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ฝึกอบรมภายนอกและการอบรมตา่งประเทศเนื่องจากกลุม่ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเป็นก าลงัส าคญัที่
สร้างมลูคา่งานและสามารถสร้างผลผลติที่มีคณุภาพงานให้กบัองค์กรได้มากกวา่ 
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 This research is aimed primarily at the studying for comparison of the Training Approach 

with a Directly Employed Employee and Subcontract Employee by using mixed method research 

both the qualitative research by deep studying of the interviewing of 10 company representatives in 

Eastern Industrial Estate and quantitative research b distributing some questionnairs to 87 company. 

The data analysis is done by using content analysis and quantitative statistics 

 The result of the studies have  found  that most of the company in Eastern Industrial Estate 

has limited the direction of policy and development planning of human resource in training that 

realized of both Directly Employed Employees and Subcontract Employees. However, for long-term 

planning, some company don’t realize of the Subcontract Employees because those groups aren’t 
their own employees and the rating of resignation is rather high, for the result of 7 tranining 

processes has found that the treatment for both employees is not so different in proportion. The issue 

of obvious difference of paying attention to the Directly Employed Employees more than the 

Subcontract Employees is the training need analysis. From the individual analysis, the defining 

training objectives from the performances assessment of individual gaps, designing of training 

process with external training or training abroad, form of long-term training and the allocation of 

external and training abroad training budget. Owing to the group of Directly Employed Employees 

are the mainspring that create important value of work and large quantity productions for the 

organization as well.
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บทที่ 1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจบุนัภาคอตุสาหกรรมเข้ามามีบทบาทส าคญัตอ่การเจริญเตบิโตทางเศรษฐกิจ
ของประเทศเป็นอยา่งมากซึง่การด าเนินงานของสถานประกอบการแตล่ะประเภทนกัลงทนุหรือ
ผู้ประกอบการจ าเป็นจะต้องน าทรัพยากรตา่ง ๆ เข้ามาเป็นปัจจยัขบัเคล่ือนให้การด าเนินงานของ
ธุรกิจสามารถสร้างยอดขายหรือสร้างผลก าไรให้กบัธุรกิจส าหรับทรัพยากรท่ีส าคญัคือ  
ทรัพยากรมนษุย์ซึง่ถือเป็นปัจจยัด้านแรงงานท่ีจ าเป็นอย่างมากท่ีผู้ประกอบการจะต้องมีการจ้าง
งานเพ่ือให้การด าเนินธุรกิจบรรลวุตัถปุระสงค์ตามเป้าหมายตัง้ไว้ส าหรับปัจจบุนัการจ้างงานมี
หลากหลายรูปแบบ เชน่ การจ้างงานตามสญัญาจ้างโดยตรงทัง้แบบไมมี่ระยะเวลาก าหนดและ
แบบมีระยะเวลาก าหนด หรือการจ้างงานในลกัษณะท่ีเป็นแบบสญัญาจ้างเหมาคา่แรงเป็นต้น 
และเม่ือมีการจ้างงานกบัลกูจ้างเกิดขึน้ในสถานประกอบการหรือในองค์กรนัน้แล้ว จ าเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีองค์กรนัน้ ๆ จะต้องมีการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรให้สามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

 ส าหรับกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีส าคญักระบวนการหนึง่คือ การฝึกอบรม
(ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) ซึง่เป็นกระบวนการท่ีท าให้ลกูจ้างได้มีความรู้ความช านาญและ
ประสบการณ์เพ่ือให้สามารถปฏิบตัหิน้าท่ีในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึน้และสามารถพฒันา
ทศันคตขิองลกูจ้างให้เป็นไปในทิศทางท่ีดีมีก าลงัใจท่ีจะรักในงานและมีความคิดปรับปรุงการ
ปฏิบตังิานให้ดียิ่งขึน้ (สมคดิ บางโม, 2557) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรมี
กฎหมายท่ีมีความส าคญัเก่ียวข้อง 2 ฉบบัคือพระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ. 2551 และพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 โดย
พระราชบญัญตัฉิบบัแรกบญัญตัเิก่ียวกบัสิทธิและหน้าท่ีระหวา่งนายจ้างและลกูจ้าง และก าหนด
มาตรฐานขัน้ต ่าในการใช้แรงงานและการจา่ยคา่ตอบแทนในการท างานเพ่ือให้ลกูจ้างท างาน 

ด้านความปลอดภยัมีสขุภาพอนามยัดี ได้รับคา่ตอบแทนและสวสัดกิารตามสมควร 
 สว่นพระราชบญัญัตฉิบบัท่ีสองคือพระราชบญัญัตสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 มีความส าคญัในการสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงานสง่เสริมให้ความรู้
ความสามารถยกระดบัด้านฝีมือแรงงานให้กบัลกูจ้างซึง่ในแตล่ะองค์กรหรือสถานประกอบการ
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จะต้องด าเนินการและปฏิบตัิตามให้สอดคล้องตามบทบญัญตัท่ีิได้ก าหนดในแตล่ะฉบบัท าให้
สถานประกอบการจ าเป็นต้องน ากฎหมายทัง้สองฉบบันีม้าใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากร
มนษุย์บริหารองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูสดุ 

 ส าหรับพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงานเกิดขึน้ตัง้แตปี่ พ.ศ. 2499 สมยัรัฐบาล  
จอมพล ป. พิบลูสงครามได้ตราพระราชบญัญตัแิรงงาน พ.ศ. 2499 ขึน้มาเม่ือวนัท่ี 1 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2499 และมีผลบงัคบัใช้ตัง้แตว่นัท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2500 ถือได้ว่าเป็นการตดัสินใจท่ีส าคญั
ในประวตักิารณ์ของประเทศท่ีมีกฎหมายท่ีคุ้มครองแรงงานโดยเฉพาะเป็นครัง้แรกอนัจะเป็น
ประโยชน์แก่ฝ่ายลกูจ้างและฝ่ายนายจ้าง รวมตลอดถึงประโยชน์ตอ่สว่นรวมด้วยเน่ืองจาก
พระราชบญัญตัฉิบบันีมี้บทบญัญตัเิก่ียวกบัวนัเวลาท างานวนัหยดุสวสัดกิาร คา่ทดแทนเม่ือ
ประสบอนัตราย การจา่ยเงินชดเชยในการให้ออกจากงานโดยไมมี่ความผิดการใช้แรงงานหญิง
และเดก็ การก่อตัง้สหภาพแรงงานการหยดุงาน และปิดงาน งดจ้างงาน และคณะกรรมการ
แรงงานสมัพนัธ์ท่ีนายจ้างจะต้องปฏิบตัิตอ่ลกูจ้างให้ถกูต้องตามท่ีกฎหมายก าหนดเพราะหาก 

ฝ่าฝืนหรือไมป่ฏิบตัิตามแล้วจะได้รับโทษทางอาญา  
 อยา่งไรก็ตามพระราชบญัญัตแิรงงาน พ.ศ. 2499 ได้ใช้บงัคบัเป็นเวลาไมถ่ึง 2 ปี ก็ได้
ถกูยกเลิกโดยประกาศของคณะปฏิวตั ิฉบบัท่ี 19 ลงวนัท่ี 31 ตลุาคม พ.ศ. 2501 (เกิดการปฏิวตัิ
โดยจอมพลสฤษดิ ์ธนะรัชต์ เม่ือวนัท่ี 20 ตลุาคม พ.ศ. 2501) โดยให้อ านาจกระทรวงมหาดไทย 
ออกประกาศเพ่ือคุ้มครองแรงงาน หลงัจากท่ีได้ใช้วิธีการระงบัข้อพิพาทแรงงานตามประกาศคณะ
ปฏิวตัฉิบบัท่ี 19 ลงวนัท่ี 31 ตลุาคม พ.ศ. 2501 มาเป็นเวลาเกือบ 8 ปี ในปี พ.ศ. 2508 ปีเดียวกนั
กบัท่ีกองแรงงานได้ถกูยกฐานะเป็นกรมแรงงาน (ถนอมจิต แก้วเกือ้, 2555) ซึง่มีผลใช้บงัคบัตัง้แต่
วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2509 เพ่ือให้นายจ้างและลกูจ้างได้มีวิธีการท่ีจะท าความตกลงกนัด้วย 

ความสมคัรใจและเพ่ือวางมาตรการอนัถกูต้องเหมาะสมกับสภาพการของประเทศในการระงบัข้อ
พิพาทแรงงาน บทบญัญตัิบางประการไมเ่หมาะสมกบัสภาพการณ์รวมทัง้ข้อก าหนดท่ีเก่ียวกบัการ
คุ้มครองแรงงานท่ีออกตามประกาศของคณะปฏิวตัิอยูใ่นรูปของประกาศกระทรวงมหาดไทย ซึง่มี
ฐานะเป็นกฎหมายล าดบัรอง ท าให้เกิดมีปัญหาในเร่ืองการยอมรับจงึได้มีการประกาศใช้
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เม่ือวนัท่ี 12 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2541โดยให้มีผลบงัคบั
ใช้ตัง้แตว่นัท่ี 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 เป็นต้นมา (ถนอมจิต แก้วเกือ้, 2555) 
 ตอ่มาในปี พ.ศ. 2551 พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้มีการปรับปรุง
ใหมโ่ดยเรียกพระราชบญัญัตนีิว้า่ พระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 และมี
ผลบงัคบัใช้ตัง้แตว่นัท่ี 27 พฤษภาคม พ.ศ. 2551 โดยมีการเปล่ียนแปลงสาระส าคญัอยูห่ลาย
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มาตรา รวมไปถึงสาระส าคญัในหมวด 1 บททัว่ไป ได้เพิ่มสาระส าคญั มาตรา 11/ 1 วรรคหนึง่  
“ในกรณีท่ีผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บคุคลหนึง่บคุคลใดเป็นผู้จดัหาคนมาท างานอนัมิใชก่าร
ประกอบธุรกิจจดัหางาน โดยการท างานนัน้เป็นสว่นหนึง่สว่นใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจใน
ความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการและโดยบคุคลนัน้จะเป็นผู้ควบคมุดแูลการท างานหรือ
รับผิดชอบในการจา่ยคา่จ้างให้แก่คนท่ีมาท างานนัน้หรือไมก็่ตามให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็น
นายจ้างของคนท่ีมาท างานดงักลา่ว” มาตรา 11/ 1 วรรคสอง “ให้ผู้ประกอบกิจการ
ด าเนินการให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงท่ีท างานในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้าง
โดยตรง ได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ” 
(พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551, 2551, หน้า 4) 
 สว่นพระราชบญัญัตสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ได้มีการปรับปรุงใหม่
โดยเรียกพระราชบญัญตันีิว้่า พระราชบญัญัตสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ. 2557 และมีผลบงัคบัใช้ตัง้แตว่นัท่ี 26 มีนาคม พ.ศ. 2557 อยูภ่ายใต้การดแูลของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงาน โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือสง่เสริมสนบัสนนุให้สถานประกอบกิจการภาคเอกชน  
มีสว่นร่วมในการพฒันาฝีมือแรงงานให้มากยิ่งขึน้ โดยการใช้มาตรการจงูใจในด้านการยกเว้นภาษี
อากร รวมทัง้การให้สิทธิประโยชน์ในด้านตา่ง ๆ และปรับปรุงสิทธิและประโยชน์ให้มี 

ความเหมาะสม และเพิ่มมากย่ิงขึน้ในกรณีท่ีสถานประกอบการจดัให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน
ให้กบับคุคลท่ีจะรับเข้าท างานด้วยการฝึกเตรียมเข้าท างาน การฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้แก่ลกูจ้าง
ของตนการฝึกยกระดบัฝีมือแรงงานและการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพโดยเฉพาะสิทธิประโยชน์ด้าน
ภาษีสามารถน าคา่ใช้จา่ยท่ีใช้ในการฝึกอบรมมาใช้สิทธิยกเว้นภาษีเงินได้เป็นจ านวนร้อยละร้อย
ของคา่ใช้จ่ายท่ีใช้ในการฝึกอบรมและก าหนดให้มีการสง่เสริมในเร่ืองมาตรฐานฝีมือแรงงานให้
กว้างขวางให้มีการจดัตัง้กองทนุพฒันาฝีมือแรงงานขึน้เพ่ือเป็นทนุหมนุเวียนส าหรับใช้จา่ย
เก่ียวกบัการสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน โดยก าหนด “ให้ผู้ประกอบกิจการอุตสาหกรรม 
พาณิชยกรรม หรือธุรกิจอย่างอ่ืนในทุกท้องท่ี ซึ่งลูกจ้างตัง้แต่หน่ึงร้อยคนขึน้ไป ต้องส่ง
เงนิสมทบเข้ากองทุนพัฒนาฝีมือแรงงานตามอัตราที่ก าหนดไว้ในประกาศกระทรวง
แรงงานซึ่งออกตามความในมาตรา 30 แห่งพระราชบัญญัตกิารพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2545 เว้นแต ่(1) ผู้ประกอบกิจการเพาะปลกู ประมง ป่าไม้ เลีย้งสตัว์และนาเกลือ ซึง่มิได้ใช้
ลกูจ้างตลอดปีและไมมี่งานลกัษณะอ่ืนรวมอยู่ด้วย (2) ผู้ประกอบกิจการโรงเรียนเอกชนตาม
กฎหมายวา่ด้วยโรงเรียนเอกชน (3) ผู้ประกอบกิจการสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนตามกฎหมายวา่
ด้วยสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน (4) มลูนิธิ องค์กรการกศุล และองค์กรท่ีจดัตัง้ตามกฎหมายท่ีไม่
แสวงหาก าไรทางเศรษฐกิจ” (ประกาศกระทรวงแรงงานเร่ืองก าหนดประเภท ขนาดและท้องท่ี 
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ท่ีผู้ประกอบกิจการต้องสง่เงินสมทบเข้ากองทนุพฒันาฝีมือแรงงาน, 2558) โดยลกูจ้างต้องได้รับ
การอบรมในสดัสว่นร้อยละ 50 ของลกูจ้างทัง้หมด และให้ผู้ประกอบการซึง่อยูใ่นขา่ยบงัคบัตามท่ี
กฎหมายก าหนดมีหน้าท่ีย่ืนแบบแสดงการจ่ายเงินสมทบและรายงานการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
ภายในเดือนกมุภาพนัธ์ของปีถดัไปทกุปีสถานประกอบการท่ีไมจ่ดัฝึกอบรมหรือจดัไมค่รบตาม
สดัสว่นท่ีก าหนดต้องสง่เงินสมทบเข้ากองทนุในอตัราร้อยละ 1 ของคา่จ้างท่ีใช้เป็นฐานในการ
ค านวณเงินสมทบ โดยคิดจากจ านวนลกูจ้างท่ีไมไ่ด้จดัให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน (เบญจวรรณ 
บญุใจเพ็ชร, 2551, หน้า 15-16)  

 อยา่งไรก็ตามมีประเดน็ข้อขดัแย้งในทางปฏิบตัิเก่ียวกบัปัญหาการจ้างเหมาแรงงาน
ตามกฎหมายทัง้สองฉบบั ท่ีวีระพงษ์ บงึไกร และสชุิน กฤตลกัษณ์วงศ์ (2556) ได้กล่าววา่ตาม
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ท่ีในบทบญัญตัใินมาตรา  
11/ 1 เก่ียวกบัการตีความ และขอบเขตการบงัคบัใช้กฎหมาย เก่ียวกบัองค์ประกอบของการจ้าง
เหมาแรงงานมาตรา 11/ 1 และเส้นแบง่ระหวา่ง“สญัญาจ้างเหมาแรงงาน” กบั “สญัญารับจ้าง
ผลิต” อนัเน่ืองมาจากความไมช่ดัเจนของหลกัเกณฑ์อนัเป็นองค์ประกอบส าคญัของสญัญาจ้าง
เหมาแรงงาน จากวรรคสองของมาตรา 11/ 1 มีประเดน็ปัญหาท่ีต้องพิจารณา ค าว่า “ลกัษณะงาน
เดียวกนั” มีขอบเขตความหมายเพียงใด เน่ืองจากไมมี่นิยามศพัท์ใด ๆ ในตวัพระราชบญัญตัิ
คุ้มครองแรงงานบงัคบัให้ผู้ประกอบการต้อง “จดัการให้” ซึง่อาจหมายถึงการด าเนินการด้วย
ตนเองหรือจดัการด้วยทางใด ๆ ให้ผู้ อ่ืนด าเนินการให้ลกูจ้างซึง่ท างานในลกัษณะเดียวกนักบั
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงได้รับ “สิทธิประโยชน์” และ “สวสัดกิาร” ท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือก
ปฏิบตัิ และค าวา่ “เป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ” ยงัเป็นปัญหาถกเถียงกนัอยูว่า่ต้องได้สวสัดกิารท่ี
เหมือนกนัทกุอยา่งหรือให้เหมือนกนัแตไ่มเ่ทา่กนัก็ได้หรือให้ตา่งกนัได้บ้าง กฎหมายได้คุ้มครอง
สิทธิขัน้พืน้ฐานไว้แตไ่ม่ครอบคลมุถึงสิทธิประโยชน์อ่ืน เชน่ การปรับคา่จ้างประจ าปี โบนสั  
การฝึกอบรมพฒันาทกัษะ หรือสวสัดกิารอ่ืน อนัสง่ผลกระทบตอ่ความมัน่คงในการท างาน รวมทัง้
การอยูภ่ายในกฎหมายคุ้มครองแรงงานและประกนัสงัคม สง่ผลท าให้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงกบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรงไมเ่ทา่เทียมกนั โดยแตกตา่งกนัในเร่ืองสภาพการจ้างและไมมี่
เอกภาพ การแก้ไขโดยย้ายหลกัการตามมาตรา 5(3) ไปไว้ในมาตรา 11/ 1 ท าให้สถานะนายจ้าง
ของผู้ประกอบการกบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรงหา่งออกไป ลดความมัน่คงในการท างานตามหลกัการ
คนท างานในท่ีเดียวกนั รูปแบบลกัษณะงานอยา่งเดียวกนั (เจียมจิต สวุรรณน้อย, 2553,  

หน้า 54-55) 
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 รวมไปถึงการปฏิบตัิตอ่พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ. 2557 ตามระเบียบคูมื่อการพิจารณารับรองหลกัสตูรและอนมุตัิคา่ใช้จา่ยท่ีใช้ในการฝึก
ยกระดบัฝีมือแรงงาน และการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ (ฝึกอบรมลกูจ้างของผู้ประกอบกิจการ)  
ท่ีสถานประกอบกิจการใด ๆ อยูใ่นข่ายบงัคบัตามท่ีกฎหมายก าหนดจะต้องปฏิบตัใิห้สอดคล้อง
และปฏิบตัเิพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของพระราชบญัญัตินัน้ ในบางสถานประกอบกิจการได้ปฏิบตัิ
เพียงเพื่อให้เป็นไปตามข้อก าหนดของกฎหมายเพียงเทา่นัน้ เชน่ ให้ลกูจ้างได้เข้ารับการฝึกอบรม
ตามสดัส่วนอตัราร้อยละ 50 ของลกูจ้างทัง้หมด โดยสว่นใหญ่จะสง่ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง 
แตใ่นขณะเดียวกนัลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีได้ปฏิบตังิานอยูภ่ายใต้สถานประกอบการเดียวกนั ซึง่มี
ค านิยาม “ลกูจ้าง” ท่ีอ้างถึงในพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นัน้อาจจะได้รับการ
ฝึกอบรมยกระดบัหรืออบรมพฒันาทกัษะฝีมือเพียงแคห่ลกัสตูรท่ีจ าเป็นในพืน้ฐานของการท างาน 
อีกทัง้คา่ใช้จา่ยในการฝึกอบรมทัง้หมดสามารถขอคืนยกเว้นภาษีได้เฉพาะสดัส่วนท่ีเป็นลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

 จากเหตผุลดงักลา่วข้างต้น จะเห็นได้วา่การฝึกอบรมลกูจ้างแม้จะมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่ง และแตล่ะองค์กรควรจะให้ความส าคญัเพื่อท่ีจะท าให้ลกูจ้างปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ
และบรรลเุป้าหมายขององค์กรได้แตก่ลบัพบวา่กฎหมายท่ีเก่ียวข้องมีความไมส่อดคล้องกนัสง่ผล
ให้มีประเดน็ถกเถียงกนัดงันัน้ผู้วิจยัจงึสนใจท่ีจะเปรียบเทียบแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงซึง่ตามพระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) 
พ.ศ. 2551 ในบทบญัญัตมิาตรา 11/ 1 ผู้ประกอบกิจการจะต้องไมมี่การเลือกปฏิบตักิบัลกูจ้าง 
ทัง้นีเ้พ่ือสามารถน าสารสนเทศท่ีได้มาเสนอเป็นแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร 
ซึง่ปัจจบุนัมีองค์กรท่ีมีการจ้างงานลกูจ้าง 2 กลุม่เพิ่มมากขึน้ รวมไปถึงเสนอเป็นแนวทาง 
ในการพิจารณาทบทวนพฒันาคณุภาพกฎหมายให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้โดยการศกึษาครัง้นี ้
ท าการศกึษาในสถานประกอบกิจการท่ีมีลกูจ้างสญัญาจ้างโดยตรงตัง้แต ่100 คนขึน้ไป และ 

มีลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีปฏิบตังิานอยูส่ถานประกอบกิจการเดียวกนัในนิคมอตุสาหกรรม 

ภาคตะวนัออก 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

 การศกึษาวิจยัครัง้นีไ้ด้มีวตัถปุระสงค์หลกัเพ่ือศกึษาเปรียบเทียบแนวทางการฝึกอบรม
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในสถานประกอบกิจการในนิคม
อตุสาหกรรมภาคตะวนัออกและมีวตัถปุระสงค์รองดงันี ้

 1.  เพ่ือศกึษาแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงในสถานประกอบ 

กิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก 

 2.  เพ่ือศกึษาแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในสถานประกอบกิจการใน 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก 

 

กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 จากการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ศกึษาแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการ
ฝึกอบรม พบวา่ เก่ียวข้องกบั 1) นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรใน
องค์กร และ 2) กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร โดยชชูยั สมิทธิไกร (2554)  
กลา่ววา่มี 6 กระบวนการ คือ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดวตัถปุระสงค์
ของการฝึกอบรม การคดัเลือก และออกแบบโครงการฝึกอบรม การสร้างเกณฑ์ส าหรับการ
ประเมินผล การจดัการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรมทัง้นีจ้ากการวิจยัเชิงคณุภาพ 

ยงัพบวา่ ยงัมีประเดน็ท่ีส าคญัในกระบวนการฝึกอบรมบคุลากรในแตล่ะสถานประกอบกิจการด้วย 
โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการเปรียบเทียบแนวทางการฝึกอบรมระหวา่งลกูจ้างสองกลุม่คือลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงโดยมีกรอบแนวคิดดงันี ้
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั

    นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

1.  การก าหนดทิศทาง 
2.  การวางแผน 

กระบวนการด้านการฝึกอบรม 

บุคลากรในองค์กร 
1.  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 

2.  การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 

3.  การคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม 

4.  การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล 

5.  การจดัการฝึกอบรม 

6.  การประเมินผลการฝึกอบรม 

 

7.  การจดัสรรงบประมาณการฝึกอบรม 

 

ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้าง
โดยตรง 

ลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง 

ภ
า
พ
ท่ี
 

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมในองค์กร 

7 
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ประโยชน์ที่ได้รับ 

 1.  ท าให้ทราบถึงแนวทางการก าหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการ 
ฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพการบริหารจดัการในองค์กรมากขึน้ 

 2.  ท าให้ทราบถึงแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง 
รับเหมาคา่แรงซึง่ตามกฎหมายผู้ประกอบกิจการจะต้องปฏิบตัใิห้ลกูจ้างได้รับสิทธิประโยชน์ และ
สวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ ตามพระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ. 2551 ในบทบญัญัตมิาตรา 11/ 1 และพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน  
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 

 3.  สามารถน าผลการศกึษาและน าสารสนเทศท่ีได้เสนอเป็นแนวทางในการปฏิบตัติอ่ 

ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการบริหารจดัการในองค์กรมากขึน้  
 4.  สามารถน าสารสนเทศท่ีได้เสนอเป็นแนวทางในการพิจารณาทบทวนและพฒันา
คณุภาพกฎหมายให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  
 

ขอบเขตการวิจัย 

 ขอบเขตประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือบริษัท/ สถานประกอบกิจการท่ีมีลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงตัง้แต ่100 ขึน้ไป และมีลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีปฏิบตังิานในลกัษณะเดียวกนักบั
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงในนิคมอตุสาหกรรมเขตภาคตะวนัออก 

 ขอบเขตเนือ้หา 
 การศกึษานโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร
ประกอบด้วยการก าหนดทิศทางและการวางแผนด้านการฝึกอบรม และกระบวนการด้าน 

การฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 6 กระบวนการ ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม การคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม การสร้าง
เกณฑ์ส าหรับการประเมินผล การจดัการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรม และการศกึษา
ด้านการจดัสรรงบประมาณการฝึกอบรม ซึง่ผู้ประกอบกิจการต้องปฏิบตัใิห้ลกูจ้างได้รับ 

สิทธิประโยชน์ และสวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตั ิตามพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน 

(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ในบทบญัญตัมิาตรา 11/ 1 
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            ขอบเขตระยะเวลา 
ตัง้แตว่นัท่ี 1 ตลุาคม พ.ศ. 2558-28 ธนัวาคม พ.ศ. 2561 

 

นิยามศัพท์ทั่วไป 

 จากพระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 และพระราชบญัญตัิ
สง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) แก้ไขเพิ่มเตมิ พ.ศ. 2557 มีนิยามศพัท์ท่ีเก่ียวข้อง 
ในงานวิจยั ดงันี ้

 1.  นายจ้าง หมายความว่า ผู้ซึง่ตกลงรับลกูจ้างเข้าท างานโดยจา่ยคา่จ้างให้และ
หมายความรวมถึง 
  1.1  ผู้ซึง่ได้รับมอบหมายให้ท างานแทนนายจ้าง 
  1.2  ในกรณีท่ีนายจ้างเป็นนิตบิคุคลให้หมายความรวมถึงผู้ มีอ านาจกระท าการแทน
นิตบิคุคลและผู้ซึง่ได้รับมอบหมายจากผู้ มีอ านาจกระท าการแทนนิติบคุคลให้ท าการแทนด้วย 

 2.  ผู้ว่าจ้าง หมายความวา่ ผู้ซึง่ตกลงวา่จ้างบคุคลอีกบคุคลหนึง่ให้ด าเนินงานทัง้หมด
หรือแตบ่างสว่นของงานใดเพ่ือประโยชน์แก่ตน โดยจะจ่ายสินจ้างตอบแทนส าเร็จแห่งการงานท่ีท า
นัน้ 

 3.  ลูกจ้าง หมายความวา่ ผู้ซึง่ตกลงท างานให้นายจ้างโดยรับคา่จ้างไมว่า่จะเรียกช่ือ
อยา่งไร  
 4.  ผู้รับเหมาชัน้ต้น หมายความว่า ผู้ซึง่ตกลงรับจะด าเนินงานทัง้หมดหรือแต่
บางสว่นของงานใดจนส าเร็จประโยชน์ของผู้วา่จ้าง 
 5.  ผู้รับเหมาช่วง หมายความวา่ ผู้ซึง่ท าสญัญากบัผู้ รับเหมาชัน้ต้นโดยรับจะ
ด าเนินงานทัง้หมดหรือแตบ่างสว่นของงานใดในความรับผิดชอบของผู้ รับเหมาชัน้ต้นเพ่ือ
ประโยชน์แก่ผู้วา่จ้าง และหมายความรวมถึงผู้ซึง่ท าสญัญากบัผู้ รับเหมาชว่งเพื่อรับชว่งงานใน
ความรับผิดชอบของผู้ รับเหมาชว่ง ทัง้นีไ้มว่า่จะรับเหมาช่วงกนัก่ีชว่งก็ตาม 

 6.  มาตรา 11/ 1 ในพระราชบัญญัตคุ้ิมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 

 วรรคหนึง่ “ในกรณีผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บคุคลหนึง่บคุคลใดเป็นผู้จดัหาคนมา
ท างานอนัมิใช่การประกอบธุรกิจจดัหางาน และโดยบคุคลนัน้จะเป็นผู้ควบคมุดแูลการท างานหรือ
รับผิดชอบในการจา่ยคา่จ้างให้แก่คนท่ีมาท างานนัน้หรือไมก็่ตามให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็น
นายจ้างของคนท่ีมาท างานดงักลา่ว” 
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 วรรคสอง “ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีท างานในลกัษณะ
เดียวกนักบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง ได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดย 

ไมเ่ลือกปฏิบตั”ิ 
 7.  การพัฒนาฝีมือแรงงานหมายความว่า กระบวนการท่ีท าให้ผู้ รับการฝึกและ
ประชากรวยัท างานมีความสามารถในการพฒันาปรับปรุงงาน มีฝีมือ ความรู้ความสามารถ 
จรรยาบรรณแหง่วิชาชีพ และทศันคตเิก่ียวกบัการท างานเพ่ือพฒันาเป็นแรงงานท่ีมีคณุภาพ ได้แก่ 
การฝึกอบรมฝีมือแรงงานการก าหนดมาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู้ความสามารถ และ
การอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง 
 8.  การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน หมายความว่า การฝึกเตรียมเข้าท างาน การฝึก
ยกระดบัฝีมือแรงงานและการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ 

  8.1  การฝึกเตรียมเข้าท างาน หมายความวา่ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

ก่อนเข้าท างานเพ่ือให้สามารถท างานได้ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน 

  8.2  การฝึกยกระดบัฝีมือแรงงาน หมายความว่า การท่ีผู้ประกอบกิจการ 
ซึง่เป็นนายจ้างจดัให้ลกูจ้างได้ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพิ่มเตมิในสาขาอาชีพท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่
ตามปกตเิพ่ือให้ลกูจ้างได้มีความรู้ความสามารถและทกัษะในสาขาอาชีพนัน้สงูขึน้ 

  8.3  การฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ หมายความวา่ การท่ีผู้ประกอบกิจการซึง่ 
เป็นนายจ้างจดัให้ลกูจ้างได้ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีลูกจ้างมิได้
ปฏิบตังิานอยู่ตามปกตเิพ่ือให้ลกูจ้างได้มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานในสาขาอาชีพอ่ืนนัน้ได้
ด้วย 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1.  นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
หมายถึง การก าหนดทิศทางเป้าหมายวตัถปุระสงค์ขององค์กร เพ่ือน ามาวางแผนด้าน 

การฝึกอบรมบคุลากรและเพ่ือให้การบริหารจดัการบคุลากรในองค์กรได้รับการพฒันางานให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

  1.1  การก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรม หมายถึงการก าหนดหวัข้อในแตล่ะด้าน
ตา่ง ๆ ท่ีมุง่เน้นเพ่ือสอดคล้องกบันโยบายเป้าหมายหลกัขององค์กร เชน่ ทิศทางด้านหลกัพืน้ฐาน
ทัว่ไป ทิศทางด้านความปลอดภยั ทิศทางด้านระบบบริหารคณุภาพ และทิศทางด้านข้อบงัคบั
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พืน้ฐานท่ีกฎหมายก าหนด รวมไปถึงให้สามารถมีแนวทางจากการก าหนดทิศทางมาด าเนิน 

การวางแผนฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรในแตล่ะด้านหรือในแตล่ะทิศทางได้อยา่งชดัเจน 

  1.2  การวางแผน หมายถึง ขัน้ตอนท่ีด าเนินการหลงัจากท่ีมีการก าหนดทิศทางด้าน
การฝึกอบรมแล้วเสร็จ การวางแผนนีจ้ะเป็นการก าหนดระยะเวลาของแผนท่ีจะต้องน าการวางแผน
นี ้ไปเป็นแม่บทในการด าเนินการตามขัน้ตอนตา่ง ๆ ให้แล้วเสร็จได้ ประกอบไปด้วย การวางแผน
ระยะสัน้ และการวางแผนระยะยาว 

   1.2.1  การวางแผนฝึกอบรมระยะสัน้ หมายถึง การวางแผนฝึกอบรมบคุลากรใน
องค์กรท่ีมีชว่งระยะเวลาในการอบรมระหวา่ง 3 เดือน-1 ปี โดยจะเป็นช่วงเวลาเพื่อชว่ยวดั
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรในองค์กรในปัจจบุนัท่ีสามารถเห็นผลในระยะเวลาสัน้ ๆ  
   1.2.2  การวางแผนฝึกอบรมระยะยาวหมายถึงการวางแผนฝึกอบรม 

บคุลากรในองค์กรท่ีมีชว่งระยะเวลาในการอบรมมากกวา่ 1 ปีขึน้ไป โดยชว่งเวลานีจ้ะเป็นการ
วางแผนเพื่อพฒันาด้านความรู้ พฤตกิรรม ตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรใน
องค์กร 
 2.  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร หมายถึง ขัน้ตอน กระบวนการ 
ในการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง
และลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตัิการขององค์กร ประกอบด้วย 7 ขัน้ตอน ซึง่ ได้แก่  
การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม การคดัเลือก
และออกแบบโครงการฝึกอบรม การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการอบรม การจดัรูปแบบ
ฝึกอบรมการประเมินผลการฝึกอบรมและการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรม 

  2.1  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม หมายถึง การส ารวจหรือ  
หาความต้องการในการฝึกอบรมบคุลากรโดยการวิเคราะห์องค์กร การวิเคราะห์ภารกิจและ
คณุสมบตั ิและการวิเคราะห์บคุคล เพ่ือให้ทราบถึงข้อมลูท่ีจ าเป็นมาออกแบบในการก าหนด
วตัถปุระสงค์การฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบั
ปฏิบตัิการขององค์กร 
   2.1.1  การวิเคราะห์องค์กร หมายถึง การส ารวจหรือหาความต้องการ 
ในการฝึกอบรมบคุลากรโดยมีแนวทางจากเป้าหมายขององค์กรเพ่ือน ามาก าหนดทิศทาง 
วางแผนการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบั
ปฏิบตัิการขององค์กร 
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   2.1.2  การวิเคราะห์ภารกิจและคณุสมบตัิ หมายถึง การส ารวจหรือหา 

ความต้องการในการฝึกอบรมแล้วน ามาออกแบบก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรมให้กบัลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตักิารขององค์กร จากการก าหนด
หน้าท่ีงาน และคณุสมบตัใินหน้าท่ีงาน  
   2.1.3  การวิเคราะห์จากรายบคุคล หมายถึงการออกแบบหรือการก าหนด 

หลกัสตูรฝึกอบรมท่ีจ าเป็นและเหมาะสมจากการปฏิบตังิานของแตล่ะบคุคลในต าแหนง่หรือหน้าท่ี
ท่ีรับผิดชอบในชว่งระยะเวลาท่ีปฏิบตังิานในต าแหนง่หรือหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบนัน้ ให้กบัลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตักิารขององค์กร 
  2.2  การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมหมายถึง การน าข้อมลูท่ีได้จากการ 
วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมมาก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตักิารขององค์กรโดยเป็นการก าหนด
วตัถปุระสงค์ใน 6 ลกัษณะ ได้แก่ ก าหนดจากนโยบายหลกัองค์กร ก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อ
ร้องเรียนจากลกูค้า ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ ก าหนดจากข้อบงัคบัของ
กฎหมาย ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นปัญหาในอดีต และก าหนด
จากการประเมินสมรรถนะรายบคุคล 

  2.3  การคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม หมายถึง การพิจารณาออกแบบ 

และพฒันาโครงการฝึกอบรมเพ่ือให้เหมาะสมสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์การฝึกอบรมให้กบัลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตักิารขององค์กรเพ่ือให้บรรลตุาม
วตัถปุระสงค์การฝึกอบรมท่ีก าหนดไว้  
   2.3.1  การคดัเลือกโครงการฝึกอบรมหมายถึง การด าเนินการพิจารณาคดัเลือก
โครงการฝึกอบรม 3 รูปแบบ คือ 1) การคดัเลือกโครงการโดยหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์  

2) การคดัเลือกโครงการโดยหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ และ 3) การคดัเลือก
โครงการท่ีร่วมกนัทัง้หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์และหน่วยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตัิงานอยู่
เพ่ือให้การฝึกอบรมเหมาะสมสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม และเกิดประสิทธิภาพ
สงูสดุในการฝึกอบรมโดยการคดัเลือกโครงการฝึกอบรมนีจ้ะด าเนินการหลงัจากท่ีผ่าน
กระบวนการการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม และการก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรม  
   2.3.2  ออกแบบโครงการฝึกอบรมหมายถึงการด าเนินการหลงัจากมีการคดัเลือก
โครงการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว โดยเป็นการพิจารณารูปแบบการออกแบบโครงการจดัอบรมเป็น  
4 รูปแบบ คือ การจดัอบรมภายใน การจดัแบบภายนอก การจดัอบรมทกัษะหน้างาน และการจดั
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อบรมตา่งประเทศเพ่ือให้เหมาะสมกบัความต้องการฝึกอบรมสอดคล้องวตัถปุระสงค์การฝึกอบรม
ตลอดจนเพื่อให้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุในการฝึกอบรม  
  2.4  การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล หมายถึง การก าหนดตวัชีว้ดัเพ่ือน าไป 

เป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลการฝึกอบรมกบัผู้ เข้าอบรมหรือลกูจ้างหลงัจากผา่นการฝึกอบรม
ซึง่แบง่เป็น 3 รูปแบบคือ 1) การก าหนดเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลความรู้เชิงเนือ้หา  
2) การก าหนดเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลภาคปฏิบตั ิและ 3) การก าหนดเกณฑ์ประเมินผลโดย
วดัผลความรู้เชิงเนือ้หาและภาคปฏิบตัิโดยให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมให้กบั
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตักิารขององค์กร 
  2.5  การจดัรูปแบบการฝึกอบรม หมายถึง แนวทางการด าเนินการจดัฝึกอบรมในแต่
ละสถานประกอบกิจการโดยแบง่เป็น 2 รูปแบบ คือ 1) การจดัรูปแบบการฝึกอบรมตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Training road map) ซึง่เป็นการจดัรูปแบบในระยะยาว และ  

