ีดี
เกี่ยวกับการทํางาน 

2)  แรงงานท่ีมีคุณภาพ มีฝมือตามตองการ และมีระเบียบวินัยในการทํางาน สามารถ
ตอบสนองกับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมท้ังลดอุบัติเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการผลิต 

3)  กระบวนการผลิตมีประสิทธิภาพ ลดปริมาณความสูญเสียในการผลิต ทําใหสินคา
และบริการมีคุณภาพ สามารถแขงขันในตลาดไดม่ันคงยิ่งข้ึน 

4)  สงผลใหประชาชนไดรับสินคาและบริการที่มีคุณภาพ ทําใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 จากการศึกษาผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผูประกอบการ
สําหรับการจัดการฝกอบรมใหกับลูกจางในจังหวดัลําพูน 

   ศุภภิญญา จันทรศารทูล (2533) ไดทําการศึกษาถึงศักยภาพของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน
ในการตอบสนองความตองการแรงงานของประเทศไทย  ซ่ึงช้ีใหเห็นถึงความจําเปนท่ีสถานประกอบการ
เอกชนควรพัฒนาทักษะลูกจางของตน เนื่องจากกระบวนการพัฒนาแรงงานของประเทศไทย
ในปจจุบันไมวาจะเปนการดําเนินงานของสถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน  กระทรวงแรงงาน  กรมอาชีวศึกษา  
กรมการศึกษานอกโรงเรียน  กระทรวงศึกษาธิการ  หรือหนวยงานท่ีทําหนาท่ีรับผิดชอบการ
พัฒนาฝมือแรงงานอ่ืนๆ  ยังไมสามารถผลิตแรงงานไดตรงความตองการของสถานประกอบการ  
เนื่องจากขอมูลหลายประการ เชน ขาดแคลนงบประมาณและบุคลกรท่ีทําหนาท่ีฝก  การปรับหลักสูตร
และเคร่ืองมืออุปกรณในการฝก  ขาดความคลองตัว ตลอดจนขาวสารแรงงานขาดความสมบูรณและ
ไมทันสมัย  ทําใหคุณภาพของแรงงานไมสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการเอกชน  
ทําใหสถานประกอบการตองคําดําเนินการฝกอบรมเพิ่มเติมเอง 
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     ลัดดา  จารึกสถิตวงศ (2535) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการกําหนดรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย ในบรรษัทขามชาติญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกาท่ีเขามาลงทุนในไทยพบวา  นโยบายของ
องคกรท่ีไดรับการกําหนดจากบริษัทแมในตางประเทศและผูบริหารที่เปนคนไทย  และขนาดของ
บรรษัทเปนปจจัยสําคัญ  ในบริษัทท่ีมีขนาดใหญจะมีรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุยท่ีเปนระบบและ
มีความหลากหลายมากกวาบริษัทขนาดเล็ก 

 จุฑาทิพย  รักขนาม (2539)  ไดทําการศึกษาถึงการฝกงานของคนงานในอุตสาหกรรมขนาดยอม 
แลวพบวารายไดและคาใชจายจากการฝกอบรมเปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการตดัสินใจฝกอบรมอยางยิง่  
คือทันทีท่ีพนระยะเวลาฝกงาน  คนท่ีฝกงานในอุตสาหกรรมอาหารจะไดรับคาจางเพิ่มข้ึนรอยละ 50.5  
ของจํานวนคนงานฝกงานท้ังหมดและในอุตสาหกรรมวิศวกรจะไดรับคาจางเพิ่มข้ึนรอยละ 67.4 

 กนกรัตน  กานันชัย (2541)  ไดทําการศึกษาถึงความตองการแรงงานของโรงงานอุตสาหกรรม
ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  ซ่ึงสรุปภาพรวมของปญหาท่ีเกี่ยวกับพนักงานหรือลูกจางท่ีพบมี
ปญหาอยูในระดับนอย  ไดแก  ปญหาแรงงานประสิทธิภาพต่ํา  ปญหาไมเขาใจกฎ-ระเบียบ  และ
ขอบังคับตางๆ  ปญหาขาดความภกัดีตอองคกร  ปญหาขาดความรูความเขาใจในงาน  ปญหาขาด
แคลนแรงงานฝมือ  ปญหาขาดความรับผิดชอบตอเวลา  ปญหามีความรูความสามารถไมตรงกับงาน
และปญหาสุขภาพ  ยกเวนปญหาการลาหยดุ/การขาดงานบอย  และปญหาการเปล่ียนงานสูง  ท่ีมีปญหา
ในระดบัมาก 

                  กฤษณา  กลศาสตรบวร (2544)  ไดทําการศึกษาถึงการพัฒนาทักษะแรงงานในสถานประกอบการ
ขนาดลางและขนาดยอม ในจังหวัดเชียงใหม  รูปแบบการฝกอบรมและความถ่ีในการจัดฝกอบรม
ใหกับสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวดัเชียงใหมโดยภาพรวมแลวเปนการฝกอบรม
ในลักษณะเด็กฝกงานและการจัดใหมีหัวหนาคอยแนะนําตามแกไขงาน ตลอดจนหลักสูตรท่ีจัด
ฝกอบรมสวนใหญพบวาเปนการอบรมเฉพาะกิจการมากกวาการฝกอบรมโดยใชกับกิจการท่ัวไปได  
ในขณะท่ีความเหมาะสมของมาตรการตาง  ๆ ของรัฐท่ีเขาไปชวยเหลือสนับสนุนเพื่อใหสถานประกอบการ
พัฒนาทักษะแรงงานในภาพรวมวา ท้ังมาตรการของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 8  มาตรการสงเสริมอุตสาหกรรม  และมาตรการของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานน้ัน  เปนมาตรการท่ีเหมาะสมและควรจะไดนําไปปฏิบัติโดยมีเพยีงบางมาตรการ
เทานั้นท่ีพบวามีความเหมาะสมแตยังไมเคยปฏิบัติจริง  สําหรับดานปญหาอุปสรรคของการพัฒนา
ทักษะแรงงานในสถานประกอบการน้ัน พบวาจัดอยูในระดับท่ีมาก  สําหรับดานความรูและ
ความเขาใจของฝายนายจางตอการพฒันาทักษะฝมือแรงงานใหแกพนักงาน/ลูกจาง  ในสถานประกอบการ
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พบวานายจางมีความรูความเขาใจในระดับสูงเปนสวนใหญ  นอกจากน้ันมีขอเสนอแนะแนวทางการ
แกไขแกหนวยงานท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและเอกชนนัน้  ควรไดมีการใหการสนับสนุนใหมีการจัด
ผลประโยชนคืนสถานประกอบการมากข้ึน สนับสนุนงบประมาณและวัสดใุนการฝกอบรม  ประชาสัมพนัธ
และอํานวยความสะดวกดานระเบียบหลักเกณฑ  ตลอดจนข้ันตอนดําเนินงานใหรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  
ควรจัดใหมีองคกรท่ีรับผิดชอบในการสนบัสนุนวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม 