2) การจดัรูปแบบการฝึกอบรมตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) ซึง่เป็นการจดัรูปแบบ
ในระยะสัน้โดยให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง
และลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตัิการขององค์กร 
  2.6  การประเมินผลการฝึกอบรมหมายถึง การวดัผลหรือตดิตามผลการฝึกอบรม
โดยใช้วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมภายหลงัจากการฝึกอบรมนัน้เสร็จสิน้โดยน าเกณฑ์
ประเมินผลท่ีได้มีการก าหนดไว้น ามาประเมินผลเพ่ือเป็นการทวนสอบความเข้าใจกบัผู้ เข้าอบรม
และให้การฝึกอบรมนัน้เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้รวมไปถึงเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของการ
ฝึกอบรมภายหลงัจากการฝึกอบรมกบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
ในระดบัปฏิบตักิารขององค์กร  
   2.6.1  รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม หมายถึง แนวทางในการวดัผลหลงั
การฝึกอบรมเสร็จสิน้เพ่ือประเมินผลกบัผู้ เข้าอบรมในแตล่ะโครงการฝึกอบรม โดยมี 3 รูปแบบ คือ 
1) การประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบ 2) การประเมินผลโดยลงภาคปฏิบตั ิและ 3) การประเมินผล
ทัง้ใช้แบบทดสอบและลงภาคปฏิบตั ิเพ่ือน ามาประเมินผลและสอดคล้องกบัเกณฑ์ท่ีใช้ในการ
ประเมินผลภายหลงัจากการฝึกอบรมกบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง
ในระดบัปฏิบตักิารขององค์กร 
   2.6.2  วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมหมายถึง วิธีการท่ีใช้เพ่ือการประเมินผลกบั
ผู้ เข้าอบรมในแตล่ะโครงการเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์การฝึกอบรม โดยแบง่เป็น 2 วิธี คือ 1) 
วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมด้วยการเขียนรายงานหลงัผ่านการฝึกอบรมในแตล่ะโครงการ และ 
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2) วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมด้วยการตดิตามผลหน้างานหลงัผา่นการฝึกอบรมในแตล่ะ
โครงการเพ่ือให้สอดคล้องกบัเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผล ภายหลงัจากการฝึกอบรมกบัลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตักิารขององค์กร 
  2.7  การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมหมายถึง การวางแผนบริหาร
จดัการงบประมาณเพ่ือใช้ในการบริหารจดัการของการฝึกอบรมให้เกิดประโยชน์สงูสดุและเพ่ือให้
บรรลวุตัถปุระสงค์ของการจดัฝึกอบรม โดยแบง่เป็น 4 ประเภท คือ 1) การจดัสรรงบประมาณ
ส าหรับอบรมภายใน (In-house training) 2) การจดัสรรงบประมาณส าหรับอบรมภายนอก 
(Public training) 3) การจดัสรรงบประมาณส าหรับอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training/ 
Technical skill) และ 4) การจดัสรรงบประมาณส าหรับอบรมตา่งประเทศ (Oversea training) 
 3.  การฝึกอบรม หมายถึง การท่ีนายจ้างจดัฝึกอบรมตามพระราชบญัญตัสิง่เสริม 

การพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 ได้แก่ การฝึกยกระดบัฝีมือแรงงานและการฝึก
เปล่ียนสาขาอาชีพให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ในระดบั
ปฏิบตัิการท่ีปฏิบตังิานอยู่ในสถานประกอบกิจการเดียวกนั เพ่ือให้บรรลนุโยบายการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร  
  3.1  การฝึกยกระดบัฝีมือแรงงาน หมายถึง การท่ีนายจ้างจดัฝึกอบรมให้กบัลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ในระดบัปฏิบตัิการได้ฝึกอบรมเพิ่มเตมิในสาขา
อาชีพท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ตามปกต ิเพ่ือให้ลกูจ้างได้มีความรู้ความสามารถทกัษะ และทศันคติ
ท่ีดีตอ่การปฏิบตังิานในสาขาอาชีพนัน้ ๆ สงูขึน้ 

  3.2  ฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ หมายถึง การท่ีนายจ้างจดัฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในระดบัปฏิบตักิาร ได้ฝึกอบรมตามสาขาอาชีพอ่ืน
เพิ่มเตมินอกเหนือจากลกัษณะงานท่ีปฏิบตัอิยู่ตามปกติเพ่ือให้ลกูจ้างได้มีความรู้ความสามารถท่ี
จะท างานในสาขาอาชีพอ่ืน หรือเพ่ือประโยชน์ตอ่ลกูจ้างท่ีจะพฒันาไปสูก่ารท างานในสาขาอาชีพ
อ่ืนได้ 

 4.  พนกังานระดบัปฏิบตัิการ หมายถึง ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงท่ีปฏิบตังิานในกระบวนการผลิตและปฏิบตังิานในสถานประกอบกิจการเดียวกนั 

 5.  ลกูจ้าง หมายถึง ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ี
ปฏิบตังิานในกระบวนการผลิตและปฏิบตังิานในสถานประกอบกิจการเดียวกนัโดยผู้ประกอบ
กิจการนัน้จะก าหนดให้ลกูจ้างทัง้สองกลุ่มได้รับการฝึกอบรมพฒันาทกัษะฝีมือแรงงาน 

  5.1  ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง หมายถึง ลกูจ้างท่ีปฏิบตังิานให้กบั 
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ผู้ประกอบกิจการในสถานประกอบการโดยได้รับคา่จ้างจากผู้ประกอบกิจการโดยตรง 

  5.2  ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง หมายถึง ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงจากบริษัทรับเหมาคา่แรง
และปฏิบตังิานท่ีมีลกัษณะเหมือนกนักบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงให้กบัผู้ประกอบกิจการใน
สถานประกอบการโดยได้รับคา่จ้างจากบริษัทรับเหมาคา่แรงและนายจ้างมีอ านาจบงัคบับญัชาให้
คณุและโทษในลกัษณะเดียวกบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง 

 6.  สถานประกอบกิจการ หมายถึงพืน้ท่ีหรือสถานท่ีส าหรับให้ผู้ประกอบกิจการ/
นายจ้าง/ ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงได้ปฏิบตังิานในพืน้ท่ีเดียวกนั 

 7.  ผู้ประกอบกิจการ หมายถึง ผู้ประกอบกิจการอตุสาหกรรม พาณิชยกรรม หรือ
ธุรกรรมอย่างอ่ืนทัง้ท่ีเป็นนายจ้าง ซึง่ตกลงรับลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงเข้าท างานโดยจา่ยคา่จ้างให้ 

 8.  นายจ้าง หมายถึงผู้ซึง่ตกลงรับลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงเข้าท างานโดยจา่ยคา่จ้างให้มีอ านาจบงัคบับญัชาให้คณุให้โทษ รวมไปถึงเป็นผู้ ท่ีก าหนดให้
มีการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
 9.  พระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 หมายถึง กฎหมายท่ี
เก่ียวกบัสิทธิและหน้าท่ีระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้างซึง่ก าหนดกฎเกณฑ์หรือมาตรฐานขัน้ต ่าสดุ  
ในการใช้แรงงานอยา่งถกูต้องและเป็นธรรมก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่นายจ้างและลกูจ้าง 
(ศกึษาเฉพาะในหมวดท่ี 1 บททัว่ไป: มาตรา 11/ 1) 
 10.  พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 หมายถึง 
กฎหมายท่ีมีวตัถปุระสงค์เพ่ือให้นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการมีสว่นร่วมในการพฒันาฝีมือ
แรงงานโดยจงูใจด้วยการลดหยอ่นภาษีส าหรับสถานประกอบกิจการท่ีจดัฝึกอบรม ให้สิทธิ
ประโยชน์ตา่ง ๆ จดัตัง้กองทนุพฒันาฝีมือแรงงานสง่เสริมในเร่ืองมาตรฐานฝีมือแรงงาน โดยมี
กระบวนการการฝึกอบรมออกเป็น 3 ประเภท คือ การฝึกเตรียมเข้าท างานการฝึกยกระดบัฝีมือ
แรงงาน และการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ
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บทที่ 2 

เอกสาร แนวคดิ และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

 การศกึษาเร่ืองการเปรียบเทียบแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง
และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง: กรณีศกึษาสถานประกอบกิจการ ในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก 
ผู้วิจยัทบทวนวรรณกรรม ดงันี ้

 1.  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนษุย์  
  1.1  ความหมาย 

  1.2  บทบาทหน้าท่ีของหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์  
  1.3  กระบวนการในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ 

 2.  การฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
  2.1  กระบวนการของการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ 

   2.1.1  การวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม 

   2.1.2  การก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรม 

   2.1.3  การคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม 

   2.1.4  การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลฝึกอบรม 

   2.1.5  การจดัการฝึกอบรม 

   2.1.6  การประเมินผลการฝึกอบรม 

  2.2  ความมุง่หมายของการพฒันาฝึกอบรม 

  2.3  ประโยชน์และความส าคญัของการฝึกอบรม 

 3.  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัด้านนโยบายและกลยทุธ์ขององค์กร 
  3.1  ความหมายของนโยบายและกลยทุธ์ 

  3.2  ความส าคญัของนโยบายและกลยทุธ์ 

  3.3  หลกัการพืน้ฐานของนโยบายและกลยทุธ์ 

  3.4  องค์ประกอบหลกัของนโยบายและกลยทุธ์ 

  3.5  ประเภทของนโยบาย   

 4.  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับด้านการบริหารจดัการ 
  4.1  ความหมาย 
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  4.2  หลกัการบริหารจดัการ 
  4.3  ปัจจยัการบริหารงาน 

  4.4  เทคนิคการจดัการสมยัใหม ่(Modern management technique) 
 5.  พระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 

  5.1  ค าชีแ้จงพระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 

  5.2  องค์ประกอบผู้ประกอบกิจการท่ีจะถือวา่เป็นนายจ้าง 
  5.3  ความหมายและนิยามการให้ค าจ ากดัความ ตามบทบทบญัญัตมิาตรา 11/ 1 

วรรคหนึง่ และวรรคสอง ในพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 

 6.  พระราชบญัญัตสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 

  6.1  สิทธิและประโยชน์ท่ีสถานประกอบกิจการได้รับจากการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

  6.2  ประเภทของการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

  6.3  ลกัษณะในการด าเนินการฝึกอบรม 

  6.4  เง่ือนไขและรายละเอียดเก่ียวกบัการฝึกอบรมแตล่ะประเภทเพ่ือขอยกเว้นภาษี
เงินได้และประเมินเงินสมทบกองทนุพฒันาฝีมือแรงงาน 

 7.  แนวทางการพฒันากฎหมายและแนวทางการศกึษาผลกระทบในการออกกฎหมาย 

  7.1  แนวทางการพฒันากฎหมาย 

  7.2  เคร่ืองมือในการประเมินผลกระทบของกฎหมาย 

  7.3  การวิเคราะห์ผลกระทบในการออกกฎหมายหรือการท า RIA ในประเทศไทย 

 8.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

  8.1  งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการศกึษาผลกระทบในพระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 (มาตรา 11/ 1) 
  8.2  งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการศกึษาพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 

  8.3  งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการศกึษาผลกระทบในการออกกฎหมาย 

  8.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรมนษุย์ 

  8.5  งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรมบคุลากร 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ความหมาย 

 การจดัการทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหาร ผู้ มีหน้าท่ีเก่ียวกบังาน
บคุลากร และ/ หรือบคุคลท่ีต้องปฏิบตังิานเก่ียวข้องกบับคุลากรขององค์กร ร่วมกนัใช้ความรู้ 
ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และบรรจบุคุคลท่ีมีคณุสมบตัเิหมาะสมให้เข้า
ปฏิบตังิานในองค์กรพร้อมทัง้ด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาให้บคุลากรขององค์กรมีศกัยภาพท่ี
เหมาะสมในการปฏิบตังิานและมีคณุภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life: QWL)  
ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีต้องพ้นจากการร่วมงานกบัองค์กรให้
สามารถด ารงชีวิตในสงัคมได้อย่างมีความสขุในอนาคต (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545) 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ประกอบด้วยค าสองค าคือ “การบริหาร” กบั “ทรัพยากร
มนษุย์” โดยท่ี “การบริหาร” หมายถึง การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัให้เกิดประโยชน์สงูสดุเพ่ือ
บรรลเุป้าหมายขององค์กรอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในขณะท่ี “มนษุย์” เป็นทรัพยากรท่ี
มีคา่ท่ีสดุในบรรดาทรัพยากรทางการบริหาร (4 M’s) อนัประกอบด้วย คน (Man) เงิน (Money) 
วสัดอุปุกรณ์หรือวตัถดุิบ (Material) และวิธีการ (Method) ดงันัน้ “การบริหารทรัพยากรมนษุย์” 
จงึหมายถึง การใช้ทรัพยากร “มนษุย์” ท่ีมีอยู่อยา่งจ ากดัให้เกิดประโยชน์สงูสดุเพ่ือบรรลเุป้าหมาย
ขององค์กร (ตลุา มหาพสธุานนท์, 2554, หน้า 188)  
 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกบับคุคลท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ
ในการด าเนินการขององค์กรให้ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency) โดยใช้เวลาและปัจจยั
การบริหารองค์กรน้อยท่ีสดุ ซึง่ได้แก่ คน เงินทนุ วสัดอุปุกรณ์ และเทคนิควิธีการด าเนินงาน  
การบริหารทรัพยากรมนษุย์จึงต้องอาศยัเทคนิคในการสรรหาคดัเลือกบคุคลท่ีมาปฏิบตัิงานให้
เหมาะสมและต้องใช้เทคนิคในการพฒันาบคุคลท่ีมีอยูแ่ล้วให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างาน
ให้เกิดประโยชน์สงูสดุในขณะเดียวกนัก็สง่เสริมให้บคุคลเหลา่นัน้มีความเจริญก้าวหน้าได้รับ
ผลตอบแทนเป็นท่ีพอใจ และมีความสขุในการท างานด้วยการบริหารทรัพยากรมนษุย์จึงเป็น
กระบวนการท่ีตระหนกัถึงคณุคา่ของคนตัง้แตก่่อนเข้าสู่องค์กร ขณะท่ีปฏิบตังิานอยู่ในองค์กร  
ไปจนถึงวยัเกษียณอายพุ้นจากองค์กรไปแล้ว (ยงยทุธ เกษสาคร, 2550, หน้า 69) 
 กลา่วได้โดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การจดัการ/ ด าเนินการ 
กบับคุลากรในองค์กรโดยอาศยัเทคนิคหรือเคร่ืองมือตา่ง ๆ มาด าเนินการให้เกิดประโยชน์สงูสดุ
เพ่ือจะให้บคุลากรในองค์กรท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลเุป้าหมายขององค์กร
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บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์  
 1.  บทบาทหน้าท่ีเก่ียวกบัองค์กร 
 บทบาทหน้าท่ีเก่ียวกบัองค์กรเป็นหน้าท่ีของงานทรัพยากรมนษุย์ท่ีเก่ียวข้องกบัระบบ 

การด าเนินงานของทัง้องค์กรโดยเราสามารถจ าแนกหน้าท่ีของงานทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีตอ่องค์กร
ออกเป็น 4 ลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้ 
  1.1  การก าหนดนโยบาย  หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์มีหน้าท่ีเก่ียวกบันโยบายด้าน
บคุลากรและเฉพาะแตล่ะหน่วยงานภายในองค์กรโดยหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์จะท าหน้าท่ี
จดัเตรียมข้อมลูท่ีมีความส าคญัเก่ียวกบัทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรให้กบัผู้บริหารตลอดจนมี 

สว่นร่วมในการก าหนดนโยบายด้านบคุลากรขององค์กรทัง้ในด้านภาพรวมและนโยบายเฉพาะท่ี
เก่ียวข้องกบัแตล่ะหนว่ยงาน  
  1.2  การให้ค าแนะน า หน่วยงานทรัพยากรมนษุย์มีลกัษณะเชน่เดียวกบัหน่วยงาน
ตามหน้าท่ีอ่ืนภายในองค์กร เชน่ การเงิน การตลาด วิศวกรรม เป็นต้น นัน่คือแตล่ะหนว่ยงาน
จะต้องมีความช านาญในสาขาวิชาชีพท่ีตนปฏิบตั ิซึง่ได้แก่งานท่ีสมัพนัธ์กบัการจดัการ 
ทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร นบัตัง้แตก่ารดงึดดู การสรรหา การคดัเลือก การบรรจ ุการฝึกอบรม 
การประเมินผล ตลอดจนงานดแูลเก่ียวกบัผลตอบแทน สวสัดกิาร ความปลอดภยั และแรงงาน
สมัพนัธ์ของบคุลากรภายในองค์กร เม่ือผู้บริหารระดบัสงูหน่วยงานด้านอ่ืนหรือบคุลากรทัว่ไปมี
ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกบังานทรัพยากรมนษุย์ก็สามารถขอค าแนะน าได้จากหนว่ยงาน 

ทรัพยากรมนษุย์โดยตรง เชน่ ต้องการเพิ่มหรือลดก าลงัคน มีความสงสยัเก่ียวกบัระบบสวสัดิการ
และผลประโยชน์ หรือมีปัญหาเก่ียวกบัข้อกฎหมายแรงงาน เป็นต้น 

  1.3  การให้บริการ หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์จะมีลกัษณะเป็นหนว่ยงานสนบัสนนุ 
(Staff) มีหน้าท่ีในการให้การสนบัสนนุและค าปรึกษาแก่สายงานหลกั (Line) เม่ือเกิดปัญหาหรือ
ความต้องการท่ีเก่ียวข้องกบับคุลากร การให้บริการอาจมีลกัษณะเป็นบริการเม่ือมีหน่วยงานใด
หนว่ยงานหนึง่เกิดความต้องการหรือร้องขอ นอกจากนีห้นว่ยงานทรัพยากรมนษุย์อาจมีการจดั
งานบริการในด้านตา่ง ๆ ในระดบัองค์กร หนว่ยงาน หรือบคุลากร เชน่ โครงการฝึกอบรมและ
พฒันาบคุคลากร การให้ค าปรึกษาในการแก้ไขปัญหาและวางแผนชีวิตแก่บคุลากร การรับค าร้อง
ทกุข์ การรณรงค์เร่ืองความปลอดภยัหรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การสนบัสนนุ
สวสัดกิารตา่ง ๆ ภายในองค์กร การออกวารสารหรือหนงัสือเวียน เป็นต้น (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 

2545) 
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  1.4.  การควบคมุก าลงัคน (Manpower control) ถือเป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัของงาน
ทรัพยากรมนษุย์เน่ืองจากถ้าองค์กรมีบคุลากรในจ านวนท่ีมากเกินกว่าจ านวนงานก็จะก่อให้เกิด
รายจา่ยท่ีสงูเกินไปในทางตรงข้ามถ้าองค์กรมีบคุลากรน้อยเกินไปก็จะสง่ผลให้งานล่าช้า บคุลากร
แตล่ะคนท างานหนกัเกินก าลงัซึง่อาจก่อให้เกิดการขาดประสิทธิภาพในการท างานเกิดอนัตราย 

ในการปฏิบตังิานเกิดความเครียดหรือการหมดไฟในการปฏิบตังิาน (Burn out) ซึง่จะก่อให้เกิด
ผลเสียขึน้แก่องค์กรในระยะยาว ดงันัน้หน่วยงานด้านทรัพยากรมนษุย์จะต้องท าหน้าท่ีตรวจสอบ
และปรับปรุงแผนงานท่ีเก่ียวข้องก าลงัคนขององค์กรให้มีความสอดคล้องและเหมาะสมกบั 

ความต้องการอยู่ตลอดเวลา  
 2.  บทบาทหน้าท่ีเก่ียวกบัสมาชิกขององค์กร 
 งานทรัพยากรมนษุย์มีหน้าท่ีโดยตรงกบัสมาชิกทกุคนขององค์กร ซึง่เป็นงานท่ีชดัเจน
เป็นรูปธรรมท่ีหนว่ยงานบคุลากรจะต้องปฏิบตัติอ่สมาชิกทกุคนให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร
สามารถจ าแนกได้ดงันี ้

  2.1  การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ การวางแผนจะมีสว่นช่วยสะท้อนภาพ
อนาคตเพ่ือให้เกิดแนวทางและความกระจา่งแก่ผู้ปฏิบตังิานได้ตลอดจนชว่ยลดความเส่ียงท่ีอาจ
เกิดขึน้จากความไมแ่นน่อนของสถานการณ์ นอกจากนีก้ารวางแผนยงัเป็นการสร้างความเข้าใจ
ร่วมระหวา่งผู้ ท่ีเก่ียวข้องในทกุฝ่ายเพ่ือให้สามารถปฏิบตังิานร่วมกนัได้อย่างสอดคล้องและมี
ประสิทธิภาพ หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์จะมีหน้าท่ีในการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร 
(Corporate human resource planning) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการรองรับตอ่การเปล่ียนแปลง
ด้านก าลงัคนท่ีอาจจะเกิดขึน้ในอนาคตซึง่จะชว่ยให้องค์กรสามารถด าเนินการได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพและสามารถเจริญเตบิโตได้อย่างมัน่คงและตอ่เน่ืองโดยท่ีแผนการนีจ้ะต้องมี
ความสมัพนัธ์สอดคล้องและสนบัสนนุแผนกลยทุธ์นโยบายขององค์กร และแผนการด าเนินงาน
ของหนว่ยงานอ่ืน  
  2.2  การจ้างงาน หน้าท่ีท่ีส าคญัประการหนึง่ของหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ ได้แก่  
การสรรหาและการคดัเลือกบคุคลท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคณุสมบตัเิหมาะสมกบัต าแหนง่งาน
ท่ีสดุเข้าร่วมงานกบัองค์กร หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์จะต้องด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ให้สมัพนัธ์กบั
นโยบายรวมขององค์กรและความต้องการแรงงานของแตล่ะหนว่ยงาน การสรรหา และ 

การคดัเลือกบคุลากร อาจกระท าโดยหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์เพียงล าพงัหรืออาจอาศยั 

ความร่วมมือกนัของบคุคลหลายฝ่ายภายในองค์กรเม่ือสามารถคดัเลือกบคุลากรท่ีมี 

ความเหมาะสมกบัแตล่ะต าแหนง่งานแล้วหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์จะต้องท าหน้าท่ีตรวจสอบ
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เอกสารและความถกูต้องของข้อมลูอยา่งละเอียดอีกครัง้ก่อนท าสญัญาจ้างรับบคุคลเข้าท างาน
เพ่ือให้แนใ่จวา่องค์กรสามารถรับบคุคลท่ีเหมาะสมเข้าร่วมงานตลอดจนด าเนินกิจกรรมตอ่เน่ือง 
เชน่ การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรม เพ่ือกระตุ้น สร้างทศันคตท่ีิดีและจงูใจให้บคุคลท างานอยา่ง
เตม็ประสิทธิภาพ (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545) 
  2.3  การจดัการด้านต าแหนง่งาน หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ต้องด าเนินการรับและ
บรรจบุคุคลเข้าปฏิบตังิานในต าแหนง่หน้าท่ีท่ีถกูก าหนดเม่ือมีบคุลากรใหมเ่ข้าร่วมงานกบัองค์กร
นอกจากนีห้นว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ยงัมีหน้าท่ีดแูลความเรียบร้อยในการประเมินผลงาน  
การแตง่ตัง้การเล่ือนขัน้หรือเล่ือนต าแหนง่ของแตล่ะบคุคลให้เป็นไปอยา่งยตุธิรรมตามกฎเกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว้ขององค์กร เม่ือมีการขยายงานหรือปรับโครงสร้างขององค์กร หน่วยงาน  
ทรัพยากรมนษุย์จะต้องเข้าไปมีสว่นร่วมในการวางแผนและก าหนดบคุคลให้เหมาะสมกบัต าแหนง่
หน้าท่ี หรือโครงสร้างงานใหมเ่พ่ือให้เกิดความเท่าเทียมกนัระหวา่งบคุลากรและเกิดความสมดลุใน
องค์กร  
  2.4  การฝึกอบรมและการพฒันา ปัจจบุนัการฝึกอบรมและการพฒันาบคุลากรอย่าง
ตอ่เน่ืองถือเป็นปัจจยัส าคญั การท่ีจะท าให้องค์กรสามารถเจริญเตบิโตได้อยา่งมัน่คง มีพฒันาการ
ท่ียัง่ยืน (Sustain growth and development) และสามารถแขง่ขนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพใน
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดงัแนวความคดิของ “องค์การเรียนรู้ (Learning 

organization)” ท่ีองค์กรต้องพฒันาและปรับตวัให้สอดคล้องกบัสถานการณ์โดยผา่นการเรียนรู้
และพฒันาการของสมาชิกโดยท่ีหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์จะต้องท าหน้าท่ีประสานงานกบั
หนว่ยงานอ่ืนในการตรวจสอบความต้องการในการฝึกอบรม (Need assessment) ขององค์กรของ
แตล่ะหนว่ยงานและของบคุลากรเพ่ือน าข้อมลูมาประกอบการวางแผนฝึกอบรมและการพฒันา
บคุลากรได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  2.5  การบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ การบริหารคา่ตอบแทนและ
ผลประโยชน์ของสมาชิกในองค์กรเป็นหน้าท่ีโดยตรงของหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ โดยหน่วยงาน 

ทรัพยากรมนษุย์จะต้องท าการประเมินคา่งาน (Job evaluation) ศกึษาเปรียบเทียบและก าหนด
อตัราคา่จ้างภายในองค์กรให้เป็นไปอยา่งเสมอภาคและยตุธิรรม ตามหลกัการท่ีวา่ “งานท่ีเทา่กนั
ต้องได้ผลตอบแทนท่ีเทา่กนั (Equal work, equal pay)” 
  2.6  การธ ารงรักษา การท่ีแตล่ะองค์กรจะสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันา
บคุลากรแตล่ะคนจนให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบตังิานจะต้องมี
คา่ใช้จา่ยทัง้ทางตรงและทางอ้อม การท่ีองค์กรต้องสญูเสียบคุลากรไปก่อนระยะเวลาท่ีสมควร
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นบัเป็นการสญูเสียคา่ใช้จา่ยโดยไมจ่ าเป็น หน่วยงานทรัพยากรมนษุย์จงึมีหน้าท่ีส าคญัท่ีจะต้อง
ธ ารงรักษาบคุลากรให้สามารถปฏิบตังิานร่วมกบัองค์กรอยา่งเตม็ใจ (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 

2545) เตม็ความสามารถและเป็นระยะเวลายาวนาน โดยพยายามสร้างขวญัและก าลงัใจ 
(Morale) ความผกูพนั (Commitment) ตลอดจนความจงรักภกัดี (Loyalty) ท่ีมีตอ่องค์กรให้เกิดขึน้
ในหมูพ่นกังาน  
  2.7  ระเบียบวินยั การท่ีคนหมูม่ากมาอยูร่่วมกนัจ าเป็นต้องมีระเบียบและกฎเกณฑ์ท่ี
เหมาะสมเพ่ือให้บคุลากรสามารถอยู่ร่วมกนัอยา่งสงบสขุ หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์จึงมีหน้าท่ี
รักษากฎเกณฑ์ระเบียบและข้อบงัคบัขององค์กรให้เป็นไปตามท่ีก าหนดโดยท่ีกฎระเบียบเหล่านี ้
จะต้องครอบคลมุในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัสมาชิกขององค์กร เชน่ ระเบียบวินยัของพนกังาน  
การลาพกังาน ลากิจหรือลาป่วย การเข้าท างานและการเลิกงาน เป็นต้น เพ่ือให้เกิดความเรียบร้อย
และเกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร  
  2.8  แรงงานสมัพนัธ์ หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์มีหน้าท่ีโดยตรงทางด้านแรงงาน
สมัพนัธ์ทัง้ในระดบัมหภาคและระดบัจลุภาคโดยหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์จะต้องจดัการ
เสริมสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งองค์กร พนกังาน และสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรตัง้แตรั่ฐบาล 
สมาคมวิชาชีพ สมาคมแรงงาน และกลุม่ผู้ ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่าง
ราบร่ืนไมมี่อปุสรรคหรือความขดัแย้งเกิดขึน้เน่ืองจากปัญหาท่ีเกิดอาจสง่ผลตอ่ภาพลกัษณ์ และ 

การด าเนินงานขององค์กร  
  2.9  กิจกรรมอ่ืน การจดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นงานท่ีขอบเขตกว้างขวาง ดงันัน้
นอกจากหน้าท่ีตา่ง ๆ ท่ีต้องปฏิบตัเิป็นภารกิจตามหน้าท่ีแล้วหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์อาจต้อง
เก่ียวข้องกบักิจกรรมอ่ืน เชน่ การให้ค าปรึกษา ค าแนะน าหรือบริการพิเศษแก่บคุลากร การ
ให้บริการสงัคม เป็นต้น โดยท่ีกิจกรรมเหลา่นีจ้ะเก่ียวพนัและสนบัสนนุให้กิจกรรมอ่ืนด าเนินไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545) 
 กลา่วได้โดยสรุป บทบาทหน้าท่ีของหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์ สามารถจ าแนกบทบาท
ของหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ได้เป็น 2 บทบาทหน้าท่ี ซึ่งได้แก่หน้าท่ีเก่ียวกบัองค์กร โดยเป็น
ตวัแทนองค์กรและมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย วางแผนควบคมุทรัพยากร การให้บริการ  
การให้ค าแนะน ากบับคุลากรในองค์กรและหน้าท่ีเก่ียวกบัสมาชิกขององค์กร เป็นงานท่ีจะต้อง
ปฏิบตัิตอ่บคุลากรในองค์กรให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร ซึง่ได้แก่ การวางแผน  
ทรัพยากรมนษุย์ การจ้างงานการจดัการด้านต าแหนง่งาน การฝึกอบรมและการพฒันาการบริหาร
คา่ตอบแทนและผลประโยชน์การธ ารงรักษาระเบียบวินยัแรงงานสมัพนัธ์และกิจกรรมอ่ืน ๆ  



23 

ซึง่บทบาทหน้าท่ีทัง้สองบทบาทนีห้นว่ยงานทรัพยากรมนษุย์จะเป็นกลไกส าคญัท่ีจะชว่ยให้ 

การบริหารจดัการองค์กรนัน้ได้บรรลตุามเป้าหมายขององค์กร 
 กระบวนการของการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ประกอบด้วยขัน้ตอนตอ่ไปนี ้ 
(สมคดิ บางโม, 2557) 
 1.  การวางแผนบุคลากร แยกออกเป็นการวางแผนก าลงัคนและการก าหนดต าแหน่ง
และอตัราเงินเดือน 

  1.1  การวางแผนก าลงัคน คือการคาดคะเนไว้ล่วงหน้าวา่หนว่ยงานนัน้ต้องการคน 

จ านวนเทา่ใดจงึจะสามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพในกรณีท่ีธุรกิจขยายตวัเพิ่มขึน้ก็ศกึษา
วิเคราะห์ว่าคนท่ีต้องการเพิ่มขึน้นัน้เป็นคนประเภทใดมีความรู้ความสามารถเพียงใดสามารถหาได้
จากแหลง่ไหนถ้าหนว่ยงานมีขนาดเล็กลงก็ต้องลดจ านวนคนลงซึง่เป็นหน้าท่ีของฝ่ายบคุคล  
  การวางแผนก าลงัคนประกอบด้วยการวิเคราะห์งาน การพรรณนาลกัษณะของงาน 
การก าหนดคณุสมบตัขิองผู้ด ารงต าแหนง่ การประเมินคา่งาน และการก าหนดอตัราคา่จ้าง เพ่ือ
น ามาเป็นข้อมลูในการก าหนดก าลงัคนและต าแหนง่โดยการวิเคราะห์งาน (Job analysis) คือการ
เก็บรวบรวมงานและกิจกรรมท่ีท าอยูร่วมทัง้บคุลากรและต าแหนง่ตา่ง ๆ ท่ีมีเพ่ือน ามาวิเคราะห์ว่า
มีงานอะไรบ้างต าแหนง่ตา่ง ๆ เหมาะสมหรือไมก่ารอธิบายลกัษณะงานเหมาะสมหรือไม ่จ านวน
บคุลากรเพียงพอกบัปริมาณงานหรือมีบคุลากรมากเกินไป คณุสมบตัิของบคุลากรเหมาะสม
หรือไม ่การวิเคราะห์งานจะช่วยในการวางแผนบคุลากรให้เหมาะสมต่อไป  
  การพรรณนางานหรือการอธิบายลกัษณะงาน (Job description) คือ 

การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานต าแหนง่ใดต าแหนง่หนึง่ การก าหนคณุสมบตัขิอง 

ผู้ด ารงต าแหนง่ (Job specification) เป็นการก าหนดลกัษณะเฉพาะของผู้ด ารงต าแหนง่ตา่ง ๆ  
ไว้เพ่ือให้สามารถสรรหาบคุลากรเข้ามาท างานได้อยา่งเหมาะสม การประเมินคา่งาน  
(Job evaluation) คือการประเมินหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานโดยต าแหนง่ตา่ง ๆ วา่ยากง่าย
และมีปริมาณมากน้อยเพียงใดเพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหว่างงานต าแหนง่และการก าหนดอตัรา
คา่จ้างการก าหนดอตัราคา่จ้างและเงินเดือน คา่จ้าง (Wage) หมายถึงจ านวนเงินท่ีคนงานได้รับ
เป็นการตอบแทนการท างานโดยถือเกณฑ์จ านวนชัว่โมงในการท างาน คา่จ้างจะขึน้ลงตามจ านวน
ชัว่โมงท่ีท างาน คา่จ้างเป็นเคร่ืองก าหนดสถานภาพในการท างานของคนงาน เงินเดือน (Salary) 
หมายถึงจ านวนเงินท่ีคนงานได้รับเป็นการตอบแทนการท างานโดยถือเกณฑ์การจา่ยเหมาเป็น 

รายเดือนและถือเป็นรายได้ประจ า แม้จะป่วย ลา หรือขาดงานบ้างก็ยงัได้รับเตม็จ านวน (สมคิด 
บางโม, 2557) 
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  1.2  การก าหนดต าแหนง่ (Job position) การวางแผนวา่จะรับคนงานเข้ามาจะต้อง
ก าหนดต าแหนง่วา่จะให้มาท างานในต าแหนง่อะไร มีความรับผิดชอบอยา่งไร ได้รับค่าจ้างแรงงาน
เทา่ใด ต าแหนง่คือกลุม่ของหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสมัพนัธ์และคล้ายคลงึกนัเปรียบได้กบั
สามเหล่ียมด้านเทา่ 3 ด้าน ด้านท่ีหนึง่คือ หน้าท่ีความรับผิดชอบ ด้านท่ีสองคือ คณุสมบตัขิอง 

ผู้ด ารงต าแหนง่ สว่นด้านท่ีสามคือ คา่จ้าง ซึง่ทัง้ 3 อย่างนีต้้องได้สดัสว่นสมัพนัธ์กนั วตัถปุระสงค์
ในการก าหนดต าแหนง่มีอยู่ 2 ประการ ใหญ่ ๆ ได้แก่ การสามารถใช้คนให้ตรงกบังาน Put the 

right man on the right job และการให้ได้ความเป็นธรรมในเร่ืองคา่จ้างแรงงาน นัน่คือ ท างาน
มากได้คา่จ้างมาก ท างานน้อยได้คา่จ้างน้อยตามสดัส่วน 

 2.  การสรรหาและคัดเลือก ได้แก่ การสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุ 
 หลกัการสรรหาบคุคลเข้ามาท างานคือหาคนดีมีความสามารถท่ีสดุเทา่ท่ีจะท าได้
(Findthe best man available) ทัง้นีโ้ดยตัง้อยู่บนรากฐานแหง่ความเสมอภาคการสรรหาคดัเลือก
บคุคลเข้ามาท างานต้องกระท าอย่างมีมาตรฐานเช่น สอบต าแหนง่เดียวกนัข้อสอบควรจะยากง่าย
เทา่ ๆ กนั  
 กระบวนการในการรับคนเข้าท างานนีเ้รามกัเรียกรวมกนัไปวา่ การสรรหาบคุคลเข้า
ท างานแตท่ี่จริงแล้วแบง่ออกเป็น 4 ขัน้ตอน คือ การสรรหาการเลือกสรร การคดัเลือก และ
การบรรจ (สมคิด บางโม, 2557) 
 การสรรหา (Recruit) เร่ิมจากการปิดประกาศชกัชวนให้ผู้ มีคณุสมบตัติามท่ีต้องการมา
สมคัรให้มากท่ีสดุมีกระบวนการคือ 1) เสาะแสวงหาแหล่งผู้ มีความรู้เชน่ในสถานศกึษาตา่ง ๆ  
ในบริษัท ห้างร้านรัฐวิสาหกิจ ตลอดจนในกระทรวง ทบวง กรมอ่ืน ๆ แล้วรวบรวมท าบญัชีรายช่ือ
ไว้ 2) ชกัจงูให้มาสมคัรโดยวิธีตา่ง ๆ เชน่สง่คนไปชกัชวน ปิดประกาศรับสมคัรไว้ในท่ีชมุนมุชน 
แหลง่สถานศกึษา โฆษณาทางวิทย ุโทรทศัน์ หนงัสือพิมพ์ จดหมาย สง่ประกาศรับสมคัรไปยงัผู้ มี
ความรู้ตามท่ีรวบรวมรายช่ือไว้ในขัน้ท่ี 1  

 การเลือกสรร (Selection) เป็นกระบวนการขัน้ตอ่เน่ืองจากการสรรหามีวตัถปุระสงค์ 

ในการคดัเอาคนดีและเหมาะสมท่ีสดุมาท างาน คนอย่างไรจงึจะเป็นท่ีดีและเหมาะสมท่ีสดุนัน้มีอยู่ 
2 ด้านดงันี ้ 
 1.  ด้านความรู้ความสามารถ มี 2 ความคิดดงันี ้แนวความคดิฝ่ายท่ีหนึง่ ท่ีทศันะวา่ 

คนท่ีมีหวัดี มีแววดี ฝึกให้ท าอะไรก็จะท าได้ดีทัง้นัน้ ถือว่าคณุวฒุิอยูท่ี่ตัวตนจงึสรรหาคนหนุม่สาว
ท่ีเพิ่งส าเร็จการศกึษา มีหวัดี มีแววดี มีความรู้ทัว่ไปกว้างขวาง รอบรู้เฉลียวฉลาดมาท างานตัง้แต่
ขัน้ต้น ๆ แล้วจดัการฝึกอบรมพฒันาเพื่อเล่ือนต าแหนง่สงู ๆ ขึน้ไปในอนาคต การสรรหาคนตาม
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แนวความคิดนีจ้งึสรรหามาเป็นเจเนอรัลลิสต์ (Generalist) โดยสรรหาคนท่ียงัไมเ่ป็นงานมาฝึก
เพ่ือใช้งานในอนาคตเป็นการสรรหาคนก่อนมีประสบการณ์เข้ามาหาประสบการณ์ในองค์กร  
ซึง่แนวความคดินีก้ าเนิดมาจากประเทศองักฤษซึง่เป็นประเทศท่ีปกครองโดยกษัตริย์และมีระบบ
ขนุนางจงึสรรหาคนมาเป็นลกูหม้อตัง้แตช่ัน้ต้น ๆ และพฒันาให้อยู่ในต าแหนง่หน้าท่ีเดียว 

ตลอดชีวิตเป็นมืออาชีพในทางนัน้ ๆ ไปเลย และแนวความคดิฝ่ายท่ีสองมีทศันะวา่คนเราจะเก่ง 
ไปเสียทกุอยา่งไมไ่ด้แตล่ะคนจะถนดัแตล่ะอยา่งและถ้าฝึกคนให้ท าได้หลายอยา่งก็จะไมเ่ก่ง  
จงึต้องสรรหาคนมาให้เหมาะสมกบังานโดยถือวา่คณุวฒุิอยูท่ี่งาน จงึก าหนดคณุวฒุิท่ีต้องการ
ส าหรับแตล่ะงานไว้แล้วสรรหาคนท่ีมีคณุสมบตัิตามท่ีก าหนดไว้นัน้มาท างานเฉพาะอยา่ง  
การสรรหาคนตามแนวความคดินีจ้งึสรรหามาเป็นสเปเชียลลิสต์ (Specialist) โดยสรรหาคนท่ีเป็น
งานหรือมีประสบการณ์แล้วมาท างาน ซึง่แนวคิดนีมี้ต้นก าหนดจากสหรัฐอเมริกาประเทศท่ีเป็น
ประชาธิปไตยและมีความเจริญทางธุรกิจ จงึสรรหาคนท่ีเป็นงานแล้วมาท างานเฉพาะกิจ สรรหา
คนมาจากนอกองค์กรเข้ามาทกุระดบัไมจ่ ากดัอาย ุการสรรหาคนตามแนวความคิดนีต้้องท าการ
บอ่ยมากเพราะจะมีคนย้ายงานโดยถกูดงึตวัไปมาอยูเ่ร่ือย ๆ (สมคดิ บางโม, 2557) 
 2.  ด้านแหลง่ท่ีมาของบคุลากร แนวความคิดท่ีจะเลือกบคุลากรจากภายในองค์กร 
(Insider) หรือจากภายนอกองค์กร (Outsider) มีข้อดีข้อเสียทัง้ 2 แนวทาง ดงันี ้
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ตารางท่ี 1  แนวคดิท่ี 1 ข้อดี-ข้อเสียของการเลือกบคุลากรจากภายในองค์กร  
(สมคดิ บางโม, 2557) 

 

แนวคิดที่ 1 ข้อดี-ข้อเสียของการเลือกบุคลากรจากภายในองค์กร 

ข้อดี ข้อเสีย 

1.  เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่บคุลากรขององค์กร 
2.  เสียคา่ใช้จา่ยในการสรรหาและคดัเลือกน้อยกวา่ 

3.  บคุลากรมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรรักษา 

ความลบัได้ด ี

4.  รู้ภมิูหลงัและความรู้ความสามารถที่ชดัเจน 

 

 

 

1.  มีโอกาสสรรหาและคดัเลือกได้ไมก่ว้างขวางมากนกั 

2.  บคุลากรที่เลือกได้มกัมีความคิดไมแ่ตกตา่งจากคนอ่ืน
มากนกัท าให้ไมมี่ความคิดริเร่ิมใหม ่ๆ ในองค์กร 
3.  บรรยากาศในการท างานภายในองค์กรอาจจะเฉ่ือยชา
เชน่เดิม ขาดการกระตุ้นให้องค์กรพฒันาขึน้  
4.  บคุลากรที่เลือกได้มีความรู้ความสามารถจ ากดัไมส่งู
กวา่ที่มีอยู ่ 
5.  บคุลากรที่เลือกได้ไมส่ามารถเปลี่ยนแปลงหรือ
แก้ปัญหาภายในองค์กรได้ เพราะอาจเกรงใจกนั 

 

ตารางท่ี 2  แนวคดิท่ี 2 ข้อดี-ข้อเสียของการเลือกบคุลากรจากภายในองค์กร   
(สมคดิ บางโม, 2557) 

 

แนวคดิที่ 2 ข้อด-ีข้อเสียของการเลือกบุคลากรจากภายนอกองค์กร 
ข้อด ี ข้อเสีย 

1.  มีโอกาสเลอืกสรรได้มากกวา่และกว้างกวา่ 

2.  ได้บคุลากรท่ีมีความคิดแตกตา่งออกไป ท าให้เกิด
ความคิดใหม ่ๆ 

3.  สร้างบรรยากาศที่ดี มีสสีนัมากขึน้ และเพิ่ม 

ความกระตือรือร้นให้แก่องค์กร 
4.   ได้บคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสงูกวา่ 

5.  ได้บคุลากรท่ีตัง้ใจท างานมากกวา่เพราะเป็นงาน
ใหม ่ควบคมุบงัคบับญัชางา่ย ชีน้ าได้ง่ายกวา่  

1.  ท าให้ขวญัและก าลงัใจของบคุลากรภายใน
องค์กรเสยีไป โดยเฉพาะการเลอืกบคุลากรจาก
ภายนอกองค์กรมาด ารงต าแหนง่ผู้บริหารท่ีวา่งลง 
2.  เสยีคา่ใช้จ่ายและเวลาในการสรรหามากกวา่ 

3.  บคุลากรท่ีมาจากภายนอกองค์กรม ี

ความจงรักภกัดตีอ่องค์กรน้อยกวา่และอาจอยูก่บั
องค์กรไมน่าน  
4.  บคุลากรท่ีเลอืกมาอาจจะไมเ่ก่งหรือไมด่ีจริง
ตามทีค่าดหวงัไว้ 

 

 การคดัเลือก (Selection) เม่ือได้สรรหาบคุคลท่ีมีคณุสมบตัิตามต้องการมาสมคัรแล้ว
จากนัน้ก็ด าเนินการคดัเลือกให้ได้ผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมท่ีสดุซึง่มีขัน้ตอนท่ีส าคญั ๆ
ดงันี ้ 
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 1.  ตรวจสอบคณุสมบตั ิได้แก่ ตรวจสอบวา่มีคณุวฒุิการศกึษาตรงตามท่ีต้องการ
หรือไม ่ขาดคณุสมบตัพืิน้ฐานตามท่ีกฎหมายก าหนดหรือไม ่เชน่ เคยต้องโทษ เป็นโรคตดิตอ่
ต้องห้าม เป็นบคุคลล้มละลายหรือไม ่เป็นต้น  
 2.  วดัความรู้ความสามารถ มีหลายวิธี ท่ีนิยมใช้กนัทัว่ไปคือการสอบ ซึง่แยกเป็นสอบ
ข้อเขียน สอบภาคปฏิบตัิบางองค์กรอาจพิจารณาจากประวตักิารศกึษา ประวตักิารท างานเดมิ 
นอกจากนีก็้อาจวดัความรู้ความสามารถโดยการคดัเลือกเพ่ือประเมินบคุคลวา่เหมาะสมท่ีจะ
รับเข้าท างานหรือไมก่ารคดัเลือกอาจพิจารณาเฉพาะบคุคลเดียวหรือคดัเลือกจากกลุ่มบคุคลก็ได้  
 3.  การสมัภาษณ์ เป็นการเรียกผู้สมคัรมาพบพดูคยุเพ่ือดบูคุลิกลกัษณะกิริยาท่าทาง
การพดูจาตลอดจนดไูหวพริบและเชาว์ปัญญา การแก้ปัญหาเฉพาะหน้าและทศันคติ บางต าแหนง่
อาจจะไมต้่องวดัความรู้ความสามารถเพียงแตเ่ชิญมาสมัภาษณ์ก็เพียงพอแล้ว โดยเฉพาะผู้ผา่น
งานมามากหรือผู้ ท่ีจะบรรจเุข้าท างานในต าแหนง่สงู ๆ ซึ่งจะพิจารณาจากประวตักิารศกึษา และ
ประวตัิการท างาน  
 4.  ตรวจสอบสขุภาพ เพื่อกลัน่กรองเอาแตมี่สขุภาพสมบรูณ์ทัง้ร่างกาย และจิตใจ 

โดยให้แพทย์เป็นผู้ตรวจโดยตรง เชน่ การตรวจเลือด ตรวจโรคเอดส์ ปวด หวัใจ เป็นต้น เพราะ
ต าแหนง่งานบางต าแหนง่อาจะต้องการผู้ ท่ีมีร่างกายแข็งแรงสมบรูณ์เป็นกรณีพิเศษ การตรวจ
สขุภาพจะชว่ยให้คดัเลือกได้คนท่ีเหมาะสมกบัองค์กร ผู้คดัเลือกอาจจะประสานกบัโรงพยาบาล 

ให้เป็นผู้ตรวจให้ 

 5.  การให้ทดลองปฏิบตัหิน้าท่ี เป็นขัน้สดุท้ายของกระบวนการคดัเลือก กลา่วคือเม่ือ
เลือกได้คนมาแล้วก็ให้ทดลองท างานจริง ๆ สกัชัว่ระยะเวลาหนึง่ก่อนถ้าพิสจูน์ตนเองว่าท างานได้
ดี ความประพฤติดีจงึจะรับไว้เป็นการถาวร 

 การบรรจ ุตามปกตกิารบรรจ ุ(Placement) จะเรียงตามล าดบัท่ีสอบได้ (Rule of one) 
แตบ่างกรณีอาจยืดหยุน่ได้เพ่ือให้ได้คนท่ีเหมาะสมกบัต าแหนง่ยิ่งขึน้ โดยใช้วิธีให้เลือก 2 หรือ 3 

คนแรกเม่ือบรรจแุล้วจะเป็นการบรรจใุห้ทดลองปฏิบตังิานในชว่งระยะเวลาหนึง่เม่ือเห็นวา่เป็นผู้ ท่ี
มีความรู้ความสามารถและท างานให้ได้ตามท่ีต้องการจงึบรรจเุป็นการถาวรตอ่ไป  
 3.  การธ ารงรักษาบุคลากร 
 เม่ือได้บคุคลมาท างานแล้วผู้บริหารมีหน้าท่ีต้องธ ารงรักษาบคุลากรให้อยู่กบัองค์กร
นานท่ีสดุและตลอดเวลาท่ีอยูก็่ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ การธ ารงรักษาบคุลากร
นอกจากการให้เงินเดือนและคา่จ้างไมน้่อยกวา่องค์กรอ่ืนแล้วยงัจะต้องอาศยัสิ่งจงูใจหลายชนิด 

ท่ีส าคญั 5 ประการดงันี ้
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 1.  สิ่งจงูใจท่ีเป็นวตัถ ุเชน่ เงิน สิ่งของ ควรมอบให้ในโอกาสอนัเหมาะสมพร้อมทัง้
สรรเสริญถึงคณุความดีไปด้วยท่ีใช้กนัมาก ได้แก่ การเพิ่มเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ เงินโบนสั  
เบีย้ขยนั เงินสว่นแบง่ก าไรและการให้ถือหุ้นในบริษัท  
 2.  สิ่งจงูใจท่ีเป็นโอกาส ให้โอกาสมีช่ือเสียง มีอ านาจประจ าตวัมากขึน้ ได้ต าแหนง่
สงูขึน้มีโอกาสก้าวหน้าและมีโอกาสไปศกึษาตอ่ 

 3.  สิ่งจงูใจท่ีเป็นสภาพของการท างานซึ่งอาศยัวตัถเุป็นหลกั เชน่ ห้องท างานสว่นตวั  
มีโต๊ะเหมาะสมกบัต าแหนง่วตัถอุยา่งอ่ืนท่ีแสดงถึงความดีความชอบการให้สวสัดิการตา่ง ๆ  
ตามความจ าเป็น  
 4.  สิ่งจงูใจท่ีเป็นสภาพของการท างานซึง่ไมเ่ก่ียวกบัวตัถ ุได้แก่ บรรยากาศในท่ีท างานมี
ความรักใคร่กลมเกลียวกนัไมมี่การแบง่แยกเป็นหมูเ่หล่าหรือทะเลาะกนั ทกุคนอยูใ่นฐานะ 

เทา่เทียมกนั ทัง้ในด้านสงัคม เศรษฐกิจ และการศกึษา (สมคดิ บางโม, 2557) 
 5.  การบ ารุงขวญัหรือสร้างก าลงัใจในการท างานให้พนกังานทกุคนเกิดความรักบริษัท
เกิดความรู้สกึวา่ตนมีสว่นร่วมอยา่งส าคญัในการสร้างช่ือเสียงและก าไรให้แก่บริษัทให้แก่
หนว่ยงานเม่ือบริษัทมีช่ือเสียงและมัน่คง พนกังานก็ยิ่งมีก าลงัใจในการท างานมากตามไปด้วย  
 4.  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 การน าระบบคณุธรรมซึง่ประกอบด้วยหลกัความเสมอภาค หลกัความสามารถ  
หลกัความมัน่คงและหลกัความเป็นกลางทางการเมืองมาใช้ในการจดัการงานบคุคลนัน้จ าเป็น
อยา่งยิ่งท่ีจะต้องมีเคร่ืองมือมาวดัว่าบคุคลในองค์กรแตล่ะคนมีพฤติกรรมเป็นอยา่งไร เร่ิมตัง้แต่
การเข้ามาท างานก็อาจจะมีการประเมินผลง่าย ๆ โดยการสอบข้อเขียนเพ่ือวดัความรู้
ความสามารถความถนดั และสอบสมัภาษณ์เพ่ือดบูคุลิกภาพและทศันคตเิม่ือเข้ามาท างานแล้ว
จะต้องพิจารณาตอ่ไปอีกว่าผู้ปฏิบตังิานมีความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีท าหรือไม ่สมควรจะได้
เล่ือนขัน้เล่ือนต าแหนง่หรือควรท่ีจะปรับปรุงผลงานอยา่งไรให้ดีขึน้ซึง่ขัน้ตอนเหลา่นีส้่วนหนึง่จะได้
จากการประเมินผลการปฏิบตังิานฉะนัน้การประเมินผลการปฏิบตังิานจงึเป็นเคร่ืองมืออย่างหนึง่ท่ี
ชว่ยค า้จนุระบบคณุธรรมในการบริหารงานบคุคลซึง่การประเมินผลการปฏิบตังิานหมายถึงการ
ตดัสินวา่บคุลากรท างานได้ผลเทา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว้หรือด้อยกวา่หรือสงูกวา่มาตรฐานท่ี
ก าหนด และคุ้มคา่เงินเดือนท่ีก าหนดไว้ส าหรับต าแหนง่นัน้ ๆ หรือไม ่(สมคิด บางโม, 2557) 
 5.  การพัฒนาบุคลากร 
 การพฒันาบคุลากร หมายถึง กรรมวิธีตา่ง ๆ ท่ีมุง่จะเพิ่มพนูความรู้ความช านาญและ
ประสบการณ์เพ่ือให้บคุลากรในหนว่ยงานหนึง่สามารถปฏิบตัหิน้าท่ีในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึน้ 
นอกจากนีย้งัมีความมุง่หมายท่ีจะพฒันาทศันคตขิองผู้ปฏิบตังิานให้เป็นไปในทิศทางท่ีดี ให้มี
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ก าลงัใจรักงานและให้มีความคดิท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบตังิานให้ดียิ่งขึน้ (สมคดิ บางโม, 

2557) 
  5.1  ความจ าเป็นของการพฒันาบคุลากร การสรรหาและคดัเลือกบคุลากรเข้า 

ท างานนัน้ได้มีการก าหนดคณุสมบตั ิหลกัเกณฑ์ และวิธีการเป็นอยา่งดี แตก็่มิได้เป็นหลกัประกนั
วา่บคุลากรนัน้จะปฏิบตังิานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเตม็ความสามารถ ทัง้นีเ้พราะ
วิทยาการตา่ง ๆ ได้เจริญก้าวหน้าอยูเ่สมอ การแขง่ขนัในตลาดมีเพิ่มขึน้ทกุวนัฉะนัน้หน่วยงานจงึ
ควรพฒันาบคุลากรให้สามารถปฏิบตัหิน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในปัจจบุนัอยา่งมีประสิทธิภาพและ
เตม็ความสามารถในขณะเดียวกนั บคุลากรท่ีท างานอยูแ่ล้วก็ต้องได้รับการพฒันาเพื่อเตรียม
ส าหรับความก้าวหน้าในต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ตอ่ไปในอนาคตด้วย บคุลากรทกุประเภทขององค์กร 
แม้จะมีความสามารถดีเดน่เพียงไรก็ตาม ถ้าเวลาผา่นไปนาน ๆ บรรดาความรู้ความช านาญก็ย่อม
ออ่นลงเป็นธรรมดาหรือบางทีการท างานจ าเจอยูเ่สมอ ๆ งานท่ีท าก็จะกลายเป็นสิ่งท่ีน่าเบื่อหนา่ย
ได้ การพฒันาบคุลากรจงึมีความจ าเป็น นอกจากนีผ้ลจากการประเมินผลการท างานของบคุลากร
จะเป็นเคร่ืองมือชีว้ดัวา่ควรจะพฒันาพนกังานกลุม่ใดในด้านใด (สมคิด บางโม, 2557) 
  5.2  วิธีพฒันาบคุลากร การพฒันาบคุลากรอาจจ าแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆได้ 2 
ประเภท คือ การพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชา และการพฒันาตวัผู้บริหาร 
   5.2.1  การพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นหน้าท่ีอนัจ าเป็นประการหนึง่ของ
ผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้างานดงันัน้การเลือกวิธีพฒันาผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เหมาะสม และถกูต้อง
จงึมีความส าคญัอยูเ่ป็นอนัมาก วิธีพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีนิยมกนัมีหลายวิธี ดงันี ้ปฐมนิเทศ
ส าหรับคนงานใหม่ การสอนงานเม่ือได้รับมอบหมายใหม่ มอบอ านาจในการปฏิบตังิานเพ่ือให้รู้จกั
ความรับผิดชอบให้หวัหน้างานมีเวลาปรับปรุงและริเร่ิมงานใหม ่สบัเปล่ียนโยกย้ายหน้าท่ี หาพ่ี
เลีย้งให้ ให้ท าหน้าท่ีผู้ชว่ยให้รักษาการแทน พาไปสงัเกตการณ์ด้วยในบางโอกาส สง่ไปศกึษาดู
งาน สง่ไปประชมุสมัมนาและฝึกอบรมใช้การประชมุเจ้าหน้าท่ีในหนว่ยงานให้มาก ส่งเสริมให้มี
บทบาทในองค์กรทางวิชาการสง่เข้าประชมุเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานจดัหาเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวกบั
งานไว้ให้มีใช้เพียงพอจดัหาคูมื่อการปฏิบตังิานให้มีพอใช้ทัว่ถึง สนบัสนนุกิจกรรมพฒันาบคุคล
อยา่งจริงใจ 

   5.2.2  การพฒันาตวัผู้บริหาร เป็นปัจจยัส าคญัยิ่งในการพฒันาบคุลากร  
เพราะถ้าผู้บริหารไมพ่ฒันาตนเองเสียก่อนแล้วการพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชาก็น่าจะไมไ่ด้ผล วิธีการ
พฒันาตวัผู้บริหารท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบตังิานมีดงันี ้มีความตัง้ใจท่ีจะพฒันาตนเอง
ให้ทนัตอ่เหตกุารณ์แลกเปล่ียนความรู้ความคิดแบบกนัเอง ศกึษาหาความรู้จากเอกสารวิชาการ
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ตา่ง ๆ ติดตามความเคล่ือนไหวเก่ียวกบันโยบายและโครงการของงานทัง้ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ
โดยตรงและเก่ียวข้อง ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตกุารณ์ภายในและภายนอกประเทศ  
อาศยัหนงัสือพิมพ์ วิทย ุโทรทศัน์และส่ือมวลชนอ่ืน ๆ เข้าร่วมประชมุสมัมนาเม่ือมีโอกาส เป็นผู้น า
อภิปรายและผู้บรรยายในบางโอกาส เป็นสมาชิกขององค์กรทางวิชาการหรือองค์กรท่ีนา่สนใจ 

อ่ืน ๆ หาโอกาสไปศกึษาและดงูานทัง้ในและนอกประเทศเป็นครัง้คราว เข้าศกึษาในบางวิชา 

ในสถาบนัการศกึษา คบหาสมาคมกบัผู้ รู้บางท่าน  
 6.  การให้พ้นจากงาน การให้บคุคลท่ีท างานไมไ่ด้ผลหรือขาดประสิทธิภาพ ขาดการ
ขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองพ้นจากงานเป็นสิ่งปกติท่ีท าอยูท่ัว่ไปในตา่งประเทศ ส าหรับ
สงัคมไทยเป็นเร่ืองล าบากโดยเฉพาะระบบราชการ ในภาคเอกชนการให้บคุคลพ้นจากงานท าได้ 

ไมย่ากนกั ด้วยเหตนีุภ้าระอนัหนกัในการจดัการงานบคุคลจงึอยูท่ี่การรับคนเข้ามาในตอนต้น คือ
ต้องแนใ่จวา่เป็นคนดีมีฝีมือจริง ๆ (สมคิด บางโม, 2557) 
  6.1  ความหมายของการให้พ้นจากงาน โดยทัว่ไปการให้พ้นจากงานมีหลายกรณี  
ดงันี ้ออกโดยความสมคัรใจของบคุคลเอง เชน่ ลาออก ออกก่อนเกษียณ (Early retire) ให้ออก
เพราะองค์กรไมมี่เงินจ้าง (Economic separation) ออกตามวาระเม่ือครบตามสญัญาจ้าง  
เชน่ 3 ปี 5 ปี หรือออกเม่ืออายคุรบ 60 ปี ให้ออกเพราะมีความผิด (Discharge separation)  
เชน่ มีความผิดต้องโทษทางวินยัหมดความสามารถ เป็นต้น  
  6.2  ความมุง่หมายให้บคุคลพ้นจากงาน การให้บคุคลพ้นจากงานมีความมุง่หมาย
หลายประการดงันี ้เพ่ือขจดัหรือปรับปรุงคนท่ีไมมี่ประสิทธิภาพหรือเฉ่ือยชาให้ออกไปเพ่ือจะได้
เปล่ียนแปลงน าคนรุ่นใหมเ่ข้ามาแทนท่ีท าให้องค์กรมีคนงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้เพ่ือจดั
ให้คนงานท างานได้ตรงกบัความสามารถเพราะในบางกรณีคนงานบางคนไมเ่หมาะสมกบังาน  
จงึต้องให้ลาออกไปหรือโอนไปท างานหนว่ยอ่ืนเพ่ือสง่เสริมความก้าวหน้าตามความสามารถของ
แตล่ะบคุคลแทนท่ีคนท่ีออกไปเพ่ือเสริมสร้างความมัน่คงให้แก่หนว่ยงานและสง่เสริมความสขุของ
คนงาน  
  6.3  กระบวนการให้พ้นจากงาน กระบวนการให้คนพ้นจากงานท่ีผู้บริหาร 
ควรค านงึถึง คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนงานเม่ือคนงานต้องการโอนย้ายหรือลาออก  
มกัมีพฤตกิรรม เชน่ เร่ิมมาสาย แยกตวัออกจากกลุม่ ไม่ปฏิบตังิานตามท่ีได้รับมอบหมาย ฯลฯ 
พฤตกิรรมเหล่านีเ้ป็นสญัญาณให้รู้วา่ผู้บริหารต้องรีบแก้ไขคา่จ้างหรือผลประโยชน์ท่ีคนงานได้รับ 
ถ้าคนงานได้รับคา่จ้างต ่ากว่าท่ีอ่ืนหรือต ่ากวา่ความรู้ความสามารถไมเ่พียงตอ่ตอ่การด ารงชีพ 
ตลอดจนความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ีการงานไมมี่เหลา่นีจ้ะเป็นสาเหตใุห้คนงานแสวงหางาน
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แหง่อ่ืนท า ไมจ่งรักภกัดีตอ่องค์กรเม่ือคนงานคนใดต้องพ้นจากหน้าท่ีไปแนน่อน ควรหาทาง
สมัภาษณ์ผู้นัน้เพ่ือให้บอกถึงข้อขดัข้องหรือความบกพร่องขององค์กรวา่มีอะไรบ้างเพื่อจะได้น าไป
แก้ไขปรับปรุง พิจารณาต าแหนง่ท่ีวา่งลงวา่ยงัมีความจ าเป็นหรือไม ่แล้ววางแผนปรับปรุงต าแหนง่
นัน้ให้เหมาะสมก่อนรับคนใหมเ่ข้าท างาน หากไมมี่ความจ าเป็นก็ควรยกเลิกต าแหน่งนัน้ไป 

  6.4  การตอบแทนบคุคลเม่ือพ้นจากงาน บคุคลท่ีท างานให้แก่องค์กรมาเป็น
ระยะเวลายาวนาน สร้างประโยชน์ให้แก่องค์กรตลอดมา เม่ือถึงเวลาท่ีต้องพ้นจากงานไป ไมว่า่จะ
ลาออกเองหรือเป็นไปตามระเบียบขององค์กร เชน่ ปลดเกษียณ เป็นต้น โดยทัว่ไปองค์กรท่ีมีฐานะ
มัน่คงจะมีการให้ผลตอบแทนแก่พนกังานของตนแตกตา่งกนัไป ในภาคราชการจะมีการให้
บ าเหน็จบ านาญในภาคเอกชนอาจจะมีการให้บ าเหน็จหรือให้เงินสะสม เป็นต้น (สมคดิ  
บางโม, 2557) 
 กลา่วได้โดยสรุปว่า กระบวนการของการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ซึง่ได้แก่ การวางแผน
บคุลากร การสรรหาและคดัเลือก การธ ารงรักษาบคุลากร การประเมินผลการปฏิบตังิาน  
การพฒันาบคุลากรและการให้พ้นจากงาน เป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้การบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์
มีประสิทธิภาพมากขึน้ซึง่สามารถใช้เป็นแนวทางในการจดัการบคุลากรในองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพและบรรลตุามเป้าหมายขององค์กรได้ 

 

การฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 
 การฝึกอบรมบคุลากรเป็นเคร่ืองมือของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ชนิดหนึง่ของการ
พฒันาองค์กรและบคุลากรเพ่ือสร้างหรือเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถ เจตคติ อนัจะชว่ย
ปรับปรุงให้การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพสงูขึน้เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กรในหลาย ๆ 
ด้านรวมไปถึงเป้าหมายความส าเร็จขององค์กร (ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 
 กระบวนการของการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 

 ขัน้ตอนท่ี 1: วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม ได้อธิบายการวิเคราะห์ 

ความต้องการในการฝึกอบรม (Need assessment) เป็นขัน้ตอนแรกของการจดัการฝึกอบรมอยา่ง
เป็นระบบ การวิเคราะห์ดงักลา่วจะชว่ยให้ทราบข้อมลูท่ีจ าเป็นส าหรับการออกแบบ และพฒันา
โครงการฝึกอบรม เพื่อให้การฝึกอบรมสอดคล้องกบัความต้องการขององค์การและเกิดประโยชน์
สงูสดุ อยา่งไรก็ตามในความเป็นจริงนกัจดัการฝึกอบรมบางสว่นมุง่สนใจแตจ่ะจดัการฝึกอบรม
โดยละเลยการวิเคราะห์ความต้องการขององค์กร ดงันัน้การฝึกอบรมหลาย ๆ โครงการจงึมิได้
สร้างสรรค์ประโยชน์ให้เกิดขึน้แก่องค์การแตป่ระการใด การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 
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ประกอบด้วยการวิเคราะห์ 3 ประการ คือ การวิเคราะห์องค์กร การวิเคราะห์ภารกิจและคณุสมบตัิ 
และการวิเคราะห์บคุคล 

 การวิเคราะห์องค์กร (Organizational analysis) เป็นการวิเคราะห์ท่ีเร่ิมต้นด้วยการ
ตรวจสอบเป้าหมายทัง้ในระยะสัน้ และระยะยาวขององค์กร รวมทัง้แนวโน้มตา่ง ๆ ท่ีอาจสง่ผล
กระทบตอ่เป้าหมายเหลา่นี ้ข้อมลูเก่ียวกบัเป้าหมายขององค์กรจะเป็นสิ่งท่ีก าหนดทิศทาง และ 

การวางแผนฝึกอบรม การวิเคราะห์องค์กรยงัเป็นการตรวจสอบบรรยากาศการท างานภายใน
องค์กร (Organizational climate) การฝึกอบรมไมอ่าจจะก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ ได้  
หากผู้บงัคบับญัชาไมไ่ด้สนบัสนนุให้ผู้ รับการอบรมน าสิ่งท่ีเรียนรู้มาใช้ในการท างานจริง 
นอกจากนีก้ารวิเคราะห์องค์กรยงัเป็นการส ารวจทรัพยากรท่ีมีอยูภ่ายในองค์กรซึง่จ าเป็นต่อการจดั
โครงการฝึกอบรมให้บรรลผุลส าเร็จ (ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 
 การวิเคราะห์ภารกิจ และคณุสมบตั ิ(Task and knowledge, skill, ability analysis) 
ขัน้ตอนท่ีสองของการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม คือการวิเคราะห์ภารกิจซึง่ผู้ รับการ
อบรมจะต้องปฏิบตัภิายหลงัฝึกอบรม การวิเคราะห์นีจ้ะบง่บอกว่าผู้ปฏิบตังิานจะต้องท าอะไร 
อยา่งไร  และเพราะเหตใุด นอกจากนัน้ยงับง่บอกอีกด้วยวา่ผู้ปฏิบตังิานนัน้ ๆ จะต้องมีความรู้ 
ทกัษะ และความสามารถอะไรบ้างส าหรับการปฏิบตังิานนัน้ ๆ ข้อมลูจากการวิเคราะห์นีจ้ะชว่ยให้
นกัจดัการฝึกอบรมทราบวา่หลกัสตูรและเนือ้หาของการฝึกอบรม ควรจะประกอบด้วยสิ่งใดบ้าง 
 การวิเคราะห์บคุคล (Person analysis) การวิเคราะห์ในขัน้ตอนนีจ้ะชว่ยให้ทราบวา่ 
ผู้ปฏิบตังิานแตล่ะคนมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานอยูใ่นระดบัใด  
การวิเคราะห์บคุคลจงึมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบัการวิเคราะห์ท่ีกลา่วมาข้างต้น แตก่ารวิเคราะห์
บคุคลจะมุง่เน้นไปท่ีระดบัความดีเลวของการปฏิบตังิานของพนกังานแตล่ะคน เพ่ือพิจารณาวา่
พนกังานคนนัน้ ๆ จ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเตมิหรือไม ่(ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 
 สมภพ ปราบณรงค์ (2535, หน้า 29-31 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554; กรรณิการ์ 
บญุฤทธ์ิ 2537, หน้า 18-19 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554) ได้อธิบายถึง การวิเคราะห์ความ
ต้องการในการฝึกอบรม เป็นวิธีการท่ีจะท าให้พบอปุสรรคปัญหาหรือข้อขดัข้องใด ๆ ในการ
ปฏิบตังิานท่ีอาจจะแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม ซึง่ผู้ รับผิดชอบหรือผู้บริหารโครงการฝึกอบรม
จ าเป็นต้องทราบฉะนัน้ก่อนท่ีจะให้มีการฝึกอบรมจงึควรมีการพิจารณาให้ถ่องแท้ว่าผู้ ใดต้องการ
พฒันาด้านไหน มีความสนใจเร่ืองใด หรือมีสิ่งใดบกพร่องท่ีควรแก้ไข เพ่ือจะได้จดัโครงการ
ฝึกอบรมให้เกิดประโยชน์มากท่ีสดุ และเพ่ือท่ีจะเร้าความสนใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 
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 พิภพ วชงัเงิน (2547, หน้า 261) ได้อธิบายถึง การวิเคราะห์ความต้องการ หมายถึง  
การวิเคราะห์หาความต้องการทางการฝึกอบรม เป็นจดุเร่ิมต้นของกระบวนการฝึกอบรม เพื่อจะได้
วางโปรแกรมการฝึกอบรมได้ถกูต้อง และตรงกบัความต้องการ เป็นเร่ืองของการศกึษาพิจารณาวา่
ผู้ปฏิบตังิานมีความต้องการฝึกอบรมด้านใด เพ่ือเกิดประโยชน์อยา่งแท้จริง ต้องวิเคราะห์วา่มี
ความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดท่ีจะต้องมีการฝึกอบรม เราจะอบรมเร่ืองอะไรต้องพิจารณาวา่
พฤตกิรรมในเร่ืองนัน้ ๆ ของบคุลากรต ่ากว่ามาตรฐานเพียงใด การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
อาจท าได้หลายวิธี เชน่ การสมัภาษณ์ ใช้แบบสอบถาม ใช้การสงัเกต ได้จากการประเมินผล 

การปฏิบตังิาน พิจารณาจากการวางแผนพนกังาน การวิเคราะห์งาน เป็นต้น 

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2559, หน้า 127-128) ได้อธิบายถึง การพิจารณาความต้องการ
ฝึกอบรมเป็นขัน้แรกของกระบวนการฝึกอบรมซึง่หมายถึงความต้องการขององค์การในการ
ฝึกอบรมนัน้เพ่ือน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ ความต้องการฝึกอบรมเป็นเร่ืองเก่ียวกบัข้อมลูหรือ
ทกัษะท่ีต้องการใช้ในการท างานในอนาคตเพ่ือเพิ่มผลผลิตในองค์การของบคุลากร หากได้มีการ
ฝึกอบรมตามท่ีองค์การต้องการจะท าให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การอย่างแท้จริง 
 ขัน้ตอนท่ี 2: ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม  
 ข้อมลูตา่ง ๆ ท่ีได้จากการวิเคราะห์ความต้องการในขัน้ตอนแรกจะเป็นสิ่งท่ีจะน ามาใช้
ในการก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม ซึง่เป็นเสมือนเข็มทิศส าหรับการออกแบบและพฒันา
หลกัสตูรการฝึกอบรมตอ่ไปและยงัเป็นสิ่งท่ีก าหนดแนวทางการประเมินผลโครงการฝึกอบรมอีก
ด้วย วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมท่ีดีนัน้ ควรจะเป็นแบบท่ีเรียกวา่ วตัถปุระสงค์เชิงพฤตกิรรม 
(Behavioral objective) 
 พิภพ วชงัเงิน (2547, หน้า 262) ได้อธิบายถึง การก าหนดวตัถปุระสงค์ในการฝึกอบรม 
จะเป็นการก าหนดวา่ในโครงการฝึกอบรมจะต้องเปล่ียนพฤตกิรรมด้านใดของผู้ เข้ารับการอบรม 
ก่อนด าเนินการต้องตัง้วตัถปุระสงค์ ลกัษณะของวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมท่ีดี คือ 

มีความกระทดัรัดชดัเจน ใช้ภาษาเข้าใจง่าย ระบวุา่ต้องการจะให้เกิดพฤติกรรมชนิดใดขึน้  
ต้องการแก้ไขปัญหาอะไร มีความเป็นไปได้ วดัประเมินได้ สอดคล้องกบันโยบายของหนว่ยงาน 

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2559, หน้า 127-128) ได้อธิบายถึง การก าหนดโครงการ
ฝึกอบรมพิจารณาทกัษะท่ีต้องการฝึกอบรม เพ่ือพฒันาทกัษะท าได้หลายวิธี เพ่ือลดผลผลิตท่ีไมไ่ด้
คณุภาพ การท างานไมส่ าเร็จตามก าหนด และอตัราคา่จ้างแรงงานสงู เป็นเคร่ืองบง่ชีว้า่ควรมีการ
ฝึกอบรมพนกังานให้มีทกัษะในการท างานให้มากขึน้  
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 ขัน้ตอนท่ี 3: คดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรมเมื่อทราบวตัถปุระสงค์ของ 
การฝึกอบรมแล้ว ขัน้ตอนท่ีสามจะเป็นการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม ซึง่จะน าไปสู่
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ กระบวนการในขัน้ตอนนีน้บัได้วา่มีความละเอียดออ่น และต้องอาศยั 

การพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบเป็นอยา่งมาก นกัจดัการฝึกอบรมจะต้องมีความรู้ในด้าน
หลกัการเรียนรู้ และการเลือกสรรส่ือการสอนท่ีเหมาะสมกบัผู้ รับการอบรมเพ่ือให้ผู้ เข้าอบรม 

มีการเปล่ียนแปลงไมว่า่จะเป็นด้านความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถ ตามท่ีได้มุง่หวงัไว้ ดงันัน้จงึมี
ความส าคญัอยา่งยิ่งท่ีนกัจดัการการฝึกอบรมจะต้องรู้วา่ภารกิจและความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถส าหรับภารกิจนัน้คืออะไรและการฝึกอบรมแบบใดท่ีจะชว่ยให้ผู้ รับการอบรม 

มีการเรียนรู้และการพฒันาตามวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ การออกแบบและพฒันาโครงการ
ฝึกอบรมจงึจ าเป็นต้องค านงึถึงปัจจยัตา่ง ๆ มากมายไมว่่าจะเป็นหวัข้อวิชา เนือ้หา รูปแบบ และ
วิธีการอบรม ส่ือการสอน วิทยากร และเวลาส าหรับการฝึกอบรม (ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 
 สมภพ ปราบณรงค์ (2535, หน้า 29-31 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554; กรรณิการ์ 
บญุฤทธ์ิ 2537, หน้า 18-19 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554) ได้อธิบายวา่ การสร้างหลกัสตูร
และโครงการ เป็นขัน้ตอนตอ่เน่ืองจากการได้ข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลูแล้วว่าเป็นความต้องการใน
การฝึกอบรม และมีการก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว หลกัสตูรและโครงการ
ฝึกอบรมท่ีดีนัน้ จะชว่ยให้ผู้ด าเนินการจดัฝึกอบรมสามารถด าเนินการได้อย่างดี หมายถึง
ผู้ รับผิดชอบหรือผู้บริหารโครงการและผู้ เข้าฝึกอบรม จะได้ทราบวา่โครงการนีมี้วตัถปุระสงค์อะไร 
ก าลงัจะท าอะไร เม่ือไหร่ และอยา่งไร เพ่ือให้การจดัการฝึกอบรมเป็นไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุ
วตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้ จะเห็นได้วา่หลกัสตูรและโครงการฝึกอบรมเป็นสิ่งส าคญัยิ่ง ซึง่จะต้อง
วางแผนและด าเนินการลว่งหน้าเป็นเวลานานก่อนท่ีจะมีการฝึกอบรม 

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2559, หน้า 127-128) ได้อธิบายถึง การบริหารจดัการฝึกอบรม 
การออกแบบการฝึกอบรม หมายถึงการพิจารณาการฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกบัความต้องการของ
องค์การในชว่งจงัหวะเวลาท่ีเหมาะสม การบริหารโครงการฝึกอบรม หมายถึงการจดัโครงการ
ฝึกอบรมและด าเนินการให้เกิดมีการฝึกอบรมขึน้มีการแจ้งให้พนกังานทราบถึงข้อมลูหวัเร่ืองท่ี
เก่ียวข้องกบัการฝึกอบรมและการพิจารณาใช้เทคนิคในการฝึกอบรมได้อยา่งเหมาะสม  
การฝึกอบรมสามารถท าได้หลายเทคนิควิธี เชน่ การบรรยาย โปรแกรมการเรียนรู้ การฝึกอบรม
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรมทีมงาน การฝึกอบรมท่ีหลากหลาย เป็นต้น 

 ขัน้ตอนท่ี 4: สร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการสร้างเกณฑ์ (Criteria)  
ส าหรับการประเมินผลควรจะได้กระท าควบคูไ่ปกับการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม  
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โดยเกณฑ์ท่ีสร้างขึน้จะต้องอิงหรือสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมท่ีได้ก าหนดไว้ 
เน่ืองจากเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลคือมาตรฐานท่ีใช้วดัพฤติกรรม ดงันัน้เกณฑ์จงึควรระบวุา่
พฤตกิรรมอะไรท่ีผู้ รับการอบรมจะต้องมีการพฒันา ไมว่่าจะเป็นความรู้ หรือทกัษะ หรือ
ความสามารถระดบัต ่าสดุของพฤตกิรรมท่ีจดัวา่ผา่นเกณฑ์อยูท่ี่ตรงไหน และพฤตกิรรมนัน้
แสดงออกมาภายใต้สภาวการณ์อยา่งไร (ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 
 ขัน้ตอนท่ี 5: จดัการฝึกอบรมหลงัจากการวางแผนและเตรียมการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว 
ขัน้ตอนตอ่มาคือการด าเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีได้ก าหนดไว้ นกัจดัการฝึกอบรมจะต้อง
ด าเนินการเก่ียวกบัสถานท่ีของการฝึกอบรมให้เรียบร้อย ไมว่า่จะเป็นในด้านของโต๊ะ เก้าอี ้
อปุกรณ์และส่ือการสอนตา่ง ๆ แสงสวา่ง อณุหภมูิ อาหาร หรือท่ีพกั ส าหรับผู้ รับการอบรม 
นอกจากนัน้ ยงัต้องคอยดแูล และประสานงานกบัวิทยากรของการฝึกอบรมด้วย ในระหวา่ง 
การฝึกอบรม นกัจดัการฝึกอบรมอาจจะต้องประสบกบัปัญหาและอปุสรรคตา่ง ๆ ซึง่เกิดขึน้ 

เฉพาะหน้า ดงันัน้จงึควรท่ีจะได้มีการตระเตรียมการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไว้ด้วยเช่นกนั  
(ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 
 สมภพ ปราบณรงค์ (2535, หน้า 29-31 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554; กรรณิการ์ 
บญุฤทธ์ิ 2537, หน้า 18-19 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554) ได้อธิบายถึง การด าเนินการ
ฝึกอบรมตามหลกัสตูรนัน้เป็นขัน้ตอนการด าเนินงานหลงัจากการสร้างหลกัสตูรฝึกอบรมและ
เกณฑ์ส าหรับการประเมินผลฝึกอบรมเสร็จสมบรูณ์แล้ว ซึ่งจะต้องน าไปขออนมุตัโิครงการจดัการ
ฝึกอบรม ซึง่ในขัน้ตอนนีจ้ะเน้นหนกัในด้านการบริหารโครงการ เชน่ ด้านสถานท่ี ด้านอปุกรณ์การ
ฝึกอบรม ด้านการเงิน ด้านการจดัการบคุคล ตลอดจนสร้างบรรยากาศในการฝึกอบรม เพื่อ
เอือ้อ านวยการเรียนรู้ และการจดักิจกรรมตา่ง ๆ ตามท่ีก าหนดไว้ 

 ขัน้ตอนท่ี 6: ประเมินผลการฝึกอบรม กระบวนการของการประเมินผลการฝึกอบรม 
ประกอบด้วยกระบวนการ 2 ชนิดด้วยกนัคือ การสร้างเกณฑ์ ส าหรับการประเมินผล (ขัน้ตอนท่ี 4) 
และการวดัผลโดยใช้วิธีการทดลอง (Experimental) หรือวิธีการท่ีไมใ่ชก่ารทดลอง  
(Non-experimental) เพ่ือตรวจสอบว่ามีความเปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีเกิดขึน้หรือไม ่ภายหลงั 
การฝึกอบรม การประเมินผลจะบง่ชีว้่า ผลท่ีได้จากการฝึกอบรมนัน้มีความตรง (Validity)  
มากน้อยเพียงไร กลา่วอีกนยัหนึง่คือ ผลท่ีได้รับนัน้ตรงกบัความต้องการและวตัถปุระสงค์ของการ
ฝึกอบรมหรือไม ่การฝึกอบรมท่ีจดัวา่ประสบความส าเร็จนัน้ จะต้องให้ประโยชน์และคณุคา่ตรง
ตามวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ หากผลท่ีได้รับไมต่รงและต ่ากวา่ความคาดหวงัขององค์กร  
นกัจดัการฝึกอบรมจะต้องน าข้อมลูตา่ง ๆ ท่ีได้รับจากการประเมินผลไปใช้ประกอบการวิเคราะห์ 
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และการวางแผนการฝึกอบรมในอนาคตตอ่ไป ผลของการประเมินจงึเป็นเสมือนข้อมลูย้อนกลบั 
(Feedback) ซึง่จะไปปรับเปล่ียนการลงทนุเพ่ือการฝึกอบรม (Inputs) ให้มีความเหมาะสมมาก
ยิ่งขึน้ (ชชูยั สมิทธิไกร, 2554) 
 สมภพ ปราบณรงค์ (2535, หน้า 29-31 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554; กรรณิการ์ 
บญุฤทธ์ิ 2537, หน้า 18-19 อ้างถึงใน ชยานนท์ พนูทอง, 2554) ได้อธิบายวา่การประเมินผลการ
ฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนหลงัจากด าเนินงานฝึกอบรมเสร็จสิน้แล้ว ผู้ รับผิดชอบโครงการหรือผู้บริหาร
โครงการจะต้องประเมินผลการฝึกอบรมวา่คุ้มคา่เงินและเวลาท่ีเสียไปหรือไม ่อีกทัง้ต้องตดิตามผล
ด้วยว่า ผู้ผา่นการฝึกอบรมไป เม่ือกลบัไปท างานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบแล้ว พฤติกรรม
เปล่ียนแปลงหรือไม ่แล้วน าผลการจดัการฝึกอบรมเสนอให้ผู้บงัคับบญัชาได้พิจารณาถึงสมัฤทธ์ิ
ผลของการฝึกอบรม และคณะผู้จดัโครงการก็จะน าผลดงักลา่วมาวิเคราะห์ด้วยวา่ ควรจะมีการ
พฒันาหรือปรับปรุงหรือไม ่อยา่งไร และวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมอนัจะน าไปสูก่าร
สร้างหรือพฒันาหลกัสตูรในการจดัการฝึกอบรมรุ่นตอ่ไป 

 พิภพ วชงัเงิน (2547, หน้า 262) ได้อธิบายถึง การประเมินผลหลงัการฝึกอบรมแล้ว  
ควรประเมินผลตรวจสอบด ูถ้าจะให้ดียิ่งขึน้ต้องท าก่อนฝึกอบรมด้วย เพ่ือเปรียบเทียบด ูจะได้
ทราบว่าบรรลผุลตามความมุ่งหมายท่ีวางไว้หรือไม ่การประเมินผลอีกประการหนงึคือประเมิน
กระบวนการการจดัอบรมวา่ มีข้อดี ข้อบกพร่อง อะไรบ้าง จะได้ทราบความต้องการของผู้ รับ 

การอบรม เพ่ือปรับปรุงแก้ไขในโอกาสตอ่ไป สรุปประเมินในเร่ืองเจตคตขิองผู้ เข้ารับการอบรม  
วดัความรู้ของผู้ รับการอบรม และตดิตามประเมินผลหลงัจากรับการอบรมแล้ว  
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2559, หน้า 127-128) ได้อธิบายถึง การประเมินผลของ 
การฝึกอบรมภายหลงัจากท่ีได้มีการจดัให้มีการฝึกอบรมโครงการเสร็จสิน้แล้วควรมีการประเมินผล
การฝึกอบรมว่ามีประโยชน์แก่พนกังานมากน้อยเพียงใด มีปัญหาใดจากการฝึกอบรม มีสิ่งใดท่ี
ต้องแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึน้ เช่น ความเหมาะสมของเนือ้เร่ืองท่ีฝึกอบรม การประเมินคา่ใช้จา่ยใน
ด้านคา่ใช้จา่ยในการฝึกอบรมแตล่ะครัง้ วสัดอุปุกรณ์ท่ีใช้ ระยะเวลาการฝึกอบรม ความสนใจของ
พนกังานขณะฝึกอบรม สิ่งเหลา่นีช้ว่ยให้มีการปรับปรุงการฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัความต้องการ
ของพนกังานและขององค์การมากขึน้ ภายหลงัจากการฝึกอบรมแล้วควรมีการประเมินเก่ียวกบั
การท างานของพนกังานว่าดีขึน้หรือไม ่เชน่ มีอตัราการผลิตท่ีเสียหายเกิดขึน้หรือไม ่การท างาน
เสร็จทนัตามก าหนดหรือไม ่คา่ใช้จา่ยในการจ้างงานลดลงหรือไม ่เป็นต้น การประเมินผล 

การฝึกอบรมจะชว่ยให้ทราบความส าเร็จของการฝึกอบรม 
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 กลา่วได้โดยสรุปว่า การฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร เป็นการเคร่ืองมือในการพฒันา
บคุลากรในองค์กรเพ่ือชว่ยเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ เพิ่มความช านาญในการท างาน ช่วยให้ 

การท างานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึน้รวมไปถึงชว่ยให้บคุลากรในองค์กรได้ฝึกฝน และ 

มีความรู้ท่ีสร้างความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต โดยมีกระบวนการ 6 ขัน้ตอน ได้แก่  
การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม คดัเลือก และ
ออกแบบโครงการฝึกอบรม สร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล การจดัการฝึกอบรม และ 

การประเมินผลการฝึกอบรม  
 ความมุ่งหมายของการพัฒนาฝึกอบรม 

 1.  พฒันาฝีมือในการท างาน ฝึกอบรมเพ่ือให้มีความช านาญงาน 

 2.  พฒันาความรู้และทกัษะในการท างานในขอบขา่ยหน้าท่ีของคน ทกัษะทางด้าน 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งหนว่ยงาน รวมไปถึงด้านมนษุยสมัพนัธ์ ภาวะผู้น า สว่นทกัษะด้านความคิด 
สามารถคิดเช่ือมโยงความคิดเห็นของแตล่ะคนไปเช่ือมโยงกบังานอ่ืน  
 3.  สร้างความสนใจ และกระตุ้นการท างาน  
 4.  ฝึกฝนให้ทนัตอ่วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือความก้าวหน้าขององค์การ 
 5.  เพ่ือวางมาตรฐานการท างาน 

 6.  ฝึกอบรมเพ่ือให้มีเจตคติท่ีดีตอ่การท างาน ต่อองค์การ เพ่ือต้องการให้มีการเปล่ียน
เจตคตใิห้ซมึซาบในสิ่งท่ีให้ ท าให้เปล่ียนแปลงความคดิไปในทางท่ีดี 

 7.  เพ่ือความก้าวหน้าของบคุลากร 
 8.  ลดอบุตัเิหตใุนการท างาน   

 9.  ชว่ยให้เกิดการประหยดั 

 10.  เพ่ือต้องการให้ทราบถึงข้อมลูขา่วสาร เชน่ นโยบายหลกัโดยทัว่ไป เรียกอีกอยา่งวา่ 
การปฐมนิเทศกบัผู้ เข้างานใหม ่(พิภพ วชงัเงิน, 2547) 

 ประโยชน์และความส าคัญของการฝึกอบรม 

 1.  ลดอบุตัเิหตใุนการท างานลง 
 2.  สง่เสริมให้มีเจตคตท่ีิดีตอ่องค์การ การอบรมจะชว่ยให้บคุลากรมีความรู้สกึท่ีดี  
สนบัสนนุและให้ความร่วมมือ ก่อให้เกิดความเข้าใจอนัดีตอ่กนั ปรับท่าทีของคนงานให้ศรัทธาตอ่
องค์การ 
 3.  ท าให้ขวญัก าลงัใจของบคุลากรดีขึน้ เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความภมูิใจ  
การได้รับการอบรมท าให้ท างานได้ถกูวิธี ไมต้่องเสียเวลามาเรียนรู้เอง แบบไมม่ัน่ใจ 

 4.  ประสิทธิภาพในการท างานสงูขึน้ เพราะรู้วิธีการท างานท่ีถกูต้อง รู้จกัใช้เคร่ืองมือ  
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เคร่ืองทุน่แรงเทคโนโลยีตา่ง ๆ ชว่ยการท างาน และสามารถปรับตวัให้เข้ากบัสภาพของการท างาน
ได้ดี  
 5.  ลดความสิน้เปลืองจากความผิดพลาด และอบุตัเิหต ุชว่ยลดคา่ใช้จา่ยในด้านตา่ง ๆ  
ขององค์การลง เน่ืองจากความรู้จากการอบรมชว่ยเพิ่มสมรรถภาพการท างาน ท าให้ประหยดั  
ลดความสิน้เปลืองของวสัดท่ีุใช้ในการท างาน เพราะพนกังานได้รับการพฒันาแล้ว ความผิดพลาด
ท่ีก่อให้เกิดความสิน้เปลืองความเสียหายยอ่มลดน้อยลงไป ลดคา่ใช้จา่ย ลดความสิน้เปลือง 
เน่ืองจากการขาดงานน้อยลง ผลผลิตเสียหายน้อยลง อตัราการหมุนเวียนเช้าออกของแรงงาน 

มีไมม่าก ความไมพ่อใจของคนงานไมเ่กิดขึน้ 

 6.  งานด าเนินไปได้เรียบร้อย ไมต่ดิขดัไมห่ยดุชะงกั ชว่ยแก้และลดปัญหาในการ 
ปฏิบตังิาน  
 7.  มีประโยชน์ตอ่คนงานโดยตรง ประสิทธิภาพในการท างานสงูขึน้ มีผลให้รายได้สงูขึน้  
มีโอกาสเล่ือนต าแหนง่และฐานการงานให้สงูขึน้ 

 8.  ท าให้คนงานมีความรับผิดชอบในงานมากขึน้อนัเป็นประโยชน์ได้ลดคา่ใช้จา่ย 

ในการควบคมุคนงานให้ท างาน 

 9.  สง่เสริมความมัน่คงและความยืดหยุน่ในการบริหารงาน การแทนต าแหนง่  
การสบัเปล่ียน เพิ่มหรือลดก าลงัแรงงาน เพิ่มหรือลดการผลิตสินค้าให้เพียงพอ พอเหมาะพอดีกบั
ความต้องการท่ีเปล่ียนแปลงไปในตลาด สง่เสริมความมัน่คงให้แก่องค์การ หากองค์การขาดแคลน
คนในต าแหนง่หนึง่ก็มีผู้ รับการอบรมมาแล้วปฏิบตังิานได้ 

 10.  ชว่ยลดปัญหาในการปฏิบตังิาน และด าเนินการไปโดยเรียบร้อยราบร่ืนเพราะ 

ทกุคนเข้าใจงานดี ชว่ยแบง่เบาภาระหน้าท่ีการงานของนกับริหาร คือไมต้่องเสียเวลาชีแ้จงสัง่สอน
ในงานท่ีสัง่ และชว่ยลดความลา่ช้าในงานเน่ืองจากเข้าใจงานแล้ว  
 11.  คนงานท่ีได้รับการฝึกอบรมอย่างดีจะสามารถควบคมุตวัเองในการปฏิบตังิานได้  
ชว่ยลดภาระในการควบคมุการปฏิบตังิาน  
 12.  เม่ือเทคนิคการผลิตก้าวหน้าขึน้จะได้ปรับตวัได้ทนัการ  
 13.  ท าให้ผลผลิตสงูขึน้ การฝึกอบรมท าให้ผู้ปฏิบตังิานท างานดีมีประสิทธิภาพขึน้  
ทัง้ด้านปริมาณ และคณุภาพ เพราะรู้วิธีการท างานท่ีถกูต้อง รู้วิธีใช้เคร่ืองมืออยา่งถกูต้อง ปรับตวั
เข้ากบัสภาพการท างานได้ดี  
 14.  เพิ่มพนูทกัษะในการท างาน 

 15.  ชว่ยลดเวลาการเรียนงานให้น้อยลง 
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 16.  กระตุ้นเตือนผู้ปฏิบตังิานให้ท างาน เพ่ือความก้าวหน้าในการงาน และเป็น  
การแนะแนวทางในการปฏิบตังิานในทางท่ีดีและตรงจดุประสงค์ของหนว่ยงานด้วย  
 17.  ชว่ยท าให้ระบบหรือวิธีการท างานมีสมรรถภาพสงูขึน้ มีการติดตอ่ประสานงานดี
ขึน้ เพราะการฝึกอบรมจะชว่ยกระตุ้นความสนใจการท างาน (พิภพ วชงัเงิน, 2547) 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับด้านการนโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร 

 ความหมายของนโยบายและกลยุทธ์ 

 นโยบาย (Policy) เป็นค าท่ีมาจากภาษาบาลี ตามพจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2525 (2538, หน้า 428 อ้างถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2550, หน้า 14-15) ได้ให้ความหมายไว้
วา่ นโยบาย หมายถึง หลกัและวิธีปฏิบตัซิึง่ถือเป็นแนวด าเนินการนโยบายเป็นข้อก าหนดกิจกรรม
ท่ีสร้างความเข้าใจร่วมกนัอย่างกว้าง ท่ีใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจเพ่ือการปฏิบตัภิารกิจตา่ง ๆ 
ของผู้บริหารและบคุลากรในองค์กร ข้อความท่ีใช้เป็นนโยบายมกัเป็นค าท่ีมีความยืดหยุน่ได้ 
(Flexibility) เป็นไปได้ (Possible) สามารถปฏิบตัไิด้ (Whenever feasible) โดยการก าหนดไว้
อยา่งกว้าง ๆ เพราะนโยบายมิได้เป็นแนวทางท่ีชีเ้ฉพาะว่าจะต้องปฏิบตัเิชน่นัน้หรือเชน่นี ้นโยบาย
เป็นแตเ่พียงแนวทางกว้าง ๆ ท่ีชว่ยในการตดัสินใจเพ่ือกระท าสิ่งหนึง่สิ่งใดเทา่นัน้ 

 ก่ิงพร ทองใบ (2546, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของ นโยบาย หมายถึง แผนท่ีก าหนด
ขอบเขตแนวปฏิบตัไิว้อย่างกว้าง ๆ เพ่ือให้สามารถเลือกตดัสินใจด าเนินการได้และท าให้ 

การตดัสินใจมีความสม ่าเสมอภายใต้กรอบของนโยบาย ซึง่จะชว่ยให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของ
องค์การการก าหนดนโยบายธุรกิจเป็นองค์ประกอบยอ่ยหนึง่ของการวางแผนกลยทุธ์ทางธุรกิจ  
นโยบายธุรกิจมุง่ท่ีกลยทุธ์ระดบัธุรกิจซึง่ก าหนดขึน้จากการประเมินจดุแข็ง และจดุออ่นของ 
กิจการธุรกิจ ภายใต้สภาวะทางการแขง่ขนัเป็นส าคญั  
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของ กลยทุธ์ หมายถึง รูปแบบ
หรือแผนการท่ีมุง่สร้างองค์การให้มีความได้เปรียบในการแขง่ขนัเหนือคูแ่ขง่จากความแตกตา่งท่ี
เป็นเอกลกัษณ์โดยการมุง่เน้นไปท่ีแผนการในการบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้เป็นตวัก าหนดขอบเขต
ของวตัถปุระสงค์ในการจดัตัง้องค์การจะต้องมีการก าหนดเป้าหมายและทิศทาง เพ่ือให้พนกังาน
ทกุระดบัสามารถรับรู้และเข้าใจได้ สามารถแปลงเป้าหมายและทิศทางดงักล่าวไปสูก่ารปฏิบตัใิห้
บรรลผุลส าเร็จตามท่ีองค์การต้องการ 
 Hampton (1996, p. 193 อ้างถึงใน ก่ิงพร ทองใบ, 2546, หน้า 4) กลา่ววา่ นโยบาย 
หมายถึง แนวทางในการตดัสินใจเป็นสิ่งท่ีกระทบตอ่วตัถปุระสงค์ และแนวทางส าหรับผู้บริหาร 
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ในการใช้ดลุพินิจตอ่สิ่งตา่ง ๆ หรือเหตกุารณ์ท่ีเก่ียวข้อง นโยบายขององค์การท าให้ผู้บริหารระดบั 

ตา่ง ๆ ในองค์การตลอดจนพนกังานตดัสินใจเลือกทางเลือกท่ีเหมือนกนัในสถานการณ์ท่ี
เหมือนกนั ดงันัน้นโยบายจงึเป็นสิ่งท าให้การตดัสินใจแคบลงหรือมีความชดัเจนแนน่อนมากขึน้ 

 วิลเลียม ที กรีนวดู (Greenwood, 1965, p. 222 อ้างถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2550, 
หน้า 15) กลา่ววา่ นโยบาย หมายถึง การตดัสินใจขัน้ต้นอยา่งกว้าง ๆ จากข้อมลูสารสนเทศทัว่ไป
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวางระเบียบวิธีปฏิบตังิานให้เป็นไปโดยถกูต้องและบรรลตุาม
วตัถปุระสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ยอร์จ อาร์ เทอร์รี (Terry, 1977, p. 189 อ้างถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2550, หน้า 15)  
ได้ให้ความหมายของ นโยบาย หมายถึง การพดูหรือการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรถึงขอบเขต 
และแนวทางทัง้หมดเพ่ือการปฏิบตังิานท่ีไปในทิศทางเดียวกนั   

 ยงยทุธ เกษสาคร (2550, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของนโยบาย หมายถึง  
กรอบความคิดเพ่ือการตดัสินใจของผู้บริหารองค์การในรูปลกัษณะท่ีแสดงให้เห็นถึงกิจกรรมการ
ปฏิบตังิานและผลแหง่การด าเนินงาน นโยบายท่ีดีย่อมท าให้บคุลากรมีความสขุสนกุกบัการ
ปฏิบตังิาน ซึง่นัน่ก็หมายถึงกระบวนการบริหารงานในองค์กรเป็นไปอยา่งดีมีประสิทธิภาพ 
นโยบายท่ีดีจะชว่ยให้พฤตกิรรมการตดัสินใจเป็นไปด้วยความถกูต้อง ชดัเจน ประหยดัเวลา และ
เกิดการประสานสมัพนัธ์ร่วมมือในการปฏิบตังิาน นโยบายเป็นกรอบท่ีผู้บริหารระดบัสงูเป็นผู้ท า
ขึน้โดยการวิเคราะห์จดุออ่นหรือข้อจ ากดั และจดุแข็งหรือจดุเดน่ขององค์ประกอบตา่ง ๆ ภายใน
องค์การอย่างละเอียดแล้วเลือกทางเลือกท่ีดีมีเหตแุละมีผลขึน้เป็นกลยุทธ์ในการปฏิบตัดิ าเนินงาน 
ทัง้นีเ้พ่ือก่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้าอย่างมัน่คงถาวรแก่องค์กร โดยพยายามปฏิบตังิานให้บรรลุ
ถึงวตัถปุระสงค์ให้มากท่ีสดุและประสบความส าเร็จสงูสดุเตม็ประสิทธิภาพ 

 กลา่วได้โดยสรุปว่า นโยบายและกลยทุธ์ขององค์กร หมายถึง กรอบ/ แนวทางท่ีผู้บริหาร
ระดบัสงูน ามาก าหนดทิศทางและขอบเขตในการบริหารองค์กรในทกุ ๆ ด้าน ให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กรได้เป็นอยา่งดีและให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ โดยพิจารณาองค์ประกอบตา่ง ๆ 
จากทัง้ภายนอกและภายในองค์กรแล้วมาวิเคราะห์เพ่ือมาก าหนดเป็นนโยบายหรือกลยทุธ์ของ
องค์กรเพ่ือน ามาใช้เป็นหลกัในการบริหารจดัการองค์กร
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 ความส าคัญของนโยบายและกลยุทธ์ 

นโยบายและกลยทุธ์เป็นสิ่งท่ีมีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัการบริหารองค์กรเพราะนโยบาย
เป็นเคร่ืองบง่ชีท้ิศทางในการบริหารงานและเป็นข้อมลูท่ีผู้บริหารพิจารณาใช้เพ่ือการตดัสินใจสัง่
การเป็นการบอกทิศทางทัง้โครงร่างงานส าหรับการวางแผนโดยใช้เป็นเกณฑ์ส าหรับแผนปฏิบตัิ
งาน ซึง่มีผลตอ่ขอบเขตการบริหารจดัการนโยบายและกลยทุธ์จดัได้ว่าเป็นส่วนหนึง่ของวิธีการ
จดัการ ซึง่เป็นหนึง่ในส่ีของปัจจยัการบริหารงานจะไมเ่กิดขึน้หรือไมป่ระสบความส าเร็จหากขาด
ปัจจยัหนึง่ปัจจยัใดฉะนัน้นโยบาย และกลยทุธ์จงึความส าคญัตอ่การบริหารจดัการตาม
แนวความคิดของ ยอร์จ อาร์ เทอร่ี (Terry, 1995. p. 190 อ้างถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2550) 
ในลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้ 
 1.  นโยบายและกลยทุธ์จะช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าจะท าอะไร ท าท่ีไหน ท าอยา่งไร  
ใครเป็นผู้ รับผิดชอบปฏิบตังิานและใช้ปัจจยัชนิดใดบ้าง นโยบายจะชว่ยให้ผู้บริหารปฏิบตังิาน 

ตา่ง ๆ อยา่งมีความมัน่ใจเพราะนโยบายเป็นทัง้โครงการ แผนงานเคร่ืองชีท้ิศทาง และเป็น
หลกัประกนัท่ีผู้บริหารทกุระดบัชัน้จะต้องยึดถือปฏิบตัใินทิศทางเดียวกนั 

 2.  นโยบายและกลยทุธ์ จะช่วยให้บคุลากรทกุระดบัชัน้ในองค์กรหรือหนว่ยงาน 

ได้เข้าใจถึงพนัธกิจ (Mission) ของหนว่ยงานท่ีสงักดั รวมทัง้วิธีการท่ีจะปฏิบตัภิารกิจให้ประสบ
ความส าเร็จ โดยไมซ่ า้ซ้อนกบัภาระหน้าท่ีของหนว่ยงานอ่ืน ๆ ภายในองค์กรเดียวกนั และนโยบาย
ยงัจะชว่ยให้การประสานงานระหวา่งหนว่ยงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

 3.  นโยบายและกลยทุธ์ จะช่วยกระตุ้นผลกัดนัพลงัความสามารถหรือศกัยภาพ 

(Potential) ของบคุลากรในองค์กรได้มีโอกาสน าออกมาใช้งานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพก่อให้เกิด
ก าลงัใจตอ่บคุลากรเม่ือเห็นความส าเร็จของตนเอง ซึง่ผลประโยชน์ท่ีได้จะย้อนกลบัไปสูท่กุคนใน
องค์กรโดยภาพรวม  
 4.  การบริหารจดัการนโยบาย จะชว่ยก าหนดทิศทางเป้าหมายองค์กรได้อยา่ง 
ชดัเจนท าให้ประหยดัต้นทนุในการบริหารจดัการ ไมว่า่จะเป็นในสว่นของการใช้คนท างาน 
งบประมาณ คา่ใช้จา่ยในการด าเนินงาน วสัดอุปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เคร่ืองจกัรกลตา่ง ๆ และ
รวมไปถึงระยะเวลาในการด าเนินงานด้วย  
 5.  นโยบายท่ีดีจะชว่ยสง่เสริมการใช้อ านาจหน้าท่ี (Authority) ของผู้บริหารให้ 

เป็นไปด้วยความถกูต้องมีเหตผุลและมีความยตุธิรรมตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา อนัจะน ามาซึง่ 

ความศรัทธาเช่ือถือ ความจงรักภกัดี และความมีน า้ใจสนใจในการปฏิบตังิาน และด้วยเหตผุลนี ้
เอง การบริหารงานของผู้บริหารจะเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
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 6.  นโยบายจะชว่ยให้เกิดการพฒันาผู้บริหาร เพราะนโยบายและกลยทุธ์จะพฒันาผู้ใช้
ให้มีความสามารถในการแปลความ (Interpretation) สามารถน าไปปฏิบตัไิด้ (Feasibility) 
นอกจากนัน้นโยบายจะพฒันาความคิดสร้างสรรค์แก่ผู้บริหาร คดิท านโยบายขึน้เอง (Think for) 
แทนการปฏิบตัิตาม (Think by) นโยบายแตเ่พียงอยา่งเดียว 

 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552, หน้า 19) ได้ให้แนวคิด ความส าคญัของการจดัการกล
ยทุธ์ท่ีมีตอ่การบริหารจดัการ ไว้วา่ การประกอบธุรกิจในโลกปัจจบุนัท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงของ
ปัจจยัตา่ง ๆ อยา่งรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และ
เทคโนโลยี ตลอดจนกลุม่คนท่ีเก่ียวข้องกบัการด าเนินงานของธุรกิจ เชน่ ผู้ขายวตัถดุบิ ลกูค้า และ
คูแ่ขง่ขนั เป็นต้น ซึง่ความส าคญัในการจดัการเชิงกลยทุธ์ดงักลา่วมีประโยชน์ตอ่องค์การ  
4 ประการดงัตอ่ไปนี ้ 
 1.  ก าหนดทิศทางขององค์การ (Set direction) กระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ช่วยให้
ผู้บริหารเกิดความเข้าใจตอ่การเปล่ียนแปลงและมีวิสยัทศัน์ตอ่อนาคต ท าให้สามารถก าหนด
วตัถปุระสงค์และทิศทางการด าเนินงานของธุรกิจได้อยา่งเป็นรูปธรรม  
 2.  สร้างความสอดคล้องในการปฏิบตั ิ(Harmony) การจดัการเชิงกลยทุธ์ให้ 

ความสนใจกบัการก าหนด การประยกุต์ การตรวจสอบ และการควบคมุกลยทุธ์ขององค์การ 
ในฐานะเป็นระบบท่ีประกอบด้วยสว่นประกอบส าคญัตา่ง ๆ รวมเข้าด้วยกนั แนวคิดนีก้่อให้เกิด
วิสยัทศัน์และความเข้าใจร่วมกนัในวตัถปุระสงค์และแนวทางการด าเนินธุรกิจ ซึง่จะท าให้ 

การจดัสรรทรัพยากรและการด าเนินงานเป็นเอกภาพ และเกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์การ 
 3.  สร้างความพร้อมให้แก่องค์การ (Provide readiness) การศกึษาการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม และการก าหนดกลยทุธ์ ชว่ยให้ผู้บริหาร ผู้จดัการในสว่นต่าง ๆ และสมาชิกของ
องค์การเกิดความเข้าใจใจภาพรวมและศกัยภาพของธุรกิจ ตลอดจนอิทธิพลของปัจจยัแวดล้อม 

ท่ีมีตอ่องค์การ ท าให้องค์การมีความพร้อมตอ่การเปล่ียนแปลงหรือความท้าทายของสถานการณ์ 

ท่ีจะเกิดขึน้ 

 4.  สร้างประสิทธิภาพในการแขง่ขนั (Improve competitive efficiency) การจดัการ
เชิงกลยทุธ์ชว่ยสร้างประสิทธิภาพและศกัยภาพในการแขง่ขนัให้แก่ธุรกิจ เน่ืองจากการด าเนินงาน
เชิงกลยทุธ์ชว่ยพฒันาความสามารถของผู้บริหาร ขณะเดียวกนัก็ชว่ยเตรียมความพร้อม และ
พฒันาศกัยภาพแก่สมาชิก ตลอดจนช่วยสร้างความเข้าใจและแนวทางการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและคูแ่ขง่ขนั ประการส าคญั การจดัการเชิงกลยทุธ์ชว่ยให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องเข้าใจ 

ในภาพรวม ความต้องการขององค์การ และความสามารถในปัจจบุนัขององค์การ จงึท าให้สามารถ
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จดัล าดบัความส าคญัในการด าเนินงานและเป้าหมาย ซึง่จะชว่ยให้ธุรกิจด าเนินงานอยา่ง
เหมาะสมและใช้ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 กลา่วได้โดยสรุปว่า นโยบายและกลยทุธ์นัน้มีความส าคญัเป็นอยา่งมากในการน ามาใช้
เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการองค์กรโดยการน ามาใช้เป็นแนวทางก าหนดทิศทางบริหาร
องค์กรหรือพฒันาบคุลากรในองค์กรให้มีแนวทางท่ีชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพ่ือให้
องค์กรนัน้ได้ด าเนินงานตามนโยบายและบรรลเุป้าหมายขององค์กร 
 หลักการพืน้ฐานของนโยบายและกลยุทธ์ 

นโยบายเชิงกลยทุธ์ (Strategic policy) เป็นกระบวนการตอ่เน่ืองกนัทัง้ในสว่นของการ
ก าหนดนโยบาย (Formulating) การปฏิบตังิาน (Implementation) การสัง่การ (Directing) และ
การควบคมุ (Controlling) สิ่งเหลา่นีน้บัเป็นแผนหลกัเพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานบรรลเุป้าหมายภายใต้สิ่งแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกได้ กระบวนการนีผู้้บริหาร
ระดบัสงูต้องพิจารณาสถานการณ์ในระยะยาวขององค์กรด้วยวิสยัทศัน์เพ่ือวางแผนความสามารถ
และทรัพยากรภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร กลยทุธ์เป็นหลกัส าคญัในกระบวนการ
บริหาร มีหลกัส าคญัท่ีจะต้องศกึษาปัจจยัองค์ประกอบให้ชดัเจน สว่นประกอบขององค์กรท่ีส าคญั
ท่ีใช้เป็นหลกัฐานในการก าหนดนโยบายเชิงกลยทุธ์ มีดงันี ้(ยงยทุธ เกษสาคร, 2550) 
 1.  การก าหนดขอบเขต (Scope) หมายถงึ ระบอุาณาเขตท่ีผลิตภณัฑ์สินค้าและ 

บริการ มีการเสนอขาย การให้บริการลกูค้าเป้าหมายท่ีเป็นตลาด 

 2.  ความสามารถเหนือคูแ่ขง่ (Distinctive competition) หมายถึง ความได้เปรียบ
ทางการค้าทัง้ในด้านก าลงัผลิต ความทนัสมยัของเคร่ืองจกัรกล เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ (Office 

automation) เงินทนุและบคุลากรท่ีมีศกัยภาพเหนือกวา่คูแ่ขง่ มีความสามารถท่ีเป็นเอกลกัษณ์ใน
ทกัษะเฉพาะอย่าง องค์ประกอบเหล่านีจ้ะชว่ยให้การก าหนดขอบเขตนโยบายเกิดประสิทธิผล 

 3.  การจดัสรรทรัพยากรการบริหารจดัการ (Resource management) เป็นวิธีการท่ี
องค์กรจดัแบง่กระจายทรัพยากรการบริหารจดัการทัง้ทรัพยากรมนษุย์ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
(Physical environment) วสัดอุปุกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ การเงินและทรัพยากรข้อมลู  
การกระจายทรัพยากรขึน้อยู่กบัขอบเขตของนโยบายและกลยทุธ์บนพืน้ฐานของความสามารถ 

ท่ีแตกตา่งกนัในการแขง่ขนัของตลาด 

 4.  การก าหนดเป้าหมายกลยทุธ์ (Strategic goals) หมายถึง วิธีการก าหนดสิ่งท่ี 

องค์กรต้องการในอนาคตเพ่ือการกระตุ้นและให้การเสนอแนะแก่ผู้บริหารทกุระดบั ตลอดจน
บคุลากรในองค์กรปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพ เป้าหมายกลยทุธ์เป็นข้อความท่ีเป็นทางการ 
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(Official goals)ท่ีเก่ียวกบัสิ่งท่ีต้องการท่ีส าคญั ซึง่ Peter Drucker เสนอวา่ องค์กรธุรกิจควรมี
เป้าหมายกลยทุธ์ส าหรับธุรกิจ (Strategic goals for business) เพ่ือก าหนดแนวทางการ
ปฏิบตังิานและความอยูร่อด 8 ด้านซึง่ โบวี และคณะ (Bove et al., 1993, p. 207 อ้างถึงใน  
ยงยทุธ เกษสาคร, 2550, หน้า 19) ได้น ามาสรุปไว้ดงันี ้ 
  4.1  เป้าหมายด้านการตลาด (Marketing goals) 
   4.1.1  สว่นแบง่การตลาด (Market share) 
   4.1.2  การบริการลกูค้า (Customer services)  
   4.1.3  การพฒันาผลิตภณัฑ์และตลาด (Product and place development) 
  4.2  เป้าหมายด้านวฒันธรรม (Innovation goals) 
   4.2.1  ความทนัสมยัในสินค้าและบริการ (Innovation in goods services )  
   4.2.2  นวตักรรมในทกัษะและกิจกรรมองค์กร (Innovation organization skills 

and activities) 
  4.3  เป้าหมายด้านทรัพยากรมนษุย์ (Human resource goals)  
   4.3.1  การพฒันาการจดัการและการท างาน (Management development and 

performance) 
   4.3.2  ทกัษะและทศันคตขิองพนกังาน (Employee skillsand attitudes) 
 4.4  เป้าหมายทรัพยากรการเงิน (Financial resource goals)  
   4.4.1  การพฒันาแหลง่เงินทนุ (Development of sources of supply) 
   4.4.2  การใช้ทรัพยากรทางการเงินอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficient 

use of physical resource) 
  4.5  เป้าหมายทรัพยากรทางกายภาพ)(Physical resource goals)  
   4.5.1  การพฒันาแหลง่ขาย (Development of sources of supply)  
   4.5.2  การใช้ทรัพยากรทางกายภาพอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficient use of 

physical resources)  
  4.6  เป้าหมายด้านผลผลิต (Productivity goals) คือ การใช้ทรัพยากรเพ่ือผลลพัธ์ท่ี
มีประสิทธิภาพ (Efficient use of resources to yield results)  
  4.7  เป้าหมายด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม (Social responsibility goals) คือ 
ความรับผิดชอบในผลกระทบตอ่ชมุชนและสงัคม (Responsibility for impact on community 

and society)   
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  4.8  เป้าหมายด้านความต้องการสร้างก าไร (Profit-requirement goals)  
   4.8.1  ความสามารถสร้างก าไรให้บรรลเุป้าหมาย (Profitability to support the 

pursuit of all goals)  
   4.8.2  ความสามารถสร้างก าไรให้บรรลกุารอยูร่อดและการเจริญเตบิโต 
(Profitability to support organizational survival and growth) 
 5.  การก าหนดกระบวนการวางแผน (Planning process) หมายถึง การวางแผน 

กลยทุธ์อยา่งเป็นระบบมีขัน้ตอนการปฏิบตังิานอย่างรอบคอบรัดกมุ โดยการวิเคราะห์สภาพการณ์
ทัง้ปัจจยัภายในองค์กร และภายนอกองค์กร การวิเคราะห์สถานการณ์ในปัจจบุนั และอนาคต  
การระดมความคดิพิจารณาทิศทางของธุรกิจ ตลอดจนพฒันาเทคนิควิธีการท างานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 6.  การก าหนดมาตรการการปฏิบตังิาน (Procedure) หมายถึง กระบวนการของ 
งานทัง้หลายท่ีเก่ียวข้องกนัซึ่งได้จดัเรียงล าดบัพร้อมทัง้ก าหนดมาตรการการปฏิบตังิานหรือจดั
สายทางเดินของงานไว้ด้วย ได้แก่ ก าหนดวา่จะต้องปฏิบตัอิย่างไร (How) ปฏิบตัท่ีิไหน (Where) 
จะต้องปฏิบตัเิม่ือใด (When) และใครต้องเป็นผู้ปฏิบตั ิ(Who) การก าหนดวิธีปฏิบตังิานไว้ท าให้
การด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ กลา่วคือ จะช่วยประหยดัเวลา ก าลงัและเงินท่ีจะต้อง
ใช้ในการปฏิบตังิาน แตอ่ย่างไรก็ตามวิธีการปฏิบตังิานย่อมขึน้อยูก่บัปัจจยัแวดล้อมตา่ง ๆ ด้วย 
เชน่ การแขง่ขนัอตัราภาษี หรือทรัพยากรตา่ง ๆ ซึง่อาจเปล่ียนแปลงวิธีปฏิบตังิานตามหลกัทฤษฎี
การปฏิบตังิานตามสถานการณ์ได้   
 7.  การก าหนดวิธีการปฏิบตั ิ(Method) หมายถึง การปฏิบตังิานอยา่งใดอยา่งหนึง่  
โดยพิจารณาถึงวตัถปุระสงค์ของปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีมีอยู่ รวมทัง้ต้นทนุเก่ียวกบัเวลาเงินและก าลงังาน 
วิธีการเป็นขัน้ตอนหนึง่ของวิธีปฏิบตังิานอยา่งหนึง่ ซึง่เป็นการก าหนดวา่งานขัน้นัน้ ๆ จะต้อง
ปฏิบตัิอยา่งใด และตามปกตแิล้ววิธีการหนึง่ ๆ ก็มกัจะอยูภ่ายในแผนกงานหนึง่และจดัท าโดยคน
เพียงคนเดียว ซึง่รับผิดชอบงานนัน้ ๆ ดงันัน้วิธีการจงึมีขอบเขตแคบกวา่วิธีการปฏิบตังิาน  
 กลา่วได้โดยสรุปว่า หลกัการพืน้ฐานของนโยบายและกลยทุธ์ คือ ปัจจยัหรือ
องค์ประกอบตา่ง ๆ ท่ีเป็นพืน้ฐานสามารถน ามาชว่ยก าหนดทิศทาง/ แนวทางให้เป็นนโยบาย และ
กลยทุธ์ขององค์กร โดยปัจจยันัน้ต้องพิจารณาและน ามาวิเคราะห์นัน้ เชน่ การก าหนดขอบเขตของ
ธุรกิจ การวิเคราะห์ตลาดคูแ่ขง่ขนัขององค์กร การจดัสรรทรัพยากรตา่ง ๆ ไมว่า่จะเป็นทรัพยากร
การเงิน สภาพแวดล้อม บคุลากรในองค์กร รวมไปถึงแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
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องค์ประกอบพืน้ฐานเหลา่นีจ้ะน ามาใช้เป็นหลกัในการก าหนดเป้าหมายวางนโยบาย และกลยทุธ์
ขององค์กรได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 องค์ประกอบหลักของนโยบายและกลยุทธ์ 

 การก าหนดนโยบายและกลยทุธ์ขององค์กรนัน้เป็นหน้าท่ีหลกัของผู้บริหารทกุระดบั
ตัง้แตผู่้บริหารระดบัต้น ผู้บริหารระดบักลางไปจนถึงผู้บริหารระดบัสงูสดุท่ีจะต้องร่วมมือกนัจดัท า
ขึน้เพ่ือใช้เป็นกรอบแหง่ความคดิในการปฏิบตังิาน การก าหนดนโยบายจงึจ าเป็นต้องอาศยั
ผู้บริหารท่ีมีวิสยัทศัน์ (Vision) การจดุประกายวิสยัทศัน์ เร่ิมจากมมุมองของผู้บริหารระดบัตา่ง ๆ 
ซึง่แตล่ะคนอาจจะมีมมุมองไมเ่หมือนกนั ทัง้นีก็้ขึน้อยูก่บัการรับข้อมลูสารสนเทศประสบการณ์ท่ี
ตา่งกนั  
 วิสยัทศัน์ (Vision) คือ ลกัษณะของการมองภาพรวมในอนาคตของการท างานทัง้ของ
ตนเองหรือขององค์กร แตต้่องเป็นภาพรวมในอนาคตทัง้หมด และจะต้องเป็นข้อมลูท่ีสมบรูณ์ท่ีสดุ           
ท่ีผา่นการวิเคราะห์แล้วถึงน ามาประกอบประสบการณ์หรือความช านาญอย่างเดียวไมส่ามารถท า
ให้เกิดวสิยัทศัน์ได้ วิสยัทศัน์ขององค์กรเป็นวิสยัทศัน์หลกั และน าไปก าหนดเป็นวิสยัทศัน์ของ
บคุคลในล าดบัตอ่มา วิสยัทศัน์ของบคุคลจงึควรปรับให้เข้ากบัวิสยัทศัน์ขององค์กรให้ได้ โดยนยั
ของพฤตกิรรมดงักลา่ว นโยบายขององค์กร จงึมีองค์ประกอบส าคญั 5 ประการดงันี ้(ยงยทุธ  
เกษสาคร, 2550) 

 1.  ความต้องการท่ีแท้จริงขององค์กร หมายถึง เป้าหมายขององค์กร (Goals) เป็นการ
ก าหนดสิ่งท่ีองค์กรต้องการกระท า อาจเป็นทัง้การก าหนดวตัถปุระสงค์ขององค์กร (Objective) 
ความมุง่หมายขององค์กร (Purpose) หรือจดุสดุท้ายของการด าเนินการ ซึง่เป็นผลลพัธ์ของการ
ปฏิบตังิานในท่ีสดุ  
 2.  มาตรการการปฏิบตังิาน (Procedure) ได้แก่ วิธีการปฏิบตังิานท่ีเลือกไว้โดยเฉพาะ
วา่จะต้องท าอะไรบ้าง เพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ สิ่งส าคญัของระเบียบวิธีปฏิบตังิานก็คือ  
จะระบใุห้เห็นถึงล าดบัขัน้ตอนของการท างานท่ีมีบคุคลหลาย ๆ ฝ่ายท่ีเก่ียวข้องกนัเพ่ือให้บรรลผุล
งานตามท่ีมุง่หวงัไว้จงึเป็นเร่ืองของการชีใ้ห้เห็นถึงการกระท ามากกว่าเร่ืองของความคิด และระบุ
ชดัแจ้งถึงล าดบัเหตกุารณ์ท่ีจะต้องท ากระบวนการปฏิบตัจิะมีปรากฏอยูท่ัว่ไปภายในองค์กรตัง้แต่
ระดบัสงูสดุมาจนถึงระดบัต ่าสดุ และจะมีใช้กนัมากในระดบัของแผนก ซึง่มีหน้าท่ีในด้านการ
ปฏิบตังิานด้านตา่ง ๆ โดยตรงกระบวนการปฏิบตังิานส านกังาน ได้แก่ กระบวนการรับ-สง่ข้อมลู 
กระบวนการจดัเก็บเอกสาร กระบวนการปฏิบตัเิก่ียวกบัการบนัทึกทางการบญัชี 
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 3.  วิธีปฏิบตังิาน (Method) หมายถึง แบบหรือทา่ทีในการปฏิบตังิานอย่างหนึง่อย่างใด 
เชน่ วิธีปฏิบตัใินการพิมพ์ดีด วิธีปฏิบตัใินการใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองใช้ส านกังาน (Office 

automation) หรือการใช้เคร่ืองจกัรอ่ืน ๆ  
 4.  มาตรฐาน (Standard) ถกูก าหนดขึน้เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ประกอบการพิจารณาเพ่ือใช้
วดัหรือเปรียบเทียบว่างานชิน้นัน้ ๆ ได้ผลตรงตามท่ีก าหนดไว้หรือไม ่ชว่ยสามารถสงัเกตเห็นผล
การท างานตา่ง ๆ วา่ท่ีได้กระท าไปแล้วสงูกว่า ต ่ากว่า หรือเทา่กบั ท่ีได้ตัง้เป็นมาตรฐานหรือ
ก าหนดไว้แล้วตามความต้องการขององค์การ   
 5.  ปัจจยัสนบัสนนุ (Resources) ในการก าหนดนโยบายทัง้ปัจจยัภายใน และภายนอก
องค์การ ได้แก่ งบประมาณ (Budget) แสดงออกมาเป็นตวัเลขในรูปของตวัเงิน จ านวน เวลา 
อาจจะเรียกได้อีกอย่างหนึง่ว่า นโยบายท่ีเป็นตวัเลขทางธุรกิจตา่ง ๆ มกัถือวา่การจดัท า
งบประมาณเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีขาดไมไ่ด้ เป็นเคร่ืองมือซึง่มีความจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับควบคมุ 

การด าเนินงานด้านตา่ง ๆ ส าหรับการบริหารงานส านกังาน อาจก าหนดงบประมาณด้านเงินเดือน 
คา่ใช้จา่ยตา่ง ๆ คา่เส่ือมราคาอปุกรณ์ วสัดท่ีุใช้ในการพิมพ์ การจดัสง่ข้อมลู ต้นทนุการจดัเก็บ
เอกสาร คา่โทรศพัท์ ฯลฯ นอกจากนีปั้จจยัภายในดงักลา่ว ยงัประกอบไปด้วยบคุลากร วสัดุ
อปุกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ตา่ง ๆ ตลอดถึงเทคนิควิธีการท างาน สว่นปัจจยัภายนอก ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางสงัคม ทางการเมืองการปกครอง และความเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีใน
ปัจจบุนั 

 กลา่วได้โดยสรุปคือ องค์ประกอบหลกัของนโยบาย อนัได้แก่ ความต้องการท่ีแท้จริงของ
องค์กร การก าหนดมาตรฐานการท างาน วิธีการปฏิบตังิานท่ีชดัเจน รวมไปถึงปัจจยัหรือ
องค์ประกอบสนบัสนนุในด้านอ่ืน ๆ เชน่ งบประมาณ คา่ใช้จา่ยตา่ง ๆ วสัดอุปุกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ ตลอดจนบคุลากรในองค์กรโดยองค์ประกอบเหลา่นีจ้ะถกูน ามาวิเคราะห์เพ่ือก าหนด
เป้าหมายนโยบายในการบริหารจดัการองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้  
 ประเภทของนโยบาย  
 1.  การจ าแนกประเภทของนโยบายตามแหลง่ท่ีมา (Source) ของนโยบายจ าแนกได้
เป็น 3 ประเภท คือ (ยงยทุธ เกษสาคร, 2550, หน้า 27) 
  1.1  นโยบายภายนอกองค์กร (External policies) หมายถึง นโยบายท่ีก าหนดขึน้
เพ่ือการควบคมุตา่ง ๆ และการขอก าลงัตา่ง ๆ จากภายนอกขององค์กร เชน่ รัฐบาล สมาคม
การค้าตา่ง ๆ สหภาพแรงงาน เป็นต้น 
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  1.2  นโยบายภายในองค์กร (Internal policies) หมายถึง นโยบายท่ีบรรดาผู้บริหาร
ระดบัตา่ง ๆ เป็นผู้ เร่ิมต้นจดัท าเพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานส าหรับตนเอง และผู้อยูใ่ต้บงัคบั
บญัชา  
  1.3  นโยบายตามค าอทุธรณ์ (Appealed policies) นโยบายประเภทนีเ้กิดขึน้โดย
การร้องขอเป็นกรณีพิเศษ ซึง่ผู้บริหารระดบัตา่ง ๆ เสนอตอ่ผู้บงัคบับญัชาตามล าดบัชัน้ของ 
สายการบริหารองค์กรเพ่ือเป็นการขอความเห็นวา่จะด าเนินการในกรณีนัน้ ๆ อยา่งไร เม่ือได้รับ
ค าตอบแล้วก็จะถือเป็นนโยบายปฏิบตัิตอ่ไป 

 2.  การจ าแนกประเภทของนโยบายตามล าดบัขัน้ขององค์กร ซึง่อาจแบง่เป็นนโยบาย
ส าหรับผู้บริหารระดบัสงู นโยบายส าหรับผู้บริหารระดบักลาง และนโยบายส าหรับผู้บริหารระดบั
ต้น ซึง่สว่นใหญ่จะใช้โดยผู้บงัคบับญัชาและหวัหน้ากลุม่งานตา่ง ๆ หรืออาจเรียกว่า นโยบายขัน้
พืน้ฐาน (Basic) นโยบายทัว่ไป (General) และนโยบายระดบัหน่วยปฏิบตังิาน (Departmental)  
 3.  การจ าแนกประเภทของนโยบายตามหน้าท่ีหลกัขององค์กร (Function) เชน่นโยบาย
ด้านการระดมเพิ่มทนุ นโยบายด้านการผลิต นโยบายด้านการโฆษณาประชาสมัพนัธ์ นโยบาย
ด้านการขาย นโยบายด้านการเงินการบญัชี นโยบายด้านการพฒันาบคุลกร เป็นต้น (ยงยทุธ  
เกษสาคร, 2550, หน้า 27) 
 กลา่วได้โดยสรุป คือ ประเภทของนโยบายสามารถถกูจ าแนกแยกออกได้หลายประเภท 
เชน่ การก าหนดนโยบายตามแหลง่ท่ีมาโดยวิเคราะห์จากปัจจยัภายนอกและภายในองค์กรหรือ
การร้องขอพิเศษจากประเดน็หรือปัญหาในอดีต การก าหนดนโยบายตามล าดบัขัน้ขององค์กร 
โดยจะเป็นการก าหนดนโยบายท่ีแบง่ตามระดบัการบงัคบับญัชาในองค์กร และการก าหนด
นโยบายตามหน้าท่ีหลกัขององค์กรโดยวิเคราะห์จากหน้าท่ีงาน/ ต าแหนง่งานในแตล่ะด้านของ
องค์กร ซึง่การก าหนดนโยบายในแตล่ะประเภทนัน้ก็ยงัคงต้องก าหนดนโยบายให้เป็นไปตาม
เป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ขององค์กร และให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับด้านการบริหารจัดการ 
 การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ อยา่งมีกลยทุธ์ โดยใช้ศาสตร์ และ
ศลิป์ในการน าทรัพยากรทางการบริหารรวมถึงปัจจยัแวดล้อมตา่ง ๆ มาประกอบกนัเพ่ือแก้ปัญหา 
และด าเนินการให้บรรลเุป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
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 ความหมาย 

 การบริหารจดัการ (Management) หมายถึง การด าเนินการให้งานส าเร็จตาม
วตัถปุระสงค์ขององค์กรโดยใช้กระบวนการบริหารจดัการ ได้แก่ 1) การวางแผน 2) การจดัการ
องค์กร 3) การบริหารงานบคุคล 4) การน า และ 5) การควบคมุการท างาน (Morrisey, 1970  

อ้างถึงใน ธร สนุทรายทุธ, 2553) 
 การจดัการ หมายถึง กระบวนการน าทรัพยากรการบริหารมาใช้ให้บรรลวุตัถปุระสงค์
ตามขัน้ตอนการบริหาร คือ 1) การวางแผน (Planning) 2) การจดัการองค์กร (Organizing) 
3) การชีน้ า (Leading) 4) การควบคมุ (Controlling) (ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542,  

หน้า 444 อ้างถึงใน ตลุา มหาพสธุานนท์, 2554) 
 มกุมณี มีโชคชสูกลุ (2555, หน้า 36) ได้กลา่วไว้วา่ “การจดัการ หมายถึง กระบวนการ
ในการใช้ความคดิเพ่ือวางแผนในการปฏิบตัิการในด้านตา่ง ๆ ภายในองค์กร ผสมผสานกบั
ทรัพยากรท่ีมีอยูเ่พ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ ขณะเดียวกนัก็เกิด
ความพงึพอใจได้รับการยอมรับจากพนกังาน ผู้ รับบริการ และสงัคม” 
 ฮอดก์สนั (Hodgson อ้างถึงใน พระมหาเอกมร ฐิตปญโญ (คงตางาม), 2553) ได้ให้
ความหมายวา่ การบริหาร เป็นกิจกรรมชนิดหนึง่ท่ีพบในการท างานทัง้หนว่ยงานของรัฐและ
องค์การทางธุรกิจท่ีท าสิ่งตา่ง ๆ ในกระบวนการจะได้รับผลมากน้อยขึน้อยูก่บัความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคลตา่ง ๆ ท่ีร่วมกนัท าให้บรรลจุดุมุง่หมาย หรืออาจกลา่วสัน้ ๆ ว่า การบริหาร หมายถึง 
การท่ีองค์กรใช้คนและวสัดใุนการไปให้ถึงความต้องการท่ีก าหนดไว้  

 กลา่วได้โดยสรุป การบริหารจดัการ หมายถึง การน าปัจจยัหรือทรัพยากรตา่ง ๆ ใน
องค์กร เชน่ คน (Man)เงิน (Money) วตัถดุิบ (Method)วิธีการจดัการ (Management) มาบริหาร
จดัการองค์กร ด้วยวิธีการด าเนินการหรือกระบวนตา่ง ๆ มาบริหารในองค์กรเพ่ือให้สอดคล้องกบั
นโยบายและกลยทุธ์ขององค์กร  
 หลักการบริหารจัดการ  
 หลกัการบริหารแบบ “POCCC” 
 เฮนร่ี ฟาร์โยล์ (Fayol อ้างถึงใน ศริิพงษ์ ลดาวลัย์ ณ อยธุยา, 2551) บดิาของทฤษฎี 

การจดัการปฏิบตัิการ (Operationmanagement theory) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกบัสว่นประกอบ
ของการจดัการ (Elements of managerial) ไว้วา่ หลกัการบริหาร แบง่ได้ตามหน้าท่ี คือ  
การวางแผน (Planning) การจดัองค์การ (Organizing)การประสานงาน (Coordinating)  
การบงัคบับญัชา (Commanding) และการควบคมุ (Controlling) หรือเรียกว่า “POCCC”  
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 หลกั POCCC ประกอบด้วยภารกิจของผู้บริหาร 5 อยา่ง คือ 

 1.  Planning เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการก าหนดทางเลือกท่ีจะกระท าในอนาคต 

ขึน้มาไว้โดยผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการท่ีจะคาดคะเนเหตกุารณ์ สถานการณ์ตา่ง ๆ ท่ี
อาจเกิดขึน้และสง่ผลกระทบตอ่การด าเนินงานขององค์กรได้เพ่ือจะได้สามารถวางแผนหาทาง 
ในการแก้ไขป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหาหรือวางแผนด าเนินงานได้ลว่งหน้าเพ่ือจะได้สามารถด าเนิน
กิจกรรมได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.  Organizing คือ กิจกรรมท่ีท าให้เกิดโครงสร้างของงานและอ านาจหน้าท่ี นัน่คือ 

การแบง่งานก าหนดต าแหนง่งาน จดัสายบงัคบับญัชา พร้อมก าหนดบทบาทหน้าท่ีอ านาจหน้าท่ี 
และความรับผิดชอบขององค์กรและบคุคลในองค์กรท่ีด ารงต าแหนง่ตา่ง ๆ ไว้โดยการก าหนด
โครงสร้างขององค์กรต้องมีความเหมาะสมกบัเป้าหมายขององค์กรด้วย 

 3.  Commanding เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการสัง่งาน มอบหมายงานให้กับผู้ใต้ 

บงัคบับญัชาเพื่อให้งานสามารถน าไปปฏิบตัจิดัท า โดยในการสัง่งานควรเป็นการตดิตอ่แบบ  
2 ทาง เพ่ือก่อให้เกิดความเข้าใจอยา่งแท้จริง  

 4.  Coordinating เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัความพยายามท่ีจะก ากบัดแูลให้การ 
ท างานของบคุคลทกุคนและทกุหนว่ยงานย่อย ๆ ในองค์กรให้สามารถท างานในหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสานสอดคล้องกนัมุง่ไปสูจ่ดุมุง่หมายเดียวกนั คือวตัถปุระสงค์ขององค์กรโดยรวม 

 5.  Controlling เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการตดิตามงาน ตรวจสอบเพ่ือทราบวา่ 

กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีได้มอบหมายให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาไปปฏิบตัจิดัท าแล้วนัน้ สามารถถกูน าไปปฏิบตัิ
หรือไมเ่พียงใดมีปัญหาอปุสรรคหรือต้องการค าชีแ้นะแนวทางในการแก้ไขปัญหาอยา่งไรบ้าง 
เพ่ือให้งานตา่ง ๆ สามารถด าเนินไปได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ในแผน 

 หลกัการบริหารแบบ “POSDCORB” 
 ลเูธอร์ กลูิค (Gulick, 1937 อ้างถึงใน ศริิพงษ์ ลดาวลัย์ ณ อยุธยา, 2551) ได้เสนอ
หลกัการบริหารเพ่ือน ามาใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานโดยการมุง่เน้นไปท่ีการท าหน้าท่ีของ
ฝ่ายบริหารมากกวา่ท่ีจะสนใจการท างานของฝ่ายพนกังานท่ีท างานระดบัลา่ง หลกัการบริหารนี ้
เรียกวา่หลกั “POSDCORB” เพ่ือให้ผู้บริหารทัว่ไปใช้เป็นเทคนิคการบริหารงานในองค์กร โดยกลูิค
มีสมมตฐิานวา่“ความส าเร็จของงานขึน้อยูก่บัการปฏิบตัิงานของฝ่ายบริหารมากกว่าการท างาน
ของฝ่ายปฏิบตัิการ” นอกจากนีย้งัมีความเช่ือวา่ “ประสิทธิภาพประสิทธิผล และความประหยดั
ของการปฏิบตังิานภายใต้การน าของผู้บริหารจะเกิดขึน้ถ้าฝ่ายบริหารยึดแนวทางการบริหารตาม
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หลกั POSDCORB” จดุสนใจจงึมุง่เน้นไปท่ีวิธีการท างานและพฤตกิรมของฝ่ายบริหารโดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งผู้บริหารระดบัสงู  
 หลกั POSDCORB ประกอบขึน้ด้วยอกัษรน าหน้าของค า 7 ค า ซึง่ถือวา่เป็นภาระหน้าท่ี
ทางการบริหารท่ีผู้บริหารต้องกระท าและถือวา่เป็นกระบวนการบริหารหน้าท่ีทัง้ 7 ประการ ได้แก่  
 1.  P-Planning หมายถึง การวางแผน ได้แก่ การจดัวางโครงการและแผนงานตา่ง ๆ  
ขึน้มาไว้ลว่งหน้าเพ่ือทราบว่า ต้องการท าอะไร ท่ีไหน เม่ือใด อย่างไร ใครเป็นผู้ท า ท าร่วมกบัใคร 
และต้องการผลส าเร็จออกมาอยา่งไร  
 2.  O-Organizing หมายถึง การจดัองค์กร ได้แก่ การแบง่งาน การก าหนดสว่น 

โครงสร้างขององค์กร การก าหนดต าแหนง่งานตา่ง ๆ พร้อมกบัอ านาจหน้าท่ีและขอบเขตของ
อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบขึน้มาไว้อยา่งชดัเจน นอกจากนีย้งัต้องมีการก าหนด 

สายการบงัคบั บญัชา ขอบข่ายการควบคมุให้แนน่อนชดัเจนและมีเอกภาพในการบงัคบับญัชา
ด้วยทัง้นีเ้พ่ือใช้เป็นศนูย์กลางในการปฏิบตังิานร่วมกนัของคนในองค์กร 
 3.  S-Staffing หมายถึง การจดัการเก่ียวกบัตวับคุคลในองค์กรนบัตัง้แต ่การจดั 

อตัราก าลงั การสรรหา การคดัเลือก การบรรจแุตง่ตัง้บคุคล การเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง เงินเดือน 
โบนสั การโยกย้าย การพฒันาบคุคลในองค์กรเร่ือยไปจนกระทัง่ถึงการให้บคุคลพ้นจากต าแหนง่ 

 4.  D-Directing หมายถึง การอ านวยงาน ได้แก่ การท าหน้าท่ีในการตดัสินใจ  
วินิจฉยัสัง่การการออกค าสัง่ มอบหมายภารกิจการงานไปให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา หลงัจากนัน้ต้องใช้
ภาระของการเป็นผู้น าในการกระตุ้นจงูใจคนให้ยอมรับในผู้บริหาร ยอมทุม่เทชีวิตจิตใจความรู้
ความสามารถท างานอย่างเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 
 5.  Co-Coordinating หมายถึง การประสานงาน ได้แก่การท าหน้าท่ีในการประสาน 

กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีได้มีการแบง่แยกออกไปเป็นสว่นงานยอ่ย ๆ เพ่ือให้ทกุภาคสว่นสามารถท างาน
ประสานสอดคล้องกนัและมุง่ไปสูเ่ป้าหมายเดียวกนั คือการท างานให้ส าเร็จตามวตัถปุระสงค์
โดยรวมขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

 6.  R-Reporting หมายถึง การรายงาน ได้แก่การท าหน้าท่ีในการรับฟังรายงานผล 

การปฏิบตังิานของบคุคลและหนว่ยงานท่ีเป็นผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รายงานมาเพ่ือทราบถึง 
ความเคล่ือนไหวของงานสว่นตา่ง ๆ วา่งานตา่ง ๆ สามารถด าเนินไปตามแผนงานท่ีก าหนดไว้
หรือไม ่เพียงใด มีปัญหาอปุสรรคอะไรเกิดขึน้ ต้องการความชว่ยเหลือค าแนะน าจาก
ผู้บงัคบับญัชาอยา่งไรบ้าง ซึ่งการรายงานถือวา่เป็นมาตรการในการตรวจสอบและควบคมุงาน
ด้วย  
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 7.  B-Budgetingหมายถึง การงบประมาณ ได้แก่ หน้าท่ีท่ีเก่ียวกบัการจดัท า 

งบประมาณ การจดัท าบญัชีการใช้จา่ยเงิน และการตรวจสอบควบคมุด้านการเงิน การบญัชีของ
หนว่ยงานนัน่เอง โดยปกตแิล้วงบประมาณถือว่าเป็นแผนงานชนิดหนึง่ท่ีแสดงให้เห็นถึงกิจกรรม
โครงการตา่ง ๆ ท่ีองค์กรจะปฏิบตัจิดัท าในระยะเวลาหนึง่ท่ีก าหนดไว้ เชน่ 1 ปี 3 ปี 5 ปี ฯลฯ  
พร้อมกบัการกะประมาณรายรับรายจา่ยท่ีจะหามาและน ามาใช้โดยการด าเนินกิจกรรมแตล่ะอย่าง
ไว้อยา่งชดัเจน (Gulick, 1937 อ้างถึงใน ศริิพงษ์ ลดาวลัย์ ณ อยธุยา, 2551) 
 กลา่วได้โดยสรุป หลกัการบริหารจดัการ หมายถึง หลกัการบริหารท่ีเหมาะสมในองค์กร
โดยผู้บริหารจะต้องน าภารกิจนโยบายและกลยทุธ์ขององค์กรท่ีได้มีการก าหนดเป้าหมายชดัเจน
แล้วนัน้น ามาบริหารองค์กร โดยใช้การหลกับริหารจดัการองค์กร เชน่ หลกัการบริหารแบบ
“POSDCORB” หลกัการบริหารแบบ “POCCC” เพ่ือท่ีจะด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ในองค์กร 
ตลอดจนน ามาใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพน ามาแก้ปัญหา และด าเนินการให้บรรลเุป้าหมายตามท่ี
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลซึง่การบริหารจดัการในแตล่ะองค์กรนัน้อาจจะมี
ความแตกตา่งกนัไปตามลกัษณะรูปแบบการบริหารจดัการในแตล่ะองค์กร 
 ปัจจัยในการบริหารงาน  
 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร คือ ปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอกท่ีสามารถน ามาบริหารจดัการองค์กรให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กรได้โดยปัจจยัภายใน
หรือ“ทรัพยากร” ในการจดัการ 4M’s ได้แก่ (มกุมณี มีโชคชสูกลุ, 2555, หน้า 36)  
 1.  Man (คน) คือทรัพยากรบคุคลท่ีอยูใ่นองค์กร ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั 

สงูสดุท่ีจะผลกัดนัองค์กรให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

 2.  Money (เงินทนุ) คือ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งในการด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ในการ 
จดัหาทรัพยากร ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ ท่ีจะเอือ้ให้ทกุกิจกรรมด าเนินตอ่ไปได้
ส าเร็จลลุว่ง 
 3.  Machine (เคร่ืองจกัร) คือ เคร่ืองจกัรท่ีใช้ในการผลิตสินค้าหรือบริการ มีอายุ 
การใช้งานนานจงึมกัมีราคาสงูจงึต้องใช้อยา่งคุ้มคา่และก่อเกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์กร 
 4.  Management (การจดัการ) คือ กระบวนการในการใช้ความคดิและทกัษะในการ 
วางแผนด้านการบริหารจดัการเพ่ือผสมผสานทรัพยากรท่ีมีอยู่ทัง้หมดภายในเป้าหมายและ
วตัถปุระสงค์อนัก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสงูสดุโดยรวมขององค์กร (มกุมณี  
มีโชคชสูกลุ, 2555, หน้า 36) 
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 จากงานศกึษาวิจยัเร่ือง “ความคดิเห็นของบคุลากรท่ีมีตอ่กระบวนการบริหารจดัการใน 

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัจนัทบรีุ” (มานะ ทองสิมา, 2557) ได้กลา่วถึง ปัจจยัในการบริหารงานมี
องค์ประกอบท่ีส าคญัดงัตอ่ไปนี ้ 
 1.  คนหรือบคุคล (Man) เป็นปัจจยัส าคญัของการบริหารงานหนว่ยงานหรือองค์การ 
ตา่ง ๆ จ าเป็นต้องมีคนท่ีปฏิบตังิานผลงานท่ีดีจะออกมาได้ต้องประกอบด้วยบคุคลท่ีมีคณุภาพ
และมีความรับผิดชอบตอ่องค์การหรือหนว่ยงานนัน้ ๆ  
 2.  เงิน (Money) หนว่ยงานจ าเป็นท่ีจะต้องมีงบประมาณเพื่อการบริหารงานหากขาด  
งบประมาณการบริหารงานของหนว่ยงานก็ยากท่ีจะบรรลเุป้าหมาย  
 3.  ทรัพยากรหรือวตัถดุิบ (Material) การบริหารจ าเป็นต้องมีวสัดอุปุกรณ์หรือ 

ทรัพยากรในการบริหารหากหนว่ยงานขาดวสัดอุปุกรณ์หรือทรัพยากรในการบริหารแล้วก็ยอ่มจะ
เป็นอปุสรรคหรือก็ให้เกิดปัญหาในการบริหารงาน  
 4.  การบริหารจดัการ (Management) เป็นภารกิจของผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชา 

โดยตรงคือเป็นกลไก และตวัประสานท่ีส าคญัท่ีสดุในการประมวลผลกัดนั และก ากบัปัจจยัตา่ง ๆ 
ทัง้ 3 ประการให้สามารถด าเนินไปได้โดยมีประสิทธิภาพจนบรรลเุป้าหมายของหนว่ยงานตามท่ี
ต้องการ  
 จกัรกฤษณ์ นรนิตผิดงุการ (อ้างถึงใน พระมหาเอกมร ฐิตปญโญ (คงตางาม), 2553) 
ได้เสนอระบบการจดัการด้านปัจจยัในการบริหารงาน (CHAKRITS 5M: Social Development 

Component) ไว้ดงันี ้

 1.  M1 (Mechanism) ได้แก่ ด้านการจดัการองค์กร ซึง่หมายถึง การก าหนดรูปแบบ
และภารกิจขององค์กร การแบง่สว่นขององค์กร การก าหนดกิจกรรมของแตล่ะหนว่ยงาน  
การก าหนดต าแหนง่งาน (Position) พร้อมหน้าท่ีในความรับผิดชอบ และอ านาจ (Authority) ของ
แตล่ะต าแหนง่แตล่ะส่วนแตล่ะระดบั (Level) และขององค์กรเป็นสว่นรวม การก าหนดโครงสร้าง
และความสมัพนัธ์ของงานส่วนตา่ง ๆ ของแตล่ะองค์กร สร้างระบบการควบคมุให้ทกุส่วนของ
องค์กรได้เป็นอยา่งสืบเน่ืองและมีเอกภาพ  
 2.  M2 (Money) ได้แก่ ด้านการเงินท่ีจะต้องหาเงินมาเพื่อใช้ในการด าเนินกิจกรรม
ตามท่ีก าหนดเวลาท่ีถกูต้องสอดคล้องกนั ดงันัน้การพิจารณาเร่ืองแหลง่เงิน การจดัสรรเพ่ือเป็น
คา่ใช้จา่ยในกิจกรรมและรายการตา่ง ๆ ให้ได้สดัสว่นท่ีจะได้ผลตอบแทนสงูสดุและการควบคมุใช้
จา่ยให้ถกูต้องตามหลกัเกณฑ์โดยไมร่ั่วไหลสญูเสียหรือฟุ่ มเฟือยโดยไมจ่ าเป็น แตใ่นขณะเดียวกนั
เพ่ือท่ีจะสนบัสนนุให้ท างานได้ด าเนินการไปอยา่งราบร่ืนจนสามารถบรรลเุป้าหมายได้เป็นอยา่งดี 
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การเงินจงึเป็นสว่นส าคญัท่ีจะต้องดแูล นอกจากนีก้ารรายงานฐานะทางการเงินเพ่ือแสดงผลการ
ปฏิบตังิานและเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงในระยะตอ่ไปก็เป็นกิจกรรมส าคญัของการจดัการด้วย  
 3.  M3 (Manpower) ได้แก่ ด้านบคุคล ซึง่การจดัการท่ีดีจ าเป็นจะต้องได้บคุคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีคณุสมบตัท่ีิจ าเป็นอยา่งอ่ืนมาบรรจใุห้กบัต าแหนง่หน้าท่ีการงานท่ีก าหนด
ไว้และจะต้องให้มีจ านวนพอเพียงไมม่ากไปหรือน้อยไป การจดัการด้านบคุลากรยงัควบคมุถึง
ความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการให้คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีสมบรูณ์กบัภาวการณ์ปฏิบตัหิน้าท่ี
ของบคุลากรความจ าเป็นท่ีจะต้องดแูลความเรียบร้อยของการปฏิบตังิาน และการเพิ่มพนูความรู้
สมรรถภาพในการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากรภายในหนว่ยงานเป็นระยะ ๆ ด้วย  
 4.  M4 (Material & Buildings) ได้แก่ การจดัหาและมีไว้ซึง่เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วสัดุ
อปุกรณ์ ส าหรับปฏิบตังิาน สถานท่ีบริหารท่ีเหมาะสมทนัสมยัเพียงพอและมีประสิทธิภาพท่ีจะ
สามารถชว่ยให้การด าเนินงานตามหน้าท่ีของหนว่ยงานนัน้ ๆ ได้อยา่งมีประสิทธิผลหรือเป็น
ประโยชน์ท่ีสดุทัง้นีก้ารจดัการด้านนีย้งัหมายความรวมถึงการเสาะแสวงหา การคิดค้น  
การออกแบบ การควบคมุการใช้งาน การบ ารุงรักษาและเปล่ียนชิน้สว่นประกอบ การซ่อมแซมสิ่งท่ี
บกพร่องช ารุดเสียหายหรือท่ีมีประสิทธิภาพในการใช้งานต ่ากว่าระดบัท่ีต้องการและการถอดถอน
จากประจ าการหรือรือ้ถอนเพ่ือจดัหาหรือจดัท าสิ่งทดแทนภายในก าหนดเวลาท่ีสมควรได้  
 5.  M5 (Methodology and information) ได้แก่ องค์ความรู้และข้อมลูขา่วสารอ่ืนท่ีมีคา่ 
นกัการจดัการจะต้องน ามาใช้ในการวางแผนงาน การเลือกใช้กลวิธี (Strategy) และกิจกรรม 
(Activity) ท่ีควรด าเนินการการจดัหน่วยงานและวางระบบงาน การติดตอ่ส่ือสาร การอ านวยการ 
การตดัสินใจ การแก้ปัญหา การติดตามและควบคมุงาน การประสานงาน การท างานร่วมกบั
หนว่ยงานอ่ืน ๆ หรือภาคเอกชน ชมุชน ประชาชน อาสาสมคัรและรูปแบบตา่ง ๆ ให้ถกูต้อง
เหมาะสมมีประสิทธิภาพได้ผลประเมินผลการปฏิบตังิานและผลงาน การแก้ไขปรับปรุงงานวิธีการ
ท างานเพ่ือให้งานของหนว่ยงานเข้าเป้าหมายเป็นท่ีพงึพอใจแก่สงัคมและประชาชนกลุม่เป้าหมาย
โดยทัว่ไปในสงัคม (พระมหาเอกมร ฐิตปญโญ (คงตางาม), 2553) 
 กลา่วได้โดยสรุป ปัจจยัในการบริหารงาน หมายถึง ทรัพยากรหรือปัจจยัท่ีจะน ามา
บริหารจดัการงานด้วยกระบวนการการบริหารตา่ง ๆ ซึง่ ได้แก่ 4M (Man) เงิน (Money) วตัถดุิบ
(Method) วิธีการจดัการ (Management) Man (คน) Material (วตัถดุบิ) ซึง่ปัจจยันีจ้ะเป็น
ทรัพยากรท่ีองค์กรจะน ามาบริหารจดัการ/ ด าเนินการในองค์กรเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร
ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ
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 เทคนิคการจัดการสมัยใหม่ (Modern management technique)  
 ในปัจจบุนัสงัคมในโลกท่ีไร้พรมแดนเป็นสิ่งท่ีมีความซบัซ้อนและมีการเปล่ียนแปลง 
ของสภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลาท าให้ในการบริหารองค์กรมีความยุง่ยากมากขึน้เทคนิควิธีการ
บริหารจดัการสมยัใหมจ่ะเป็นเคร่ืองมือเพ่ือน ามาใช้ในการบริหารจดัการปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
กระบวนการท างานในองค์กรเสียใหม่และเป็นผลท าให้องค์กรมีความเจริญเตบิโตและก้าวหน้า
สามารถท่ีจะแขง่ขนักบัองค์กรอ่ืน ๆ ได้ (วิเชียร วิทยอดุม, 2554) 
 ทฤษฎี Z ของ Ouchi  

 William Ouchi ได้ศกึษาถึงวฒันธรรมการท างานของคนญ่ีปุ่ นท่ีมีลกัษณะท่ีแตกตา่งไป
จากความคิดดัง้เดมิของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของชาวอเมริกนั ชาวญ่ีปุ่ นมีวฒันธรรมการท างาน
เน้นการท างานเป็นทีมงาน (Teamwork) ผู้จดัการชาวญ่ีปุ่ นเคารพในการมีสว่นร่วมของพนกังาน
เน้นให้ความส าคญัของคณุภาพของสินค้าและบริการ ความเข้าใจในคณุคา่เหล่านีมี้คณุคา่อยา่ง
มากในการศกึษาเรียนรู้ถึงวฒันธรรมการท างานของชาวญ่ีปุ่ น William Ouchi จงึพฒันาทฤษฎี
ขึน้มาใหมเ่รียกวา่ ทฤษฎี Z อนัเป็นการผสมผสานทกัษะการจดัการของชาวญ่ีปุ่ นและชาวอเมริกนั 
(โดยน าสว่นท่ีดีของทฤษฎี X และทฤษฎี Y มาประยกุต์ใช้เข้ากบัวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น
เป็นทฤษฎี Z ขึน้มา) ทฤษฎี Z จะเป็นการรวมเอาความคิดของชาวอเมริกนัท่ีมกัให้ความส าคญัใน
ความรับผิดชอบสว่นตวัในขณะท่ีความคดิของชาวญ่ีปุ่ นเน้นให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม 
เร่ืองความขดัแย้งระหวา่งบริษัทญ่ีปุ่ นและบริษัทอเมริกนั William Ouchi เห็นวา่การบริหารงาน
แบบอเมริกนัสามารถไปกนัได้กบับางลกัษณะของการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ น และน ามาผสมผสาน
กนัเข้าจนเป็นผลส าเร็จในท่ีสดุ ทฤษฎี Z สร้างขึน้มาจากการเรียนรู้ท่ีได้จากการจดัการของญ่ีปุ่ น
และได้สรุปวา่ผู้บริหารจะได้ประโยชน์จากลกูจ้างมากกว่า ถ้าเกิดจากความร่วมมือและการมี 

ความเห็นชอบร่วมกนั ปรัชญาของการจดัการท่ีใช้ทฤษฎี Z ขึน้อยูก่บัสมมตฐิานท่ีวา่ “ต้องมีการ
จ้างงานระยะยาวหรือตลอดชีวิต”การจ้างจะต้องเกิดจากการคาดหวงัร่วมกนัทัง้ผู้บริหารและ
ลกูจ้าง ลกูจ้างต้องการมีอิสระและโอกาสท่ีจะเตบิโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การตดัสินใจ
จะต้องท าโดยร่วมกนัทัง้คนงานและผู้จดัการ และทกุ ๆ คนท่ีท างาน (ไมใ่ชเ่ฉพาะผู้ ท่ีมีต าแหนง่หรือ
ในสว่นงานท่ีท าหน้าท่ีผลิตเท่านัน้) ผู้บริหารจะต้องเก่ียวข้องอยา่งยิ่งในเร่ืองการให้สวสัดกิารตา่ง ๆ
ของผู้ใต้บงัคบับญัชา ต้องมีการส่ือสารในองค์กรท่ีเปิดกว้างทัง้จากระดบัลา่งขึน้บนและ 

ในระดบัเดียวกนัต้องมีความไว้วางใจกนัและกนัโดยสว่นตวัและโดยสว่นรวมเพ่ือให้ด าเนินงานไปสู่
จดุมุง่หมายเดียวกนั คือ ความเป็นองค์กรท่ีดีมีรากฐานส าคญัเร่ืองความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร 
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คือเกิดความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างานไมใ่ชเ่ป็นการแขง่ขนัชิงดีชิงเดน่กนั (วิเชียร วิทยอดุม, 

2554) 
 

ตารางท่ี 3  การปฏิวตัิองค์กรทฤษฎี Z (วิเชียร วิทยอดุม, 2554 

 

องค์กรรูปแบบญ่ีปุ่น องค์กรรูปแบบอเมริกัน องค์กรทฤษฎี Z 

การจ้างงานอยา่งถาวร การจ้างงานระยะสัน้ การจ้างงานระยะยาว (เป็นการฝึก
ลงทนุของบริษัทผา่นช่วงเวลาที่ดี
และ 

ไมด่ี 
ไมใ่ช่ผู้ช านาญทางสายอาชีพ ผู้ช านาญทางสายอาชีพ การปฏิบตัิงานข้ามสายอาชีพ 

การปฏิวตัิและโปรโมชัน่ช้า 
(ความก้าวหน้าในต าแหนง่
หน้าที่การงานได้ช้า) 

การปฏิวตัิและโปรโมชัน่เร็ว 
(ความก้าวหน้าในต าแหนง่
หน้าที่การงานได้เร็ว) 

การปฏิวตัิและโปรโมชัน่ คอ่นข้างช้า 
(ความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่ท า 

ท าได้ช้า) 

การควบคมุโดยตนเอง การตดัสนิใจโดยปัจเจกชน การควบคมุโดยกลุม่นกับริหาร 

การตดัสนิใจเป็นหมูค่ณะ การตดัสนิใจโดยปัจเจกชน ท าการตดัสนิใจโดยการเห็นชอบ
ด้วยกนัทัง้ 2 ฝ่าย 

ความรับผิดชอบเป็นหมูค่ณะ ความรับผิดชอบเป็น 

สว่นบคุคล 

ความรับผิดชอบสว่นบคุคล (อ านาจ
ความรับผิดชอบในการตดัสนิใจอยู่
ที่สว่นบคุคล) 

ความสมัพนัธ์ร่วมกนั ความสมัพนัธ์แยกเป็นสว่น ความสมัพนัธ์ร่วมกนั (ลกูจ้างมี 
ความพอใจที่จะท างานร่วมกนัทกุ
คนดีกวา่การท างานคนเดยีว) 
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ลักษณะการจัดองค์กรรวมทฤษฎ ีZ 

1.  การเป็นพนกังานตลอดชีวติ 

2.  การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ 

3.  การมีความรับผิดชอบด้วยตวัเอง 
4.  เทคนิคการควบคมุไมช่ดัเจน (สว่นท่ีเป็นทางการจะมีความชดัเจนในการประชมุ) 
5.  พนกังานมคีวามเช่ียวชาญพิเศษ และทนัสมยั 

6.  การประเมินโดยรวมค านงึถึงเร่ืองครอบครัวด้วย 

 

  

 กลา่วได้โดยสรุป เทคนิคการจดัการสมยัใหม่เป็นการประยกุต์ผสมผสานรูปแบบ 

การบริหารจดัการในอดีตท่ีผ่านมา แล้วน ามาเป็นเทคนิควิธีการบริหารจดัการสมยัใหม ่ซึง่จะเป็น
เคร่ืองมือเพ่ือน ามาใช้ในการบริหารจดัการ ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานใน
องค์กร และเป็นผลท าให้องค์กรมีความเจริญเตบิโต และก้าวหน้าสามารถท่ีจะแขง่ขนักบัองค์กร 
อ่ืน ๆ ได้  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

      ลักษณะการจัดองค์กรของ 
            ชาวอเมริกัน (A) 
1.  การเป็นพนกังานชัว่คราว 

2.  การตดัสนิใจด้วยตนเอง 
3.  การรับผิดชอบด้วยตนเอง 
4.  เทคนิคการควบคมุชดัเจน 

5.  พนกังานมคีวามเช่ียวชาญพิเศษ 

6.  การประเมินโดยรวมชดัเจน 

     ลักษณะการจัดองค์กรของ 
              ชาวญี่ปุ่น (J) 
1.  การเป็นพนกังานตลอดชีวติ 

2.  การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ 

3  การมีสว่นร่วมในความรับผิดชอบ 

4.  เทคนิคการควบคมุไมช่ดัเจน 

5.  พนกังานไมม่คีวามเช่ียวชาญพิเศษ 

6.  การประเมินโดยรวมไมช่ดัเจน 

ภาพท่ี 2  เปรียบเทียบการจดัองค์กรของชาวญ่ีปุ่ น ชาวอเมริกนัและทฤษฎี Z  

(วิเชียร วิทยอดุม, 2554) 
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พระราชบัญญัตคุ้ิมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 

 ค าชีแ้จงพระราชบัญญัตคุ้ิมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 

 พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ประกาศในราชกิจจานเุบกษา
เม่ือวนัท่ี 27 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2551 มีผลบงัคบัใช้ตัง้แตว่นัท่ี 27 พฤษภาคม พ.ศ. 2551 เป็นต้นไป 
ประกอบด้วยบทบญัญัตจิ านวน 27 มาตรา เพ่ือเป็นการแก้ไขเพิ่มเตมิพระราชบญัญตัิคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ท่ีมีบทบญัญตับิางประการไมเ่หมาะสมกบัสภาพการณ์ในปัจจบุนั และไมเ่อือ้
ประโยชน์ตอ่การด าเนินการเพ่ือให้ความคุ้มครองลกูจ้าง อยา่งไรก็ตามเพ่ือความเข้าใจในตวั
บทบาทและเพ่ือให้การตีความกฎหมายเป็นไปในแนวทางเดียวกนั จงึได้จดัท าค าชีแ้จง
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 (กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน, 
2551 อ้างถึงใน มณัฑณา เพชรมณี, 2552) 
 พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 แก้ไขเพิ่มเตมิโดย หมวด 1  
บททั่วไปมาตรา 11/ 1 ในกรณีท่ีผู้ประกอบการมอบหมายให้บคุคลหนึง่บคุคลใดเป็นผู้จดัหาคน
มาท างานอนัมิใชก่ารประกอบธุรกิจจดัหางานโดยการท างานนัน้เป็นสว่นหนึง่สว่นใดใน
กระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการและโดยบคุคลนัน้จะเป็น 

ผู้ควบคมุดแูลการท างานหรือรับผิดชอบในการจา่ยคา่จ้างให้แก่คนท่ีมาท างานนัน้หรือไมก็่ตามให้
ถือวา่ผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้างของคนท่ีมาท างานดงักลา่ว 

 ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีท างานในลกัษณะเดียวกนักบั
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงได้รับสิทธิประโยชน์ และสวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ
(พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551, 2551)  

 เจตนารมณ์ของกฎหมาย 

 ก าหนดให้ความคุ้มครองแก่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง โดยให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็น
นายจ้างของลกูจ้างรับเหมาคา่แรงและเพ่ือให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีท างานในลกัษณะเดียวกนั
กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงของผู้ประกอบกิจการได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีเป็น
ธรรมจากผู้ประกอบกิจการโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ (มณัฑณา เพชรมณี, 2552) 
 ค าชีแ้จง 
 มาตรา 11/ 1 วรรคหนึง่บญัญตัใิห้ถือวา่ ผู้ประกอบกิจการท่ีมอบหมายให้บคุคลหนึง่
บคุคลใดซึง่อาจเป็นบคุคลธรรมดาหรือนิตบิคุคลก็ได้ท่ีไมใ่ชผู่้ รับอนญุาตจดัหางานจดัหาคนมา
ท างานในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของตนไมว่า่บคุคลซึง่จดัหาคนมาท างาน
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นัน้จะเป็นผู้ควบคมุการท างานหรือเป็นผู้ รับผิดชอบในการจา่ยคา่จ้างให้แก่คนอ่ืนท่ีมาท างานนัน้
หรือไมก็่ตามเป็นนายจ้างของคนท่ีมาท างานดงักลา่ว  
 องค์ประกอบผู้ประกอบกิจการท่ีจะถือว่าเป็นนายจ้าง 
 ผู้ประกอบกิจการท่ีจะถือวา่เป็นนายจ้างของคนท่ีถกูจดัหามาท างานให้แก่ตนจะต้องมี
องค์ประกอบดงันี ้(มณัฑณา เพชรมณี, 2552) 
 1.  ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บคุคลหนึง่บคุคลใดเป็นผู้จดัหาคนมาท างานอนัมิใช่
การประกอบธุรกิจจดัหางานบคุคลหนึง่บคุคลใดท่ีได้รับมอบหมายอาจเป็นบุคคลธรรมดาหรือ 

นิตบิคุคลก็ได้ ทัง้นีไ้มว่า่บคุคลท่ีได้รับมอบหมายให้ผู้จดัหาคนนัน้จะได้เข้ามาเป็นผู้ควบคมุงาน
หรือรับผิดชอบในการจา่ยคา่จ้างให้แก่คนท่ีมาท างานนัน้หรือไมก็่ตามแต ่บคุคลท่ีได้รับมอบหมาย
ต้องมิใชผู่้ประกอบธุรกิจจดัหางานและการมอบหมายนัน้ต้องมิใชล่กัษณะของการประกอบธุรกิจ
จดัหางานตามพระราชบญัญตัจิดัหางานและคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2525 ทัง้นี ้เพราะหากเป็นการ
ด าเนินการในลกัษณะของการประกอบธุรกิจจดัหางานผู้ประกอบธุรกิจจดัหางานท่ีมีหน้าท่ีเพียงแต่
จดัหาคนงานสง่ให้ผู้ประกอบกิจการโดยตรงเทา่นัน้ ผู้ประกอบธุรกิจจดัหางานหาได้มีนิตสิมัพนัธ์
กบัคนหางานในลกัษณะของนายจ้างและลกูจ้างกนัตามพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน ฯ  
แตอ่ยา่งใด และในกรณีเชน่นี ้ผู้ประกอบกิจการยอ่มมีฐานะเป็นนายจ้างโดยตรงของคนงานท่ีเข้า
ไปท างานให้ตนอยูแ่ล้ว  
 2.  การท างานนัน้เป็นสว่นหนึ่งสว่นใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบ
ของผู้ประกอบกิจการหากคนท่ีมาท างานนัน้ไมไ่ด้ท างานในสว่นหนึง่สว่นใดในกระบวนการผลิต
หรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการยอ่มถือไมไ่ด้วา่ผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้าง
ของคนงานดงักลา่ว  
 เม่ือพิจารณาครบองค์ประกอบทัง้สองข้อข้างต้น กฎหมายให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็น
นายจ้างของคนท่ีมาท างานดงักลา่วดงันี ้ผู้ประกอบกิจการก็ต้องมีหน้าท่ีปฏิบตัิตาม
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2551 ตอ่คนท่ีมาท างานดงักลา่วเสมือนเป็นลกูจ้างของตน
ด้วย ทัง้นีไ้มว่า่คนท่ีมาท างานนัน้จะมีสถานะเป็นลกูจ้างของบคุคลท่ีได้รับมอบหมายจาก 

ผู้ประกอบกิจการให้จดัหาคนมาท างานในสถานประกอบกิจการด้วยหรือไมก็่ตาม (มณัฑณา  
เพชรมณี, 2552) 
 บทบญัญัตติามมาตรานีมุ้ง่ประสงค์ท่ีจะคุ้มครองลกูจ้างรับเหมาคา่แรง (Contract 

labor) เทา่นัน้ ดงันัน้ในเบือ้งต้นจงึต้องพิจารณาเสียก่อนวา่ การท่ีผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้
บคุคลใดบคุคลหนึง่ไปจดัหาคนมาท างานให้นัน้ ผู้ประกอบกิจการมุง่ประสงค์ตอ่การจดัหาแรงงาน 
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(Supply of labor) มิใชมุ่ง่ประสงค์ตอ่การได้รับสินค้าหรือบริการ (Supply of goods and 

service)เพราะหากผู้ประกอบกิจการมุง่ประสงค์ตอ่สินค้าหรือบริการแล้ว นิติสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ผู้ประกอบกิจการและคูส่ญัญาจะมีลกัษณะเป็นสญัญาจ้างท าของหรือจ้างเหมาบริการซึง่ไมอ่ยู่
ภายใต้บงัคบัของบทบญัญัติมาตรานี ้ 
 ความหมายและนิยามการให้ค าจ ากัดความ ตามบทบทบัญญัติมาตรา 11/ 1 

วรรคหน่ึงและวรรคสองในพระราชบัญญัตคุ้ิมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 

 เม่ือผู้ประกอบกิจการรายใดท่ีมีการด าเนินการตามมาตรา11/ 1 วรรคหนึง่ซึง่กฎหมาย
ให้ถือว่าเป็นนายจ้างของคนท่ีมาท างานดงักลา่วแล้ว หากสถานประกอบกิจการนัน้มีคนท่ีท างาน
ในลกัษณะเดียวกนัรวมกนัอยูส่องประเภท กล่าวคือลกูจ้างซึง่ผู้ประกอบกิจการจ้างเองโดยตรง
ประเภทหนึง่ (มาตรา 11/ 1 วรรคสองเรียกว่า ลกูจ้างตามสญัญาโดยตรง) กบัคนงานท่ีผู้ประกอบ
กิจการมอบหมายให้บคุคลหนึง่บคุคลใดหามาให้อีกประเภทหนึง่ ซึง่ตามมาตรา 11/ 1 วรรคสอง 
เรียกวา่ ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเชน่นีผู้้ประกอบกิจการดงักลา่วมีหน้าท่ีต้องด าเนินการให้ลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงท่ีท างานในลกัษณะเดียวกนักบัลกูจ้างซึง่ผู้ประกอบกิจการจ้างเองโดยตรงได้รับ
สิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ (มณัฑณา เพชรมณี, 2552) 
 1.  ค าวา่ “งานในลกัษณะเดียวกนั” หมายความถึง งานท่ีลกูจ้างรับเหมาคา่แรงกบังาน
ท่ีลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงของผู้ประกอบกิจการท ามีลกัษณะเดียวกนั โดยอาจพิจารณาจาก
ลกัษณะงาน ต าแหนง่ หน้าท่ีการเงินหรืออ านาจหน้าท่ี เช่น งานตดั เย็บ งานประกอบ 

งานตรวจสอบคณุภาพ งานบญัชี งานธุรการ งานชา่ง งานเก็บข้อมลู งานขาย เป็นต้น 

 2.  ค าวา่ “สิทธิประโยชน์” และ ค าว่า “สวสัดกิาร” หมายความถึง คา่ตอบแทนหรือ
รางวลัท่ีนายจ้างจา่ยให้แก่พนกังานหรือลกูจ้างทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงินเพ่ือเสริมสร้าง
ขวญัก าลงัใจและอ านวยความสะดวกในการปฏิบตังิาน ตลอดจนช่วยเสริมสร้างความมัน่คงในการ
ด ารงชีวิตแก่ลกูจ้าง เชน่ คา่จ้าง คา่ลว่งเวลา เบีย้ขยนั คา่กะ คา่อาหาร คา่ครองชีพ หอพกั สิทธิ 

ในการได้หยดุพกัผ่อนประจ าปีเพิ่มขึน้ตามอายงุาน สิทธิการได้รับเงินโบนสัหรือเงินพิเศษอ่ืน  
การได้โดยสารรับสง่ท่ีนายจ้างจดัให้ การได้รับชดุจากนายจ้าง เป็นต้น 

 3.  ค าวา่ “เป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ” หมายถึง การปฏิบตัิตอ่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง
และลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงบนพืน้ฐานของหลกัคณุธรรมในการจ้างงาน โดยไมป่ฏิบตัิตอ่
ลกูจ้างทัง้สองประเภทดงักล่าวแตกตา่งกนัหรือด้อยกวา่กนัในลกัษณะท่ีไมส่มัพนัธ์กบัหลกั
คณุธรรม หรือเง่ือนไขของงานหรือโดยไมมี่เหตอุนัสมควร 
 ส าหรับแนวทางการพิจารณา “เป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ” อาจพิจารณาได้จาก
ลกัษณะงานหน้าท่ีความรับผิดชอบคณุวฒุิ ประสบการณ์ ระยะเวลาท างาน ทกัษะฝีมือ คณุภาพ
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ของงานหรือปริมาณของงาน เป็นต้น ดงันัน้หากลกูจ้างทัง้สองประเภทมีคณุสมบตัเิหมือนกนั
จะต้องได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดกิารภายใต้เง่ือนไขอยา่งเดียวกนั เชน่ ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง
และลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงท างานในลกัษณะเดียวกนัมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเหมือนกนั
ผลิตผลของงานอยูใ่นระดบัเดียวกนัเม่ือนายจ้างจดัสวสัดิการชดุท างานให้แก่ลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงปีละ 2 ชดุก็ต้องด าเนินการให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงได้รับสวสัดกิารชดุท างานปีละ  

2 ชดุเชน่กนั มิฉะนัน้อาจจะถือวา่เป็นการปฏิบตัท่ีิไม่เป็นธรรมและเป็นการเลือกปฏิบตั ิ(มณัฑณา 
เพชรมณี, 2552) 
 

พระราชบัญญัตส่ิงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 

 ค าชีแ้จงโดยคูมื่อสิทธิประโยชน์ภายใต้พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 ได้ชีแ้จงถึงพระราชบญัญตัสิง่เสริม 

การพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 ลงประกาศในราชกิจจานเุบกษาฉบบักฤษฎีกา  
เลม่ 131 ตอนท่ี 87 ก วนัท่ี 26 ธนัวาคม พ.ศ. 2557 ให้มีผลบงัคบัใช้เม่ือพ้นก าหนดหนึ่งร้อยย่ีสิบ
วนันบัแตว่นัประกาศในราชกิจจานเุบกษาเป็นต้นไปโดยมีผลบงัคบัใช้เม่ือวนัท่ี 26 มีนาคม  
พ.ศ. 2558 เกิดขึน้เพ่ือให้การพฒันาฝีมือแรงงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและความเหมาะสม
กบักาลสมยัเพ่ือให้นายจ้างหรือสถานประกอบกิจการมีสว่นร่วมในการพฒันาฝีมือแรงงานและ 

ให้มีการจดัตัง้กองทนุพฒันาฝีมือแรงงานเพ่ือสนบัสนนุการพฒันาฝีมือแรงงานมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ
สง่เสริมและสนบัสนนุให้สถานประกอบกิจการภาคเอกชนมีสว่นร่วมในการพฒันาฝีมือแรงงานให้
มากยิ่งขึน้โดยการใช้มาตรการจงูใจด้านการยกเว้นและลดหย่อนภาษีอากร รวมทัง้การให้สิทธิและ
ประโยชน์ในด้านตา่ง ๆ โดยการปรับปรุงสิทธิและประโยชน์ให้มีความเหมาะสมและเพิ่มมากย่ิงขึน้
และสง่เสริมให้ผู้ประกอบอาชีพมีความรู้ความสามารถในการประกอบอาชีพและการพฒันา
ประสิทธิภาพของสถานประกอบกิจการรวมทัง้การให้ความคุ้มครองความปลอดภยัสาธารณะจาก
การท างานในกรณีท่ีนายจ้างและสถานประกอบกิจการด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้กบั
บคุคลท่ีจะรับเข้ามาท างานและลกูจ้างของตนเองและให้มีการจดัตัง้กองทนุพฒันาฝีมือแรงงาน
เพ่ือเป็นทนุหมนุเวียนในการใช้จา่ยเก่ียวกบัการสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน รวมไปถึงการ
ก าหนดให้มีการสง่เสริมในเร่ืองมาตรฐานฝีมือแรงงาน (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน  
กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559) 

 ประกาศกระทรวงแรงงานท่ีออกตามความในมาตรา 29 และมาตรา 30 แหง่
พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และท่ีแก้ไขเพิ่มเตมิ (ฉบบัท่ี 2) 
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พ.ศ. 2557 ก าหนดให้ผู้ประกอบกิจการท่ีมีลกูจ้างตัง้แต ่100 คนขึน้ไปในทกุท้องท่ีซึง่จดัให้มีการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้แก่ลกูจ้างของตนหรือมีลกูจ้างเข้ารับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
แหง่ชาตแิละผา่นการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแหง่ชาตหิรือมีลกูจ้างผู้ ผา่นการรับรองความรู้
ความสามารถอยา่งใดอย่างหนึง่หรือรวมกนัในสดัสว่นไม่น้อยกวา่ร้อยละ 50 ของจ านวนลกูจ้าง
ทัง้หมดในแตล่ะปีปฏิทินผู้ประกอบกิจการนัน้ไมต้่องสง่เงินสมทบเข้ากองทนุพฒันาฝีมือแรงงานใน
ปีนัน้หากมิได้ด าเนินการหรือด าเนินการสดัสว่นท่ีน้อยกวา่ร้อยละ 50 ของจ านวนลกูจ้างทัง้หมดใน
แตล่ะปีปฏิทิน ต้องสง่เงินสมทบเข้ากองทนุพฒันาฝีมือแรงงานตามจ านวนท่ีได้ได้ด าเนินการหรือ
ด าเนินการไมค่รบ (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559) 
 สิทธิและประโยชน์ที่สถานประกอบกิจการได้รับจากการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

 สิทธิประโยชน์ของสถานประกอบกิจการท่ีด าเนินการตามหลกัเกณฑ์ วิธีการ และ
เง่ือนไขตามมาตรา 33/ 1 ให้ผู้ประกอบกิจการซึง่จ้างงานผู้ได้รับหนงัสือรับรองความรู้
ความสามารถตามจ านวนท่ีคณะกรรมการประกาศก าหนด ได้รับสิทธิและประโยชน์ดงันี ้ 
 1.  สิทธิท่ีจะได้รับยกเว้นภาษีเงินได้เป็นกรณีพิเศษส าหรับเงินได้ของผู้ประกอบ 

กิจการเป็นจ านวนร้อยละร้อยของคา่จ้างผู้ได้รับหนงัสือรับรองความรู้ความสามารถตามมาตรา 
26/ 3 ท่ีได้จา่ยในชว่งอตัราคา่จ้างตามมาตรา 39 (5) ทัง้นีโ้ดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกาตาม
ประมวลรัษฎากร 
 2.  ประโยชน์ท่ีจะได้รับค าปรึกษาแนะน าจากกรมพฒันาฝีมือแรงงานเก่ียวกบั 

กระบวนการวิเคราะห์จ าแนกต าแหนง่งานหรือการบริหารคา่จ้างและคา่ตอบแทน 

 3.  ประโยชน์ท่ีจะได้รับการพิจารณาอนญุาตให้ใช้เคร่ืองหมายท่ีแสดงให้เห็นวา่ 

เป็นผู้ประกอบกิจการซึง่จ้างงานผู้ได้รับหนงัสือรับรองความรู้ความสามารถ ทัง้นีแ้บบของ
เคร่ืองหมาย หลกัเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขการอนญุาตและการใช้เคร่ืองหมาย ให้เป็นไปตามท่ี
คณะกรรมการประกาศก าหนด 

 4.  สิทธิและประโยชน์อ่ืนตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559) 
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 ประเภทของการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

 การฝึกอบรมตามพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557

การฝึกอบรมตามหมวด1 แบง่ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
 1.  การฝึกเตรียมเข้าท างาน เป็นการฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีผู้ประกอบกิจการให้บคุคล
ทัว่ไปก่อนได้ฝึกอบรมฝีมือแรงงานก่อนเข้าท างานเพ่ือให้สามารถท างานได้ตามมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน  
 2.  การฝึกยกระดบัฝีมือแรงงาน เป็นการฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีผู้ประกอบกิจการซึง่
เป็นนายจ้างจดัให้ลกูจ้างได้ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่
ตามปกตเิพ่ือให้ลกูจ้างได้มีความรู้ความสามารถและทกัษะในสาขาอาชีพนัน้สงูขึน้ 

 3.  การฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพเป็นการฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีผู้ประกอบกิจการซึง่ 
เป็นนายจ้างจดัให้ลกูจ้างได้ฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีลกูจ้างมิได้
ปฏิบตังิานอยู่ตามปกตเิพ่ือให้ลกูจ้างได้มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานในสาขาอาชีพอ่ืนนัน้ได้
ด้วย (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือเรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559, หน้า 4) 
 ลักษณะการด าเนินการฝึกอบรม  

 การฝึกอบรมตามพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557

ผู้ประกอบกิจการสามารถด าเนินการฝึกอบรม ใน 2 ลกัษณะ ดงันี ้ 
 1.  ด าเนินการฝึกอบรมเอง (In-house training) 
  1.1  ฝึกในสถานประกอบกิจการหรือหนว่ยผลิต 

  1.2  ฝึกในสถานท่ีอ่ืน เชน่ เช่าสถานท่ีภายนอกเพ่ือใช้ฝึกอบรมซึง่อาจเป็น 

ทัง้ของทางราชการหรือเอกชน 

  1.3  ฝึกในศนูย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีจดัตัง้ย่ืนค าขอและได้รับอนญุาต 

จากนายทะเบียนก่อน (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน,  
2559, หน้า 5) 
 2.  สง่ไปฝึกอบรมภายนอก (Public training) 
  2.1  สถานศกึษาทัง้ของทางราชการและเอกชน 

  2.2  สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการ 
  2.3  สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีนายทะเบียนให้ความเห็นชอบ มลูนิธิสมาคมหรือ
นิตบิคุคลท่ีตัง้ขึน้ตามกฎหมายไทย (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 
2559)  
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 หลักเกณฑ์การฝึกอบรมในแต่ละประเภทเพื่อขอยกเว้นภาษีเงินได้และประเมิน
เงนิสมทบกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 หลกัเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตามพระราชบญัญตัสิง่เสริม
การพฒันาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ทัง้ 3 ประเภท คือ การฝึกเตรียมเข้าท างาน การฝึกยกระดบั
ฝีมือแรงงานและการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพเป็นไปตามท่ีก าหนดไว้ในหมวด 1 แหง่พระราชบญัญตัิ
สง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และเป็นไปตามกฎหมายล าดบัรองท่ีออกเป็นประกาศ
กระทรวงแรงงานและประกาศคณะกรรมการการสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงานในสว่นท่ีเก่ียวข้อง  
 การฝึกอบรมเพ่ือขอยกเว้นภาษีเงินได้และประเมินเงินสมทบกองทนุพฒันาฝีมือแรงงาน 

มีหลกัเกณฑ์ในแตล่ะประเภทดงันี ้ 
 1.  การฝึกเตรียมเข้าท างาน 

 การฝึกเตรียมเข้าท างาน หมายถึง การท่ีผู้ประกอบกิจการจดัให้บคุคลทัว่ไปได้ฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานก่อนเข้าท างานเพ่ือให้สามารถท างานได้ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน สถานประกอบ
กิจการท่ีเป็นผู้ด าเนินการฝึกอาจรับนกัเรียน นิสิต หรือนกัศกึษาจากสถานศกึษาทัง้ภาครัฐหรือ
เอกชนหรือเป็นบคุคลท่ีทางราชการสง่มาฝึกเข้ารับการฝึก 

 2.  กรณีด าเนินการฝึกอบรมเอง (In-house training) 
 เง่ือนไขและรายละเอียดเก่ียวกบัการฝึกต้องจดัท ารายละเอียดเก่ียวกบัการฝึกตามสาขา
อาชีพท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนดเสนอตอ่นายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบตามมาตรา 8 
ก่อนวนัท่ีจดัให้มีการฝึกอบรมไมน้่อยกวา่สามสิบวนั ดงันี  ้

  2.1  หลกัสตูรต้องเป็นหลกัสตูรท่ีจดัขึน้เพ่ือพฒันาฝีมือแรงงานก่อนเข้าท างานใน
สถานประกอบกิจการโดยมีเนือ้หาวิชาของหลกัสตูรสอดคล้องและเป็นประโยชน์ตอ่กิจการของ
สถานประกอบกิจการนัน้ในกรณีรับนกัเรียน นิสิต นกัศกึษา หลกัสตูรท่ีด าเนินการฝึกต้องเป็น
หลกัสตูรของสถานศกึษาหลกัสตูรของทางราชการ หลกัสตูรของผู้ด าเนินการฝึกหรือหลกัสตูรท่ี
สถานศกึษาหรือทางราชการกบัผู้ด าเนินการฝึกร่วมกนัจดัท าขึน้ในโครงการทวิภาคีให้ย่ืนขอ 

ความเห็นชอบหลกัสตูรเป็นรายวิชา (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 
2559)  
  2.2  สถานท่ีฝึกหรือศนูย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงานต้องมีพืน้ท่ีเพียงพอเหมาะสมและ
ปลอดภยัตอ่การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

  2.3  ช่ือและคณุสมบตัขิองครูฝึกครูฝึกต้องมีคณุสมบตัิตามประกาศคณะกรรมการ
การสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงานเร่ือง คณุสมบตัขิองครูฝึกเตรียมเข้าท างาน 
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  2.4  ก าหนดระยะเวลาการฝึก ต้องสอดคล้องกบัหลกัสตูรตามสาขาอาชีพท่ีกระทรวง
แรงงานประกาศก าหนดทัง้นีต้้องไมน้่อยกวา่ 30 ชัว่โมง 
  2.5  รายการอปุกรณ์อนัจ าเป็นท่ีจะใช้ในการฝึกท่ีมีอยูแ่ล้วและท่ีต้องหามาเพิ่มเตมิ
ในภายหลงัต้องมีความจ าเป็นเพียงพอเหมาะสมกบัจ านวนผู้ รับการฝึกอยูใ่นสภาพท่ีดีและ
ปลอดภยัส าหรับการฝึกในแตล่ะหลกัสตูร 
  2.6  วิธีการและมาตรฐานในการวดัผลการฝึกต้องจดัให้มีการทดสอบทัง้ภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบตัหิรือด้วยวิธีการอ่ืน ๆ ซึง่ต้องก าหนดหลกัเกณฑ์ผา่นการฝึกโดยเฉล่ียไมต่ ่ากว่า 

ร้อยละ 60 

  2.7  รายการอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการประกาศก าหนดรายละเอียดท่ีแสดงให้เห็นถึง
ประโยชน์ท่ีได้รับของกิจการของผู้ด าเนินการฝึก ได้แก่     

   ก.  ประโยชน์ในด้านของการได้ก าลงัแรงงานเข้ามาชว่ยในการด าเนินกิจการ
ผู้ด าเนินการฝึก 

   ข.  ประโยชน์ในด้านของการได้ก าลงัแรงงานในอนาคตท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะฝีมือและทศันคตใินการท างานตรงตามความต้องการของผู้ประกอบกิจการ 
   ค.  ประโยชน์ด้านอ่ืน ๆ รายละเอียดเก่ียวกบัรายการคา่ใช้จา่ยในการด าเนิน 

การฝึก (ประมาณการ) 
 การพิจารณาเห็นชอบ เม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแล้วเห็นวา่ ผู้ ย่ืนค าขอมีความพร้อม
และความเหมาะสมจะพิจารณาให้ความเห็นขอบรายละเอียดการฝึกและออกหนงัสือรับรองให้เป็น
หลกัฐาน 

 3.  กรณีสง่ไปฝึกอบรมภายนอก (Public training) 
 สถานประกอบกิจการท่ีเป็นผู้ด าเนินการฝึกอาจสง่ผู้ รับการฝึกไปฝึกในสถานศกึษาหรือ
สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานอ่ืนท่ีนายทะเบียน
เห็นชอบก็ได้ (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือเรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559, หน้า 12) 
 เง่ือนไขและรายละเอียดเก่ียวกบัการฝึกต้องสง่หลกัสตูรและรายการคา่ใช้จา่ยในการ
ฝึกอบรมในสถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานเสนอตอ่นายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให้
ความเห็นชอบภายหลงัจากเสร็จสิน้การฝึกอบรมแล้ว (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรม
พฒันาฝีมือแรงงาน, 2559)  
 หลกัสตูรการฝึกอบรม ต้องมีวตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาฝีมือแรงงานของผู้ รับการฝึก 

เตรียมเข้าท างานก่อนเข้าท างานในสถานประกอบกิจการโดยมีเนือ้หาวิชาของหลกัสตูรสอดคล้อง
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และเป็นประโยชน์ตอ่กิจการของสถานประกอบกิจการนัน้และต้องมีระยะเวลาการฝึกตามหลกัสตูร
ไมน้่อยกวา่ 30 ชัว่โมง  
 รายการคา่ใช้จ่ายในการฝึกอบรมต้องเป็นไปตามกรอบคา่ใช้จา่ยท่ีกรมพฒันาฝีมือ
แรงงานประกาศก าหนด ดงันี ้

 1.  คา่ธรรมเนียมเข้าอบรมหรือคา่ลงทะเบียน ให้หมายรวมถึง คา่อาหาร คา่ท่ีพกั  
คา่เดินทางเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและคา่ใช้จา่ยในการดงูานในประเทศท่ีก าหนดไว้ใน
หลกัสตูร (ถ้ามี) ท่ีสถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานเรียกเก็บ 

 2.  คา่พาหนะ เดินทางข้ามจงัหวดัไป-กลบัภายในประเทศเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรม 

ไมเ่กิน 2 เท่ียว ยกเว้นคา่เคร่ืองบนิ 

 3.  คา่เชา่ท่ีพกั เพ่ือเข้ารับการฝึกอบรม ในกรณีสถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือ
แรงงานไมไ่ด้จดัสถานท่ีพกัให้ 

 4.  คา่เบีย้เลีย้ง ตามท่ีสถานประกอบกิจการได้ท าสญัญากบัผู้ รับการฝึกแตต้่องไมต่ ่า
กวา่ท่ีก าหนดในประกาศกระทรวงแรงงานเร่ืองหลกัเกณฑ์เก่ียวกบัการคุ้มครองผู้ รับการฝึก 

ลงวนัท่ี 1 กนัยายน พ.ศ. 2546 

 5.  คา่เบีย้ประกนัอบุตัเิหตสุถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ต้องเป็น
สถานศกึษาตามกฎหมายวา่ด้วยโรงเรียนเอกชน สถาบนัอดุมศกึษาตามกฎหมายวา่ด้วย
สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน หรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการหรือสถานฝึกอบรมฝีมือ
แรงงานท่ีมีฐานะเป็นมลูนิธิ สมาคม หรือนิตบิคุคลท่ีตัง้ขึน้ตามกฎหมายไทย ซึง่เป็นการจดั
ฝึกอบรมให้แก่บคุคลเป็นการทัว่ไปและต้องเป็นการฝึกอบรมฝีมือแรงงานในประเทศการพิจารณา
เห็นชอบเม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแล้วเห็นวา่ ผู้ ย่ืนค าขอมีความพร้อมและความเหมาะสมจะ
พิจารณาให้ความเห็นชอบรายละเอียดเก่ียวกบัการฝึกและออกหนงัสือรับรองให้เป็นหลกัฐาน 

ในกรณีท่ีนายทะเบียนไมใ่ห้ความเห็นชอบจะแจ้งเป็นหนงัสือพร้อมเหตผุลสิทธิและระยะเวลา 

ในการอทุธรณ์ให้ผู้ ย่ืนค าขอทราบ (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือเรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 
2559, หน้า 13) 
 การฝึกยกระดับฝีมือแรงงานและการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ 

 กรณีด าเนินการฝึกอบรมเอง (In-house training) ฝึกในสถานประกอบกิจการ/  
ฝึกในสถานท่ีอ่ืนฝึกในศนูย์ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 

 เง่ือนไขและรายละเอียดเก่ียวกบัการฝึกต้องย่ืนค าขอรับความเห็นชอบหลกัสตูร
รายละเอียดท่ีเก่ียวข้องและรายการคา่ใช้จา่ยท่ีใช้ในการฝึกอบรม เสนอตอ่นายทะเบียนเพ่ือ
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พิจารณาให้ความเห็นชอบก่อนหรือหลงัจากเสร็จสิน้การฝึกอบรมแล้ว (ตามมาตรา 20 แหง่
พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงานประกอบประกาศคณะกรรมการสง่เสริมการพฒันา
ฝีมือแรงงานเร่ือง หลกัเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขในการให้ความเห็นชอบหลกัสตูร รายละเอียดท่ี
เก่ียวข้องและรายการคา่ใช้จ่ายท่ีใช้ในการฝึกยกระดบัฝีมือแรงงานและการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ 
ลงวนัท่ี 3 ตลุาคม พ.ศ. 2551) 
 1.  หลกัสตูรการฝึกอบรม  
  1.1  หลกัสตูรต้องมีวตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาฝีมือแรงงานของลกูจ้างให้มีความรู้
ความสามารถ ทกัษะและทศันคติท่ีดีตอ่การปฏิบตังิานเพิ่มขึน้ตามสาขาอาชีพท่ีลูกจ้างนัน้
ปฏิบตังิานอยู่ตามปกติหรือสาขาอาชีพอ่ืนเพิ่มเตมินอกเหนือจากลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยู่ตามปกติ 
  1.2  เนือ้หาวิชาของหลกัสตูร ต้องมีความสอดคล้องและเป็นประโยชน์กบักิจการของ
สถานประกอบกิจการนัน้ หรือเพ่ือประโยชน์ตอ่ลกูจ้างท่ีจะพฒันาไปสูก่ารท างานในสาขาอาชีพอ่ืน
เพิ่มเตมิได้ 

  1.3  ระยะเวลาการฝึกอบรมต้องสอดคล้องกบัหลกัสตูร กรณีการฝึกยกระดบัฝีมือ
แรงงานต้องไมน้่อยกว่า 6 ชัว่โมง และกรณีการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพต้องไมน้่อยกวา่ 18 ชัว่โมง 
  1.4  จ านวนผู้ รับการฝึกอบรมให้แบง่กลุม่ดงันี ้ 
   การฝึกอบรมโดยการบรรยาย กลุม่ละไมเ่กิน 100 คน 

   การฝึกอบรมโดยการจดักิจกรรมกลุม่กลุม่ละไมเ่กิน 50 คนตอ่วิทยากร 1 คน 

   การฝึกอบรมทกัษะฝีมือซึง่ต้องมีภาคปฏิบตัิกลุม่ละไมเ่กิน 25 คนตอ่วิทยากร  
1 คน 

 2.  ประมาณการคา่ใช้จา่ยในการฝึกอบรมแตล่ะหลกัสตูร (กรณีย่ืนขอรับ 

ความเห็นชอบก่อนฝึก) 
 3.  เง่ือนไขในการฝึกอบรม ผู้ รับการฝึกอบรมต้องเข้ารับการฝึกอบรมไมน้่อยกวา่ 

ร้อยละ 80 ของระยะเวลาการฝึกอบรมทัง้หลกัสตูร (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน  
กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559)  
 4.  รายการคา่ใช้จา่ยในการฝึกอบรมลกูจ้าง ให้พิจารณาคา่ใช้จา่ยตามรายการ
ดงัตอ่ไปนี ้

  คา่ตอบแทนวิทยากร 
  คา่ลิขสิทธ์ิของหลกัสตูรท่ีใช้ในการฝึกอบรม 

  คา่จ้างลา่มระหว่างฝึกอบรม 
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  คา่แปลเอกสารประกอบการฝึกอบรม 

  คา่เอกสารประกอบการฝึกอบรมหรือต ารา 

  คา่จ้างถ่ายเอกสารประกอบการฝึกอบรม 

  คา่ถ่ายล้างอดัและขยายรูปภาพคา่บนัทกึภาพและเสียงท่ีเก่ียวข้องกบั 

การฝึกอบรม 

  คา่จดัหรือคา่เชา่ส่ือการฝึกอบรมได้แก่ส่ือในลกัษณะแผน่โปร่งใส เทปเสียง วีดีโอ ซีดี 
วีซีดี ดีวีดี ซีดี-รอม แผน่ภาพสไลด์และรวมถึงชดุทดลองชดุสาธิตหุน่จ าลองท่ีไมมี่ลกัษณะคงสภาพ
เข้าขา่ยเป็นการลงทนุในกรณีเชา่ส่ือการฝึกอบรมจะต้องมีระยะเวลาเชา่ท่ีแนน่อนและสอดคล้อง
กบัหลกัสตูรท่ีจดัฝึกอบรม 

  คา่วสัดเุคร่ืองมือตา่ง ๆ ท่ีจะใช้ในการฝึกอบรมฝีมือแรงงานจะต้องมีลกัษณะ 

การใช้สอดคล้องกบัเนือ้หาวิชาในหลกัสตูรนัน้ ๆ ทัง้นี ้วสัดเุคร่ืองมือดงักลา่วจะต้องไมป่ะปนกบัท่ี
ใช้ในการประกอบกิจการตามปกตขิองผู้ขอรับความเห็นชอบโดยต้องระบรุายการจ านวนและราคา
ของวสัดเุคร่ืองมือนัน้ให้ชดัเจน 

  คา่เชา่เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรและอปุกรณ์ท่ีใช้ในการฝึกอบรมต้องมีระยะเวลาเชา่ท่ี
แนน่อนและสอดคล้องกบัหลกัสตูรท่ีจดัฝึกอบรม 

  คา่เชา่สถานท่ีจดัการฝึกอบรม 

  คา่เชา่ท่ีพกั คา่อาหาร คา่เคร่ืองดื่มและอาหารว่างส าหรับผู้ รับการฝึกอบรมเจ้าหน้าท่ี
ประสานการฝึกอบรมและวิทยากรระหวา่งการฝึกอบรมยกเว้นคา่เคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ 

  คา่จ้างพาหนะเดนิทางข้ามจงัหวดัไป-กลบัภายในประเทศเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมไม่
เกินสองเท่ียวยกเว้นคา่เคร่ืองบนิ 

  คา่จ้างเหมาพาหนะ รับ-สง่ ผู้ รับการฝึกอบรมเจ้าหน้าท่ีประสานการฝึกอบรมและ
วิทยากรระหวา่งการฝึกอบรม 

  คา่จ้างเหมาพาหนะไปดงูานเป็นกลุม่ท่ีก าหนดไว้ในหลกัสตูรภายในประเทศยกเว้น
คา่เคร่ืองบนิ (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือเรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559, หน้า 17) 
  คา่พาหนะเดนิทางภายในประเทศของวิทยากร (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน 
กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559)  
 กรณีจ้างจดั กรณีท่ีผู้ประกอบกิจการจ้างสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานจดัให้ฝึกอบรม
ให้กบัลกูจ้างของตน ซึง่เป็นการจ้างเหมาทัง้หลกัสตูรคา่ใช้จา่ยจะเป็นยอดรวมคา่ใช้จา่ยตา่ง ๆ 
ทัง้หมด เชน่ คา่วิทยากร คา่อาหาร เคร่ืองดื่ม อาหารวา่ง คา่สถานท่ี เป็นต้น ผู้ รับจดัฝึกอบรมจะ
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ออกใบเสร็จรับคา่ใช้จา่ยยอดรวมรายการเดียว ซึง่จะไมท่ราบว่าในยอดรวมดงักล่าว มีคา่ใช้จา่ย
รายการใดบ้างให้แนบใบแสดงรายละเอียดคา่ใช้จา่ยเพ่ือประกอบการตรวจสอบคา่ใช้จา่ยตาม  
16 รายการข้างต้น แตท่ัง้นีส้ถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีผู้ด าเนินการฝึกจ้างจดัฝึกอบรมต้องเป็น
สถานศกึษาตามกฎหมายวา่ด้วยโรงเรียนเอกชน สถาบนัอดุมศกึษาตามกฎหมายวา่ด้วย
สถาบนัอดุมศกึษาทัง้ภาครัฐและเอกชนหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการหรือ 

หนว่ยฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีเป็นมลูนิธิ สมาคม หรือนิติบคุคลท่ีตัง้ขึน้ตามกฎหมายไทย 

 การย่ืนขอความเห็นชอบ  
 1.  ผู้ประกอบกิจการซึง่เป็นนายจ้างมีส านกังานใหญ่หรือส านกังานสาขาท่ีจะ
ด าเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานตัง้อยูใ่นเขตจงัหวดันัน้ 

 2.  ผู้ประกอบกิจการต้องย่ืนรายงานเก่ียวกบัคา่ใช้จ่ายพร้อมแนบหลกัสตูรก าหนดการ
ฝึกอบรมและหลกัฐานคา่ใช้จา่ยเสนอตอ่นายทะเบียนให้ความเห็นชอบภายใน 60 วนันบัแตว่นั
เสร็จสิน้การฝึก กรณีฝึกอบรมเสร็จสิน้ตัง้แต ่18 พฤศจิกายน ถึง 31ธนัวาคม ต้องย่ืนขอความ
เห็นชอบไมเ่กินวนัท่ี 15 มกราคมของปีถดัไป 

 3.  ผู้ประกอบกิจการอาจย่ืนขอความเห็นชอบหลกัสตูรตอ่นายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให้
ความเห็นชอบก่อนด าเนินการฝึกอบรมหรือย่ืนหลงัจากเสร็จสิน้การฝึกอบรมแล้วก็ได้ 

 4.  เม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแล้วเห็นว่าการฝึกนัน้ได้ด าเนินการถกูต้องตาม
หลกัเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขท่ีก าหนดให้ออกหนงัสือรับรองให้แก่ผู้ ย่ืนค าขอทัง้นีก้ารออกหนงัสือ
รับรองจะมีผลสมบรูณ์ตอ่เม่ือผู้ประกอบกิจการซึง่เป็นนายจ้างสง่รายละเอียดและหลกัฐาน
คา่ใช้จา่ยในการฝึกอบรมแตล่ะหลกัสตูรแล้ว 

 หน้าท่ีของผู้ด าเนินการฝึก  
 1.  ระหวา่งการฝึกผู้ด าเนินการฝึกซึง่เป็นนายจ้างยงัคงมีหน้าท่ีตอ่ลกูจ้างตามกฎหมาย
เก่ียวกบัแรงงาน สญัญาจ้าง ข้อบงัคบัเก่ียวกบัการท างานและข้อตกลงเก่ียวกบัสภาพการจ้าง 
(กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559)  
 2.  กรณีการฝึกเกิดจากการร้องขอของลกูจ้างและมีการตกลงกนัเป็นหนงัสือ หาก
นายจ้างจดัฝึกนอกเวลาท างานปกตหิรือในวนัหยดุของลกูจ้าง นายจ้างต้องจา่ยคา่จ้างให้แก่
ลกูจ้างผู้ เข้ารับการฝึกไมน้่อยกวา่คา่จ้างในเวลาท างานปกติตามจ านวนชัว่โมงท่ีฝึก 

 3.  ห้ามเรียกหรือรับเงินคา่ฝึกหรือคา่ตอบแทนในลกัษณะใด ๆ อนัเก่ียวกบัการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานจากผู้ รับการฝึก 
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 การพิจารณาให้ความเห็นชอบเม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแล้ว เห็นว่าการฝึกนัน้ได้
ด าเนินการถกูต้องตามหลกัเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีก าหนดให้ออกหนงัสือรับรองให้เป็น
หลกัฐาน ในกรณีท่ีนายทะเบียนไมใ่ห้ความเห็นชอบจะแจ้งเป็นหนงัสือพร้อมเหตผุล สิทธิและ
ระยะเวลาในการอทุธรณ์ให้ผู้ ย่ืนค าขอทราบ (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือ
แรงงาน, 2559)  
 กรณีส่งลูกจ้างไปรับการฝึกอบรมภายนอก (Public training) 
 ผู้ด าเนินการฝึกท่ีเป็นนายจ้างอาจสง่ผู้ รับการฝึกท่ีเป็นลกูจ้างไปฝึกในสถานศกึษาหรือ
สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการหรือหนว่ยฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีเป็นมลูนิธิสมาคม
หรือนิตบิคุคลท่ีตัง้ขึน้ตามกฎหมายไทย (ตามประกาศคณะกรรมการสง่เสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงานเร่ือง หลกัเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขในการให้ความเห็นชอบหลกัสตูรรายละเอียดท่ี
เก่ียวข้องและรายการคา่ใช้จ่ายท่ีใช้ในการฝึกยกระดบัฝีมือแรงงานและการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ 
ลงวนัท่ี 3 ตลุาคม พ.ศ. 2551) สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีผู้ด าเนินการฝึกจ้างจดัฝึกอบรมหรือ
สง่ผู้ รับการฝึกไปรับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานต้องเป็นสถานศกึษาตามกฎหมายวา่ด้วยโรงเรียน
เอกชนสถาบนัอดุมศกึษาตามกฎหมายวา่ด้วยสถาบนัอดุมศกึษาทัง้ภาครัฐและเอกชนหรือสถาน
ฝึกอบรมฝีมือแรงงานของทางราชการหรือหนว่ยงานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีเป็นมลูนิธิ สมาคมหรือ
นิตบิคุคลท่ีตัง้ขึน้ตามกฎหมายไทย 

 การด าเนินการฝึกอบรม 

 1.  หลกัสตูรการฝึกอบรม 

  1.1  หลกัสตูรต้องมีวตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาฝีมือแรงงานของลกูจ้างให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะและทศันคติท่ีดีตอ่การปฏิบตังิานเพิ่มขึน้ตามสาขาอาชีพท่ีลูกจ้างนัน้
ปฏิบตังิานอยู่ตามปกติหรือสาขาอาชีพอ่ืนเพิ่มเตมินอกเหนือจากลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยู่ตามปกติ 
  1.2  เนือ้หาวิชาของหลกัสตูร ต้องมีความสอดคล้องและเป็นประโยชน์กบักิจการของ
สถานประกอบกิจการนัน้หรือเพ่ือประโยชน์ตอ่ลกูจ้างท่ีจะพฒันาไปสูก่ารท างานในสาขาอาชีพอ่ืน
เพิ่มเตมิได้ (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559)  
  1.3  ระยะเวลาการฝึกอบรมต้องสอดคล้องกบัหลกัสตูร กรณีการฝึกยกระดบัฝีมือ
แรงงานต้องไมน้่อยกว่า 6 ชัว่โมง และกรณีการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพต้องไมน้่อยกวา่ 18 ชัว่โมง 
  1.4  จ านวนผู้ รับการฝึกอบรมให้แบง่กลุม่ ดงันี ้ 
   การฝึกอบรมโดยการบรรยาย 

   การฝึกอบรมโดยการจดักิจกรรมกลุม่ กลุม่ละไมเ่กิน 50 คนตอ่วิทยากร 1 คน 
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   การฝึกอบรมทกัษะฝีกมือซึง่ต้องมีภาคปฏิบตัิกลุม่ละไมเ่กิน 25 คนตอ่วิทยากร  
1 คน  
 2.  เง่ือนไขในการฝึกอบรม 

  2.1  ผู้ รับการฝึกต้องเข้ารับการฝึกอบรมไมน้่อยกวา่ร้อยละ 80 ของระยะเวลาการ
ฝึกอบรมทัง้หลกัสตูร 
  2.2  ต้องเป็นการฝึกอบรมภายในประเทศ 

 3.  รายการคา่ใช้จา่ยท่ีใช้ในการฝึกอบรม 

 ประกาศคณะกรรมการสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงานเร่ือง หลกัเกณฑ์ วิธีการและ
เง่ือนไขในการให้ความเห็นชอบหลกัสตูรรายละเอียดท่ีเก่ียวข้องและรายการคา่ใช้จ่ายท่ีใช้ใน 

การฝึกยกระดบัฝีมือแรงงานและการฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ ลงวนัท่ี 3 ตลุาคม พ.ศ. 2551 มิได้
ก าหนดกรอบคา่ใช้จา่ยไว้เน่ืองจากนายทะเบียนจะให้ความเห็นชอบเฉพาะหลกัสตูรเพ่ือนบัจ านวน
ผู้ รับการฝึกในการประเมินเงินสมทบกองทนุพฒันาฝีมือแรงงานเทา่นัน้ สว่นคา่ใช้จา่ยใน 

การฝึกอบรมให้ย่ืนตอ่กรมสรรพากรตามประกาศกระทรวงการคลงัเร่ืองการก าหนดสถานศกึษา
หรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีรับลกูจ้างของบริษัทหรือห้างหุ้นสว่นนิตบิคุคลเข้าศกึษาหรือ
ฝึกอบรม ลงวนัท่ี 23 พฤศจิกายน พ.ศ. 2548 

  ประกาศกระทรวงการคลงัดงักลา่วได้ก าหนดคา่ใช้จา่ยประกอบด้วย 

  1.  คา่ใช้จ่ายการศกึษาท่ีเป็นคา่เลา่เรียน คา่ลงทะเบียนหรือคา่บ ารุง 
  2.  คา่ใช้จ่ายการฝึกอบรมท่ีเป็นคา่ธรรมเนียมเข้าอบรมหรือคา่ลงทะเบียนคา่ใช้จา่ย
การศกึษาหรือคา่ใช้จา่ยการฝึกอบรมตามวรรคหนึง่ให้หมายความรวมถึงคา่อาหาร คา่ท่ีพกั  
คา่เดินทางเพื่อเข้ารับการศกึษาหรือฝึกอบรมและคา่ใช้จา่ยในการดงูานในประเทศหรือ
ตา่งประเทศตามท่ีก าหนดในหลกัสตูร (ถ้ามี) ท่ีสถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานตามข้อ 
3 เรียกเก็บจากบริษัทหรือห้างหุ้นสว่นนิติบคุคลด้วย (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน  
กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559)  
 ใบเสร็จรับเงินประกอบการใช้สิทธิยกเว้นภาษีเงินได้ 

  1.  ใบเสร็จรับเงินของสถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีออกให้บริษัท
หรือห้างหุ้นส่วนนิตบิคุคลเพื่อเรียกเก็บคา่ใช้จา่ยการศกึษาหรือคา่ใช้จา่ยการฝึกอบรม 

  2.  กรณีใบเสร็จรับเงินคา่ใช้จา่ยการศกึษาตามวรรคหนึง่ท่ีได้ออกให้ลกูจ้างซึง่บริษัท
หรือห้างหุ้นส่วนนิตบิคุคลนัน้สง่เข้ารับการศกึษาก็ให้ใช้เป็นหลกัฐานประกอบการใช้สิทธิยกเว้น
ภาษีเงินได้ส าหรับเงินได้ของบริษัทหรือห้างหุ้นสว่นนิตบิคุคลนัน้ได้ด้วย (เฉพาะการศกึษาเทา่นัน้) 



72 

 4.  สถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีจะให้บริการการศกึษาหรือฝึกอบรม
ต้องสง่ลกูจ้างของบริษัทหรือห้างหุ้นสว่นนิตบิคุคลนัน้เข้ารับการศกึษาหรือฝึกอบรมในสถานศกึษา
หรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีทางราชการจดัตัง้ขึน้หรือท่ีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงการคลงั
ประกาศก าหนดในราชกิจจานเุบกษา 

 สถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานท่ีรัฐมนตรีวา่การกระทรวงการคลงัประกาศ
ก าหนด ได้แก่ สถานศกึษาตามกฎหมายวา่ด้วยโรงเรียนเอกชน สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนตาม
กฎหมายวา่ด้วยสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานเฉพาะท่ีมีฐานะเป็น
มลูนิธิ สมาคมบริษัทท่ีตัง้ขึน้ตามกฎหมายไทยหรือนิติบคุคลอ่ืนท่ีตัง้ขึน้ตามกฎหมายเฉพาะ 

 5.  การพิจารณาให้ความเห็นชอบ สง่หลกัสตูรและรายการคา่ใช้จา่ยในการฝึกอบรมใน
สถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานเสนอตอ่นายทะเบียนเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ
ภายหลงัจากเสร็จสิน้การฝึกอบรมแล้ว เม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแล้วเห็นวา่ ผู้ ย่ืนค าขอมี 

ความพร้อมจะออกหนงัสือรับรองให้แก่ผู้ ย่ืนค าขอ นายทะเบียนจะให้ความเห็นชอบเฉพาะ
หลกัสตูรเพ่ือนบัจ านวนผู้ รับการฝึกในการประเมินเงินสมทบกองทนุพฒันาฝีมือแรงงานเทา่นัน้ 
สว่นคา่ใช้จ่ายท่ีสถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานเรียกเก็บใช้ใบเสร็จรับเงินท่ีได้รับมา
จากสถานศกึษาหรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานเป็นหลกัฐานในการยกเว้นภาษีเงินได้ 

 6.  หน้าท่ีของผู้ด าเนินการฝึก 

  6.1  ระหวา่งการฝึก ผู้ด าเนินการฝึกซึง่เป็นนายจ้างยงัคงมีหน้าท่ีตอ่ลกูจ้างตาม
กฎหมายเก่ียวกบัแรงงาน สญัญาจ้าง ข้อบงัคบัเก่ียวกบัการท างานและข้อตกลงเก่ียวกบัสภาพ 

การจ้าง 
  6.2  กรณีการฝึกเกิดจากการร้องขอของลกูจ้างและมีการตกลงกนัเป็นหนงัสือ  
หากนายจ้างจดัฝึกนอกเวลาท างานปกตหิรือในวนัหยดุของลกูจ้าง นายจ้างต้องจา่ยคา่จ้างให้แก่
ลกูจ้างผู้ เข้ารับการฝึกไมน้่อยกวา่คา่จ้างในเวลาท างานปกติตามจ านวนชัว่โมงท่ีฝึก (กองสง่เสริม
การพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2559)  
  6.3  ห้ามเรียกหรือรับเงินคา่ฝึก หรือคา่ตอบแทนในลกัษณะใด ๆ อนัเก่ียวกบัการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงานจากผู้ รับการฝึก 

  6.4  บริษัทหรือห้างหุ้นสว่นนิตบิคุคลท่ีสง่ลกูจ้างเข้ารับการศกึษาหรือฝึกอบรมต้องมี
การก าหนดเง่ือนไขให้ลกูจ้างกลบัเข้าท างานให้แก่บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนัน้หลงัจากส าเร็จ
การศกึษาหรือผา่นการฝึกอบรมแล้ว 
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  6.5  บริษัทหรือห้างหุ้นสว่นนิตบิคุคลต้องจดัท ารายงานเก่ียวกบัคา่ใช้จา่ย โดยต้องมี
รายการและข้อความอยา่งน้อยตามแบบท่ีแนบท้ายประกาศนีพ้ร้อมแนบรายละเอียดและ
ก าหนดการฝึกอบรมในหลกัสตูรนัน้เก็บไว้ ณ สถานประกอบการเพ่ือเป็นหลกัฐานประกอบการใช้
สิทธิยกเว้นภาษีเงินได้ของบริษัทหรือห้างหุ้นสว่นนิติบคุคลนัน้แสดงตอ่เจ้าพนกังาน 

 การพิจารณาให้ความเห็นชอบ เม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแล้ว เห็นวา่การฝึกนัน้ได้
ด าเนนิการถกูต้องตามหลกัเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขท่ีก าหนดให้ออกหนงัสือรับรองให้เป็น
หลกัฐาน ในกรณีท่ีนายทะเบียนไมใ่ห้ความเห็นชอบจะแจ้งเป็นหนงัสือพร้อมเหตผุล สิทธิและ
ระยะเวลาในการอทุธรณ์ให้ผู้ ย่ืนค าขอทราบ (กองสง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน กรมพฒันาฝีมือ
แรงงาน, 2559)  
 

แนวทางการพัฒนากฎหมายและแนวทางการศึกษาผลกระทบในการออก
กฎหมาย 

 กฎหมายเป็นกฎเกณฑ์ท่ีใช้บงัคบัแก่สงัคม ประกอบกบัปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอ่
ความต้องการทางสงัคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เชน่ ทศันคตขิองมหาชนในเร่ืองตา่ง ๆ 
พฒันาการทางวิทยาศาสตร์ การเมืองการปกครอง สภาพภมูิอากาศและสิ่งแวดล้อมทัง้
ภายในประเทศและตา่งประเทศ ตลอดจนพนัธกรณีระหว่างประเทศ เป็นต้น  ทกุสงัคมหรือทกุ
ประเทศจงึมีการปรับปรุง แก้ไข หรือพฒันากฎหมายอยูเ่สมอเพ่ือให้สอดคล้องกบัความต้องการ
ของสงัคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูต่ลอดเวลา (อานนัท์ เกียรติสารพิภพ, 2558) 
 กฎหมายหลายฉบบัท่ีมีผลบงัคบัใช้ไปแล้วในสงัคม หากผู้ใช้กฎหมายนัน้ ๆ ต้องปฏิบตัิ
ตามบทบญัญัตขิองกฎหมายในแตล่ะฉบบัโดยมีความไมส่อดคล้องกนัในกรณีท่ีกฎหมายฉบบั 

นัน้ ๆ ได้มีการอ้างถึงกนัซึง่การศกึษาผลกระทบในการออกกฎหมายจงึเป็นสิ่งส าคญัในการท่ี
จะต้องพิจารณาและทบทวนก่อนท่ีจะมีการประกาศให้มีผลบงัคบัใช้ในกฎหมายแตล่ะฉบบัโดย
แนวทางในการพฒันากฎหมายและแนวทางการศกึษาผลกระทบในการออกกฎหมาย มีดงันี ้ 
 

 แนวทางการพัฒนากฎหมาย สามารถแบง่ได้ 2 กรณี 

 1.  กรณีร่างกฎหมายใหมใ่นหลายประเทศก าหนดให้มีการประเมินผลกระทบจากการ
ตรากฎหมาย (Regulatory impactassessment: RIA) โดยละเอียดและจริงจงัก่อนการร่าง
กฎหมายการประเมินผลกระทบจากการตรากฎหมาย(RIA) เป็นกระบวนการในการวิเคราะห์
ผลกระทบท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของนโยบายและวิเคราะห์ทางเลือกส าหรับการด าเนินการ
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โดยประเมินผลกระทบท่ีเป็นไปได้ไมว่า่จะเป็นผลกระทบทางด้านสงัคม สิ่งแวดล้อม การเงิน และ
เศรษฐศาสตร์ ทัง้นี ้RIA ยงัถือวา่เป็นเคร่ืองมือเก่ียวกบัหลกัปฏิบตัท่ีิดีด้านกฎหมาย 
(Goodregulatory practice: GRP) โดยน ามาใช้เพ่ือสร้างความมัน่ใจว่ากฎระเบียบท่ีน ามาเสนอ
ได้ถกูประเมินถึงความจ าเป็นและผลกระทบทัง้หมดท่ีมีตอ่สงัคมก่อนท่ีจะเสนอไปยงัผู้ออก
กฎหมาย 

 สว่นหนึง่ของการท า RIA นีจ้ะต้องมีการก าหนดปัญหาให้ชดัเจน วิเคราะห์ท่ีมาของ
ปัญหาวา่เกิดจากอะไรมีทางเลือกในการแก้ไขปัญหาอยา่งไรบ้างและทางเลือกใดเหมาะสมท่ีสดุ 
หรือต้องใช้หลายทางเลือกประกอบกนัหากต้องมีการตรากฎหมายขึน้หลกัการและกลไกตาม
กฎหมายควรเป็นอยา่งไร มีผลกระทบตอ่ด้านอ่ืนหรือไม ่เชน่ การเพิ่มสวสัดกิารแรงงานในระบบ
อาจท าให้มีการจ้างงานน้อยลงเพราะผู้ประกอบการอาจเลือกท่ีจะน าเคร่ืองจกัรมาใช้แทนเพราะมี
ต้นทนุท่ีถกูว่าการจ้างแรงงานคน เป็นต้น ต้องมีการวิเคราะห์ Cost-benefitrelationships และ 

Cost-effectiveness relationships ขอข้อเสนอให้มีกฎหมายโดยละเอียดรวมทัง้ต้องมีการรับฟัง
ความคดิเห็นของผู้ มีสว่นได้เสีย (Stakeholders) อยา่งกว้างขวางและทัว่ถึงและไมใ่ชเ่พียงแครั่บฟัง
แตต้่องให้ค าตอบท่ีมีเหตผุล (Reasonable responses) ตอ่ข้อกงัวลหรือความคดิเห็นของ 
ผู้ มีสว่นได้เสียอยา่งจริงจงัด้วย หากฝ่ายบริหารเห็นวา่จ าเป็นต้องมีกฎหมายนัน้จริงก็จะอนมุตัิ
หลกัการของร่างกฎหมายแล้วสง่ให้หนว่ยงานท่ีท าหน้าท่ีตรวจพิจารณาร่างกฎหมายด าเนินการ
ตอ่ไป (อานนัท์ เกียรตสิารพิภพ, 2558) 
 2.  กรณีกฎหมายท่ีใช้บงัคบัแล้วบางประเทศใช้วิธีก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินความสมัฤทธ์ิผลของกฎหมาย (Ex-postevaluation of legislation) ไว้ แตใ่ห้เป็น 

ความรับผิดชอบทางการเมืองของฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบญัญตัวิ่าจะก าหนดให้มีการประเมิน
กฎหมายใด เม่ือใดและโดยหนว่ยงานใดแตต้่องประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด  
ซึง่แนน่อนวา่ต้องมีการรับฟังความคดิเห็นของผู้ มีสว่นได้เสียประกอบการด าเนินการ รวมทัง้ต้อง
จดัท ารายงานเสนอรัฐบาลหรือรัฐสภาและรัฐบาลหรือรัฐสภาต้องเปิดเผยรายงานนัน้ตอ่
สาธารณชนด้วย 

 บางประเทศก าหนดให้เป็นหน้าท่ีของผู้ตรวจการแผน่ดนิ แตบ่างประเทศ เชน่ สวีเดน 
สวิตเซอร์แลนด์และองักฤษ มีหนว่ยงานในสงักดัรัฐสภาท าหน้าท่ีนีเ้ป็นการเฉพาะ หน่วยงานนีแ้ม้
จะสงักดัรัฐสภาก็ตามแตผู่้ตรวจสอบจะเป็นคณะนกัวิชาการ จ านวน 8-16 คน แล้วแตก่รณีและ
คณะนกัวิชาการเหล่านีจ้ะมีอิสระในการด าเนินงานและเป็นกลางทางการเมือง โดยเน้นคณุภาพ
และประสิทธิภาพในการด าเนินการเป็นหลกัมากกว่าเน้นสถานท่ีท างาน 
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 วิธีการประเมินความสมัฤทธ์ิผลของกฎหมาย (Ex-post evaluation of legislation) 
นีเ้ป็นเร่ืองคอ่นข้างใหมส่ าหรับประเทศไทยเพราะไมมี่หน่วยงานใดท่ีรับผิดชอบด าเนินการอยา่ง
ตอ่เน่ืองจริงจงัและเป็นระบบประเทศไทยจะเน้นการออกกฎหมายใหม ่ๆ มากกวา่ท่ีจะไปทบทวน
วา่กฎหมายท่ีมีอยูเ่ป็นจ านวนมากนัน้มีความเหมาะสมกบัโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ 
ควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไรหรือควรจะยกเลิกเสีย (อานนัท์ เกียรตสิารพิภพ, 2558) 
 เคร่ืองมือในการประเมินผลกระทบของกฎหมาย  
 การประเมินผลกระทบของกฎหมาย (Regulatory impact assessment หรือ RIA)  
เป็นกระบวนการท่ีใช้ในการตรวจสอบและประเมินผลกระทบท่ีคาดวา่จะเกิดขึน้จากการออก
กฎหมายซึง่การท า RIA มีเป้าประสงค์หลกัสองประการ คือ (1) เพ่ือพฒันากระบวนการในการ
ก าหนดกฎกตกิาในการก ากบัดแูลของภาครัฐ และ (2) เพ่ือปรับปรุงคณุภาพของกฎระเบียบของ
ภาครัฐให้มีคณุภาพเน่ืองจากกระบวนการในการจดัท า RIA ให้ความส าคญัแก่การเปิดโอกาสให้ผู้
ท่ีมีสว่นได้เสียมีสว่นร่วมในการแสดงความเห็นและแลกเปล่ียนข้อมลูกบัหนว่ยงานภาครัฐท่ีมีด าริท่ี
จะจดัท ากฎหมายขึน้มาและก าหนดให้หน่วยงานของรัฐต้องชีแ้จงเหตผุลและความจ าเป็นใน 

การออกกฎหมาย ตลอดจนผลกระทบท่ีคาดวา่จะเกิดขึน้ ซึ่งท าให้กระบวนการพฒันากฎหมายมี 

ความโปร่งใสและรอบคอบมากขึน้ ในขณะเดียวกนักระบวนการดงักลา่วสามารถชว่ยให้กฎหมาย
ท่ีภาครัฐก าหนดขึน้มานัน้มีคณุภาพท่ีดีขึน้เพราะได้ผา่นการซกัถาม ชีแ้จง ถกเถียง ตลอดจน 

การแลกเปล่ียนความคดิเห็นและข้อมลูจากหลายภาคส่วนแล้ว ดงันัน้ร่างกฎหมายท่ีผ่านการท า 

RIA ท่ีสมบรูณ์แบบจะมีแรงต้านน้อยเน่ืองจากได้รับการยอมรับจากกลุม่ผู้ ท่ีเก่ียวข้องแล้วในระดบั
หนึง่ (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 การปรับปรุงคณุภาพของการออกกฎหมาย ส าหรับประเทศสมาชิก OECD 

 ประเทศสมาชิกขององค์การเพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา หรือโออีซีดี 
(Organization for economic co-operation and development: OECD) นัน้ประกอบด้วย
สมาชิก 34 ประเทศ ได้แก่ ออสเตรเลีย ออสเตรีย เบลเยียม แคนาดา ชิลี สาธารณรัฐเช็ค เดนมาร์ก 
เอสโตเนีย ฟินแลนด์ ฝร่ังเศส เยอรมนี กรีซ ฮงัการี ไอซ์แลนด์ ไอร์แลนด์ อิสราเอล อิตาลี ญ่ีปุ่ น 
สาธารณรัฐเกาหลี ลกัเซมเบิร์ก เม็กซิโก เนเธอร์แลนด์ นิวซีแลนด์ นอร์เวย์ โปแลนด์ โปรตเุกส  
สโลวาเกีย สโลเวเนีย สเปน สวีเดน สวิตเซอร์แลนด์ ตรุกี สหราชอาณาจกัร และสหรัฐอเมริกา 
(เพลินตา ตนัรังสรรค์, 2557) 
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 แตอ่ยา่งไรก็ตามส าหรับประเทศไทยแม้ไมไ่ด้เข้าร่วมเป็นประเทศสมาชิก OECD นัน้ 

กระบวนการและหลกัเกณฑ์การวิเคราะห์ผลกระทบในการออกกฎหมาย หรือการท า RIA ของ
ประเทศในกลุม่ OECD สามารถน ามาเป็นแนวทางหรือเคร่ืองมือท่ีจะมาใช้เป็นกลไกในการพฒันา
กฎหมายของประเทศไทยได้ ซึง่กระบวนการในการท า RIA ของประเทศในกลุม่ OECD จะให้
ความส าคญักบักระบวนการท่ีมี “ความโปร่งใส”่ เช่น ต้องมีการรับฟังความคิดเห็นจากทกุภาคสว่น
ท่ีเก่ียวข้อง และต้องเปิดเผยรายงานผลการประเมินอยา่งแพร่หลายผา่นทางเว็บโซด์ เป็นต้น และ
ก าหนดให้มี“หนว่ยงานกลาง” เพ่ือท าหน้าท่ีในการตรวจสอบคณุภาพของรายงานและป้องกนัมิให้
มีการบิดเบือนข้อมลูท่ีทางหนว่ยงานท่ีเสนอกฎหมายได้จดัท าขึน้ด้วยประเทศสมาชิก OECD 

ตระหนกัวา่ คณุภาพของการออกกฎหมายมีความส าคญัตอ่ระบบเศรษฐกิจและการปรับปรุง
คณุภาพชีวิตของประชาชนในปี พ.ศ. 2538 OECD จงึได้จดัท าข้อเสนอในการปรับปรุงคณุภาพ
ของการออกกฎหมายซึง่ สว่นหนึง่ คือการก าหนดเกณฑ์การตรวจสอบการตดัสินใจด้านกฎหมาย 
(OECD Reference checklist for regulatory decision making) ซึง่อยูใ่นรูปแบบของค าถาม
ทัง้หมด 10 ข้อท่ีหนว่ยงานท่ีเสนอกฎหมายต้องตอบเพ่ือท่ีจะให้เกิดความชดัเจนเก่ียวกบั 

ความจ าเป็นในการตรากฎหมายและผลกระทบของกฎหมายตอ่ภาครัฐ ธุรกิจและ ประชาชน 
(เพลินตา ตนัรังสรรค์, 2557) 
 เกณฑ์การตรวจสอบผลกระทบในการออกกฎหมาย ในกลุม่ประเทศ OECD เกณฑ์การ
ตรวจสอบผลกระทบในการออกกฎหมาย (OECD Reference checklist for regulatory decision 

making) ในรูปแบบของค าถามทัง้หมด 10 ข้อ ดงันี ้ 
 1.  ลกัษณะของปัญหาท่ีท าให้มีความจ าเป็นต้องตรากฎหมายมีความชดัเจนและ
ครบถ้วนหรือไม ่ทัง้นีจ้ะต้องมีการให้รายละเอียดเก่ียวกบัลกัษณะและระดบัของความรุนแรงของ
ปัญหารวมทัง้เหตผุลท่ีท าให้เกิดปัญหาดงักลา่ว 

 2.  การเข้าแทรกแซงของภาครัฐเหมาะสมหรือไม่ ซึง่สามารถประเมินได้จากลกัษณะ
ของปัญหาตามข้อแรกผลประโยชน์และต้นทนุของการแทรกแซงของรัฐและทางเลือกอ่ืน ๆ  
ในการแก้ไขปัญหา 

 3.  การออกกฎหมายเป็นวิธีท่ีดีท่ีสดุของการแทรกแซงของภาครัฐหรือไม ่ทัง้นีค้วรจะมี
การประเมินผลประโยชน์และต้นทนุของวิธีการแทรกแซงของรัฐอ่ืน ๆ เพ่ือเปรียบเทียบ เชน่  
การเก็บภาษีการใช้ถนนในช่วงจราจรแออดัแทนการห้ามรถท่ีมีจ านวนผู้นัง่น้อยกวา่ 2 คนใช้ถนน
ในชว่งแออดั เป็นต้น การเปรียบเทียบระหวา่งทางเลือกตา่ง ๆ ควรรวมถึงขนาดและการกระจายตวั
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ของผลประโยชน์ต้นทนุท่ีเกิดจากกฎระเบียบและกลไกทางปกครองท่ีต้องรองรับการบงัคบัใช้
กฎระเบียบดงักลา่ว 

 4.  กฎระเบียบสอดคล้องกบักฎระเบียบอ่ืน ๆ หรือไม ่เชน่ กฎหมายท่ีประเทศผกูพนัไว้
กบัองค์การนานาชาตหิรือในสญัญาการค้า กฎหมายวา่ด้วยวิธีการปกครอง กฎหมายวา่ด้วย 

การเปิดเผยข้อมลูของภาครัฐ ฯลฯ ในกรณีท่ีเป็นอนบุญัญตัต้ิองพิจารณาว่ากฎหมายแมบ่ทได้ให้
อ านาจหรือไมร่วมทัง้กฎหมายต้องพิจารณาวา่ความสอดคล้องในการออกกฎหมายอยูบ่นพืน้ฐาน
ของข้อบงัคบัของกฎหมายหรือไม่ 
 5.  หนว่ยงานภาครัฐในระดบัใดท่ีมีความเหมาะสมในการรับผิดชอบการด าเนินงานนี ้
ในกรณีท่ีมีหน่วยงานทัง้ในส่วนกลางและในระดบัท้องถ่ินท่ีเก่ียวข้อง ควรมีการออกแบบวิธีการ 
ในการประสานงานร่วมกนัด้วย 

 6.  ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการออกกฎหมายเหมาะสมกบัต้นทนุในการออก
กฎหมายหรือไม ่โดยการค านวณผลประโยชน์และต้นทนุในการออกกฎระเบียบท่ีเสนอ
เปรียบเทียบกบัทางเลือกอ่ืน ๆ 

 7.  มีการประเมินผลกระทบตอ่กลุม่บคุคลตา่ง ๆ ในเศรษฐกิจและสงัคมท่ีโปร่งใสหรือไม่ 
ทัง้นีก้ฎระเบียบของภาครัฐย่อมสง่ผลให้กลุม่บคุคลหรือธุรกิจบางกลุม่ได้ประโยชน์ในขณะท่ี 

บางกลุม่เสียประโยชน์จงึควรท่ีจะมีการเปิดเผยรายละเอียดเก่ียวกบักลุม่บคุคลหรือธุรกิจท่ีได้หรือ
เสียประโยชน์จากกฎระเบียบตอ่สาธารณชน (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 8.  ข้อบญัญตัขิองกฎหมายมีความชดัเจน สอดคล้องกนั เข้าใจง่ายส าหรับผู้ใช้กฎหมาย
และประชาชนหรือไมซ่ึง่หนว่ยงานท่ีเสนอกฎระเบียบควรประเมินด้วยวา่ผู้ใช้กฎหมายมี 

ความเข้าใจในข้อบญัญัตขิองกฎหมายหรือไม่ 
 9.  ผู้ มีสว่นได้เสียทกุภาคส่วนมีโอกาสแสดงความคดิเห็นเก่ียวกบักฎหมายนัน้หรือไม ่
ข้อบญัญัตขิองกฎหมายควรได้รับการพฒันาอยา่งโปร่งใสจากการมีกระบวนการมีสว่นร่วมจากทกุ
ภาคสว่นท่ีเก่ียวข้อง อาทิ ภาคธุรกิจ สหภาพการค้า หน่วยราชการในระดบัตา่ง ๆ เป็นต้น 

 10.  กลยทุธ์และขัน้ตอนท่ีจะบงัคบัใช้กฎหมายในทางปฏิบตัใิห้ประสบผลส าเร็จเป็น
อยา่งไร หน่วยงานท่ีเสนอกฎระเบียบควรศกึษาวิเคราะห์ถึงการใช้ประโยชน์จากองค์กรท่ีเก่ียวข้อง
และกลไกท่ีสร้างแรงจงูใจเพ่ือท่ีจะให้การบงัคบัใช้กฎระเบียบมีประสิทธิภาพในทางปฏิบตัิ
(สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 แนวปฏิบตัใินการ ท า RIA ในกลุม่ประเทศ OECD 



78 

 ความส าเร็จในการจดัระบบ RIA นัน้ขึน้อยูก่บัปัจจยัหลายประการเน่ืองจากการสร้าง
ระบบในการตรวจสอบผลกระทบของกฎหมายท่ีมีประสิทธิภาพจริงในทางปฏิบตัเิป็นสิ่งท่ีซบัซ้อน
มากเพราะมีปัจจยัท่ีมาเก่ียวข้องมากมาย ทัง้ปัจจยัทางการเมืองท่ีต้องให้การสนบัสนนุ  
ความพร้อมของหนว่ยงานท่ีต้องท า RIA ความพร้อมของข้อมลูท่ีต้องใช้ในการประเมิน ฯลฯ ท าให้
ในปี พ.ศ. 2540 OECD ได้จดัท าแนวปฏิบตัิ 10 ประการในการท า RIA ท่ีได้จากการประมวล
ประสบการณ์ในการท า RIA ในประเทศสมาชิกหลายประเทศ ดงัตอ่ไปนี ้

 1.  การสร้างข้อผกูพนัทางการเมืองตอ่ RIA ให้มากท่ีสดุการจดัท า RIA ต้องได้รับ 

การสนบัสนนุจากผู้บริหารระดบัสงูของภาครัฐเพื่อให้เกิดผลส าเร็จในการเปล่ียนแปลงกระบวนการ
การตดัสินใจของผู้ ท่ีเก่ียวข้อง เชน่ การมีมติคณะรัฐมนตรีท่ีก าหนดให้หน่วยงานราชการท่ีเสนอ
กฎหมายต้องสง่ RIA ไปยงัรัฐสภาหรือคณะรัฐมนตรีก่อนการพิจารณาร่างกฎหมาย เป็นต้น 
ตวัอยา่งเชน่ ประเทศอิตาลีได้ก าหนดให้มีการจดัท า RIA ส าหรับร่างกฎหมายเพ่ือใช้ประกอบการ
พิจารณาของคณะรัฐมนตรีและมีการจดัท ารายงานการวิเคราะห์กฎหมายเชิงเทคนิค  
(A legal technical analysis) และ RIA ฉบบัสมบรูณ์เพ่ือน าเสนอพร้อมกบัร่างกฎหมายตอ่
คณะรัฐมนตรีขึน้ สว่นประเทศเม็กซิโกได้แก้ไขกฎหมายให้มีการจดัท า RIA และมีการน าเสนอ
รายงาน RIA ตอ่หนว่ยงานท่ีเก่ียวข้องกบัการออกกฎหมาย 

 2.  การจดัสรรความรับผิดชอบส าหรับขัน้ตอนการจดัท า RIA อยา่งรอบคอบ 

ความรับผิดชอบในการจดัท า RIA ในแตล่ะขัน้ตอน อาทิ การก าหนดวตัถปุระสงค์การวิเคราะห์
กฎหมาย การตดัสินใจ การประเมินผลกระทบ ควรได้รับการจดัสรรอย่างรอบคอบระหวา่ง
กระทรวงเจ้าสงักดัและหนว่ยงานกลางท่ีเก่ียวข้องในฐานะท่ีกระทรวงเจ้าสงักดัเป็นผู้ยกร่าง
กฎหมายในเบือ้งต้นพร้อมทัง้จดัท า RIAด้วยการท า RIA จงึเป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการพฒันาทกัษะ
และการมีสว่นร่วมในกระบวนการออกกฎหมาย ซึง่กระทรวงเจ้าสงักดัสามารถเข้าถึงข้อมลูและมี
ทกัษะประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัร่างกฎหมาย ซึง่เป็นประโยชน์ในการจดัท า RIA ให้มีคณุภาพ
อยา่งไรก็ตาม ประเทศ OECD บางประเทศ หนว่ยงานอิสระบางหนว่ยงานซึง่ไมไ่ด้สงักดักระทรวง
ใด ๆ มีหน้าท่ีทบทวนตรวจสอบ RIA โดยอาศยัแหลง่ข้อมลูและความสามารถทางเทคโนโลยี 

ด้านตา่ง ๆ เพ่ือควบคมุคณุภาพของ RIA 

 3.  การฝึกอบรมผู้ยกร่างกฎหมายผู้ยกร่างกฎหมายจ าเป็นต้องมีทกัษะในการจดัท า 
RIA ให้มีคณุภาพโดยต้องเข้าใจกระบวนการและวิธีการในการรวบรวมข้อมลู รวมทัง้บทบาทของ 

RIA ในกระบวนการออกกฎหมายการฝึกอบรมให้ความรู้ในการจดัท า RIA ควรเป็นขัน้ตอน 

ในชว่งแรก ๆ ของการด าเนินการซึง่อาจต้องลงทนุในการฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ืองเพ่ือเตรียมบคุลากร 
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และบคุลากรทดแทนให้พร้อมปฏิบตัหิน้าท่ีได้ทนัการณ์ คู่มือในการจดัท า RIAและหลกัเกณฑ์ 

ตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องมีความส าคญัตอ่การฝึกอบรมเชน่กนั คูมื่อท่ีดีไมค่วรอธิบายในเชิงกฎหมายมาก
เกินไป แตค่วรอธิบายรายละเอียดในเชิงปฏิบตัิให้ชดัเจนเรียบง่ายและมีตวัอยา่งกรณีศกึษา
ประกอบ รวมทัง้ควรปรับปรุงให้ทนัสมยัและเพิ่มเตมิการเรียนรู้เก่ียวกบัการจดัท า RIA อยา่ง
สม ่าเสมอสหราชอาณาจกัรได้จดัท าคูมื่อส าหรับผู้ยกร่างกฎหมายและผู้ก าหนดนโยบายส าหรับ
การเตรียมการจดัท า RIA ในช่ือ “Good policy making: a guide to regulatory 

impactassessment” รวมทัง้การระดมความคดิเห็นจากผู้ก าหนดนโยบาย หน่วยงานด้านการค้า
ผู้ประกอบการขนาดย่อม และผู้ มีสว่นได้เสียภาคส่วนอ่ืน ๆ เพ่ือจดัท าคูมื่ออีกฉบบัหนึ่งในปี 

พ.ศ. 2546 ช่ือ “Entitled better policy making: a guide to regulatory impact assessment” 
(สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 4.  การใช้วิธีการวิเคราะห์ท่ีสอดคล้องกนัแตมี่ความยืดหยุ่นการก าหนดวิธีการ 
วิเคราะห์เป็นกระบวนการท่ีส าคญัอยา่งหนึง่ในการจดัท า RIA ประเทศ OECD ใช้กระบวนการ
วิเคราะห์ RIA ท่ีหลากหลาย อาทิ Benefit/ cost analysis (BCA), costeffectiveness analysis, 

cost/output analysis, socio-economic analysis เป็นต้น แนวโน้มของการน า Benefit/ cost 

analysis มาใช้มีมากขึน้อาจเน่ืองมาจากข้อเสนอในรายงานของ OECD ท่ีระบวุา่การออก
กฎหมายควรค านงึถึงผลประโยชน์ท่ีจะได้รับวา่มีความเหมาะสมกบัต้นทนุท่ีใช้ไปในการออก
กฎหมายหรือไม ่

 ประสบการณ์ของ OECD พบวา่ การจดัท า RIA ควรน าหลกัการวิเคราะห์ BCA  

มาประยกุต์ใช้เพ่ือประกอบการพิจารณาตดัสินใจในการออกกฎหมาย รัฐบาลของหลายประเทศมี
แนวโน้มท่ีจะปรับปรุงรูปแบบการจดัท า RIA เพ่ือพฒันาวิธีการวิเคราะห์ผลประโยชน์และต้นทนุ
อยา่งตอ่เน่ือง การวิเคราะห์ BCA ในเชิงปริมาณจ าเป็นต้องอาศยัวิธีการวิเคราะห์อ่ืน ๆ ควบคูก่นั
ด้วยในขณะท่ีการวิเคราะห์ในเชิงคณุภาพคอ่นข้างยากท่ีจะวิเคราะห์เป็นรูปแบบเชิงตวัเลขหรือเชิง
ปริมาณแตก็่นบัเป็นการวิเคราะห์ท่ีมีความส าคญั ซึง่การจดัท า RIA ควรให้น า้หนกักบัการวิเคราะห์
ทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพควบคูก่นั อย่างไรก็ตามผู้ยกร่างกฎหมายควรมีความยืดหยุ่น 

ในการเลือกวิธีการวิเคราะห์ผลกระทบโดยอาจวิเคราะห์วิธีการของแตล่ะทางเลือกเพ่ือใช้
เปรียบเทียบ แตไ่มค่วรมีทางเลือกท่ีมากเกินไปเพ่ือลดต้นทนุในการออกกฎหมาย (สถาบนัวิจยัเพ่ือ
การพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 5.  การพฒันาและก าหนดกลยทุธ์การรวบรวมข้อมลูการรวบรวมข้อมลูเป็นหนึง่ใน
ขัน้ตอนท่ียุง่ยากในการจดัท า RIA การใช้ประโยชน์จาก RIA ขึน้อยูก่บัคณุภาพของข้อมลูท่ีใช้ 
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ในการประเมินผลกระทบของกฎหมายท่ีบงัคบัใช้ในปัจจบุนัหรือร่างกฎหมาย วิธีการรวบรวม
ข้อมลูท่ีไมไ่ด้คณุภาพหรือไมเ่พียงพอ สง่ผลตอ่ข้อจ ากดัในการวิเคราะห์ผลกระทบกลยทุธ์และ
หลกัเกณฑ์ในการรวบรวมข้อมลูจงึเป็นอีกปัจจยัท่ีมีความส าคญัตอ่การประสบความส าเร็จใน 

การจดัท า RIA ในเชิงปริมาณ 

 ข้อมลูท่ีใช้ในการจดัท า RIA สามารถรวบรวมได้หลายวิธี การรับฟังความคิดเห็น 

สาธารณะ (Public consultation) เป็นหนึง่วิธีการรวบรวมข้อมลูท่ีส าคญัแตต้่องจดัท าอยา่ง
รอบคอบและควรท าการตรวจสอบข้อมลูท่ีได้รับเพ่ือให้มัน่ใจในคณุภาพของข้อมลูท่ีจะน ามาใช้ 

ในการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ทัง้นีก้่อนการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้ยกร่างกฎหมายอาจจดัรับฟัง
ความเห็นหรือขอค าปรึกษาจากกลุม่ผู้ เช่ียวชาญ อาทิ นกัวิชาการ นกัวิจยัซึง่ไมมี่ผลประโยชน์ได้
เสียในประเดน็ท่ีจดัท าเพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีมีคณุภาพมากขึน้ 

 รัฐบาลของอิตาลีจดัท าคูมื่อวิธีการรวบรวมข้อมลูแตล่ะวิธีส าหรับการจดัท า RIA  

อาทิการส ารวจความคิดเห็น การสมัภาษณ์เชิงลกึ การประชมุกลุม่ยอ่ย ในขณะท่ีเดนมาร์กมีการ
ด าเนินการท่ีคล้ายคลงึกนัโดยจดัท าคูมื่อท่ีเรียกวา่ “Business test panels” 
 6.  การก าหนดเป้าหมายโดยทัว่ไปการจดัท า RIA ควรบรรจเุป็นสว่นหนึง่ใน
กระบวนการท่ีส าคญัในการออกกฎหมายแตค่วามสามารถในการวิเคราะห์ผลกระทบเป็นข้อจ ากดั
หรืออปุสรรคท่ีท าให้ต้องมีการทบทวนวิธีการอยา่งสมเหตสุมผล ผู้ก าหนดนโยบายควรก าหนด
เป้าหมายของ RIA ผา่นร่างกฎหมายท่ีคาดว่าจะเกิดผลกระทบอย่างกว้างขวางตอ่สงัคม 

 7.  การรวม RIA ไว้ในกระบวนการจดัท านโยบายRIA เป็นกระบวนการท่ีท้าทายท่ีควร
ได้รับการพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองจนเป็นสว่นหนึง่ของขัน้ตอนของการจดัท านโยบาย ทัง้นี  ้RIA ไมค่วร
ถกูมองวา่เป็นอปุสรรคในการท าให้กระบวนการจดัท านโยบายล่าช้า (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันา
ประเทศไทย, 2557) 
 8.  การตรวจสอบผลลพัธ์สมมตฐิานและข้อมลูท่ีใช้ในการจดัท า RIA สามารถปรับปรุง
ให้มีประสิทธิภาพมากขึน้หากมีการทดสอบผา่นการเปิดเผยข้อมลูสูส่าธารณะการเปิดเผยข้อมลู
การจดัท า RIA พร้อมกบัเนือ้หาของร่างกฎหมายซึง่เป็นส่วนหนึง่ของกระบวนการรับฟังความ
คดิเห็นเป็นวิธีการท่ีมีประโยชน์ตอ่การปรับปรุงคณุภาพของข้อมลูท่ีมีอยูร่วมทัง้สามารถปรับปรุง
คณุภาพของกฎหมายด้วย (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 9.  การรับฟังความคดิเห็นกระบวนการรับฟังความคิดเห็นในการจดัท า RIA มีประโยชน์
หลายประการโดยผู้ ท่ีมีสว่นได้เสียสามารถให้ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การประเมินผลกระทบท่ี
ได้รับจากการออกกฎหมายเพ่ือท าให้การจดัท า RIA มีความสมบรูณ์มากขึน้ การรับฟัง 
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ความคดิเห็นสามารถน ามาเตมิเตม็ข้อมลูส าหรับร่างกฎหมาย รวมทัง้ทางเลือกอ่ืน ๆ ซึ่งผู้ มีสว่นได้
เสียสามารถยอมรับได้ในการออกกฎหมายนัน้ 

 10.  การจดัท า RIA ส าหรับกฎหมายท่ีบงัคบัใช้ในปัจจบุนัการจดัท า RIA สามารถน ามา
ประยกุต์ใช้กบักฎหมายท่ีมีการบงัคบัใช้อยู่การทบทวนกฎหมายท่ีมีการบงัคบัใช้อยูจ่ะมีปัญหา
ด้านข้อมลูน้อยกว่าการใช้ RIA ในร่างกฎหมายใหม ่ท าให้คณุภาพในการวิเคราะห์ผลกระทบจะมี
มากกวา่การใช้ RIA ในกฎหมายท่ีบงัคบัใช้อยูส่ามารถน ามาใช้ในหวัข้อท่ีไมเ่ก่ียวข้องโดยตรงกบั
รัฐบาลกลาง อาทิ กฎหมายของรัฐบาลท้องถ่ินหรือการด าเนินงานของหนว่ยงานอิสระ เป็นต้น 
(สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 ขัน้ตอนการด าเนินการเพื่อวิเคราะห์ผลกระทบในการออกกฎหมาย 

 ขัน้ตอนในการท า RIA สามารถแบง่ได้เป็น 2 ขัน้ ขัน้แรกคือการประเมิน “ความจ าเป็น
ในการออกกฎหมาย” ขัน้ท่ีสองคือการประเมิน “ความคุ้มคา่ของกฎหมายเม่ือเทียบกบัทางเลือก
อ่ืน ๆ” ซึง่จะต้องมีวิธีการในการค านวณและเปรียบเทียบต้นทนุและผลประโยชน์ของทางเลือก 

ตา่ง ๆ เพ่ือท่ีจะตดัสินใจวา่ควรหรือไมค่วรท่ีจะมีการออกกฎหมายดงักล่าว หรือ ควรท่ีจะมี
มาตรการอ่ืนทดแทนเพ่ือแก้ไขปัญหา 

 กระบวนการในการท า RIA ทัง้ในสว่นของการประเมินความจ าเป็นในการออกกฎหมาย
และการเปรียบเทียบความคุ้มคา่ของกฎหมายกบัทางเลือกอ่ืน ๆ มีกิจกรรมหลกัทัง้หมด 9 กิจกรรม
ได้แก่ 1) วตัถปุระสงค์ในการออกกฎหมาย 2) ลกัษณะของปัญหาท่ีต้องการแก้ไข 3) อธิบายร่าง
กฎหมาย อ านาจในการออกกฎหมายกลุม่ผู้ ท่ีจะได้รับผลกระทบและแนวทางในการบงัคบัใช้ 

4) การประเมินผลประโยชน์และต้นทนุของกฎหมายในมิตทิางเศรษฐกิจ สงัคม สิ่งแวดล้อมและ
การบงัคบัใช้ 5) เปรียบเทียบผลประโยชน์และต้นทนุในแตล่ะมิต ิ6) เสนอทางเลือกอ่ืน รวมถึง
แนวทางท่ีไมต้่องใช้กฎหมายในการแก้ปัญหา 7) เปรียบเทียบผลการประเมินผลประโยชน์และ
ต้นทนุของแตล่ะทางเลือก 8) เปรียบเทียบความคุ้มคา่ของทางเลือกอ่ืน ๆ กบัของกฎหมายท่ีเสนอ 
และ 9) อธิบายขัน้ตอนในการรับฟังความคดิเห็นจากผู้ มีส่วนได้เสีย (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันา
ประเทศไทย, 2557) 
 จากกิจกรรมหลกัทัง้ 9 กิจกรรม ห้ากิจกรรมแรกอยู่ในส่วนของการประเมิน 

ความจ าเป็นในการออกกฎหมายและส่ีกิจกรรมหลงัเป็นการประเมินและเปรียบเทียบความคุ้มคา่
ของการออกกฎหมายกบัทางเลือกอ่ืน ๆ 

 ขัน้ตอนแรก “การประเมินความจ าเป็นในการออกกฎหมาย” 
 ก่อนท่ีจะมีการเก็บข้อมลูเพื่อประเมินผลกระทบของกฎหมาย ควรมีการศกึษา 



82 

วิเคราะห์ความจ าเป็นในการมีกฎหมายนัน้ ๆ โดยการ (ก) วิเคราะห์ลกัษณะของปัญหาท่ีท าให้
จ าเป็นต้องออกกฎหมาย และ (ข) วิเคราะห์ความสามารถในการบงัคบัใช้กฎหมายเพ่ือแก้ปัญหา
ดงักลา่ว (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 (ก) การวิเคราะห์ลกัษณะของปัญหาการวิเคราะห์ในสว่นนีจ้ะประเมินระดบั 

ความรุนแรงของปัญหาท่ีต้องการจะแก้ไขด้วยกฎหมายโดยพิจารณาถึงประเด็นดงัตอ่ไปนี ้

  กลุม่สงัคมท่ีได้รับความเดือดร้อน เชน่ กลุม่ผู้ มีรายได้น้อย กลุม่ผู้สงูอาย ุ 
กลุม่ธุรกิจขนาดย่อม  
  ขนาดของกลุม่ดงักล่าวว่ามีจ านวนสมาชิกมากน้อยเพียงใด 

  ลกัษณะของปัญหาท่ีกลุม่สงัคมเหลา่นีต้้องเผชิญ 

  ลกัษณะความรุนแรงของปัญหา 

  ชว่งระยะเวลาของปัญหาวา่มีลกัษณะชัว่คราว หรือ ถาวร 
  การศกึษาวิเคราะห์ในสว่นนีจ้ะให้ภาพถึงลกัษณะและความรุนแรงของปัญหาท่ี 

ต้องการกฎหมายเข้ามาแก้ไขโดยมีข้อมลูเชิงประจกัษ์สนบัสนนุ ในทางปฏิบตัเิป็นการยากท่ีจะระบุ
ได้วา่ปัญหาขนาดใหญ่เพียงใดจงึสมควรท่ีจะมีการออกกฎหมายใหม ่อยา่งไรก็ดี การพิจารณาถึง
ความจ าเป็นในการออกกฎหมายอาจใช้ปัจจยัเหลา่นีป้ระกอบการตดัสินใจ 

  ข้อจ ากดัของภาครัฐในการบงัคบัใช้กฎหมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ หากมีแนวโน้ม
วา่การบงัคบัใช้ร่างกฎหมายดงักลา่วจะต้องใช้งบประมาณและบคุลากรจ านวนมากเม่ือเทียบกบั
ความรุนแรงของปัญหาอาจไมคุ่้มคา่ 

  ขนาดและความรุนแรงของปัญหาเทียบกบักรณีปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็นต้องมีการ 
บญัญตัิกฎหมายใหมเ่ชน่เดียวกนั เพ่ือท่ีจะสามารถจดัล าดบัความจ าเป็นและเร่งดว่นในการตรา
กฎหมายและในการจดัสรรทรัพยากรของภาครัฐ (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
ในการผลกัดนัและในการบงัคบัใช้กฎหมาย ความสามารถของคนในกลุม่ท่ีได้รับผลกระทบในการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้เอง เชน่ ปัญหาการจดัสรรทรัพยากรน า้ในพืน้ท่ีอาจไมจ่ าเป็นต้องมี
กฎหมายท่ีระบวุิธีการจดัสรรท่ีเป็นธรรม หากชมุชนท้องถ่ินสามารถตกลงกนัเองได้ 

  ปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นปัญหาท่ีสง่ผลกระทบในระยะยาวหรือเป็นเพียงปัญหาชัว่คราวท่ี
เกิดจากปัจจยัภายนอก กฎหมายหลายฉบบัมกัออกมาเพ่ือแก้ปัญหาชัว่คราวเทา่นัน้หากแตส่ร้าง
ภาระต้นทนุแก่ภาครัฐอยา่งถาวร 
 ขัน้ตอนท่ีสอง “การค านวณและเปรียบเทียบผลประโยชน์และต้นทนุในการออก
กฎหมาย” (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
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 ข้อมลูท่ีใช้ในการเปรียบเทียบผลประโยชน์และต้นทนุในการออกกฎหมายและการใช้
เคร่ืองมืออ่ืน ๆ สามารถจ าแนกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ข้อมลูเชิงปริมาณ และข้อมลูเชิงคณุภาพ 
ข้อมลูเชิงปริมาณจะถกูน าเสนอในรูปของตวัเลข ซึง่มีประโยชน์ตอ่ผู้ก าหนดนโยบายเน่ืองจากเป็น
ข้อมลูท่ีมีประสิทธิภาพในการวิเคราะห์ขนาดของผลประโยชน์และต้นทนุให้เข้าใจได้ง่ายโดยเฉพาะ
หากผลกระทบท่ีเกิดขึน้สามารถค านวณได้เป็นจ านวนเงินจะท าให้สามารถเปรียบเทียบตวัเลข
ผลกระทบของการออกกฎหมายหรือกฎหมายท่ีตา่งกนัได้ ดงันัน้ผู้ประเมินจงึควรเก็บรวบรวม
ข้อมลูเชิงปริมาณในด้านตา่ง ๆ อาทิ ขนาดของปัญหาต้นทนุในการออกกฎหมาย ผลประโยชน์ท่ี
คาดวา่จะได้รับ เป็นต้น อยา่งไรก็ตามประสบการณ์ของหลายกรณีพบวา่ไมส่ามารถเก็บข้อมลู 

ในเชิงปริมาณได้ครบทกุขัน้ตอนจงึจ าเป็นต้องใช้ข้อมลูเชิงคณุภาพประกอบการวิเคราะห์
ผลกระทบด้วยแตก่ารวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพจะค านวณได้คอ่นข้างยากจงึต้องมีการน าเสนอ
ข้อมลูให้ชดัเจนและตรงประเดน็ท่ีสดุ 

 การวิเคราะห์ผลประโยชน์และต้นทนุท่ีมีการใช้อยา่งแพร่หลายมี 3 วิธี คือ  
การวิเคราะห์ผลประโยชน์และต้นทนุในการออกกฎหมาย (Benefit-Cost Analysis หรือ BCA)  
การวิเคราะห์ต้นทนุในการออกกฎหมายอย่างเดียว (Cost-Effectiveness Analysis หรือ CEA) 
และการวิเคราะห์ Multi-Criteria Analysis (MCA) (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 

2557) 
 ก.  Benefit-Cost Analysis (BCA) BCA สามารถใช้เป็นแนวทางประกอบการตดัสินใจ
ของผู้ก าหนดนโยบายและใช้เป็นเคร่ืองมือในการจดัท า RIA ด้วยการจดัท า RIA อยูบ่นพืน้ฐานของ
การน าหลกัผลประโยชน์และต้นทนุมาใช้กลา่วคือจดุประสงค์ของการจดัท า RIA คือเพ่ือให้มัน่ใจ
วา่การออกกฎหมายสามารถก่อให้เกิดผลประโยชน์มากกวา่ต้นทนุรวมทัง้สงัคมโดยรวมจะต้อง
ได้รับสิ่งท่ีดีขึน้จากการออกกฎหมายดงันัน้ผู้ ท่ีมีอ านาจตดัสินใจจงึควรประเมินผลภายใต้
จดุประสงค์นีโ้ดยการตอบค าถามวา่มีความมัน่ใจหรือไมว่่ากฎหมายดงักลา่วก่อให้เกิดประโยชน์
มากกวา่ต้นทนุ หากยงัไมส่ามารถตอบค าถามได้อยา่งชดัเจนก็อาจพิจารณาได้วา่ยงัไมค่วรมีการ
ออกกฎหมายดงักลา่ว 

 หากไมมี่การจดัท า RIA อาจท าให้เกิดความเส่ียงท่ีต้นทนุจะมากกวา่ผลประโยชน์ท่ี
ได้รับซึง่เป็นช่องทางให้ผู้ ท่ีได้รับประโยชน์จากการออกกฎหมายรีบผลกัดนัให้มีการออกกฎหมาย
นัน้ขึน้ในขณะท่ีผู้ ท่ีแบกภาระต้นทนุอาจไมไ่ด้ตระหนกัถึงขนาดของต้นทนุท่ีเพิ่มมากขึน้ได้  
กรณีเชน่นี ้ผู้ ท่ีแบกรับต้นทนุอาจจะไมไ่ด้ตอ่ต้านการออกกฎหมายโดยเฉพาะอยา่งยิ่งหากพวกเขา
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ไมส่ามารถรวมกลุม่กนัเพ่ือให้มีอ านาจตอ่รองหรือเรียกร้องตอ่ภาครัฐ (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันา
ประเทศไทย, 2557) 
 BCA เป็นเคร่ืองมือท่ีดีส าหรับการจดัท า RIA เน่ืองจากเป็นวิธีการพืน้ฐานในการ
ค านวณผลประโยชน์และต้นทนุในเชิงปริมาณในรูปแบบของตวัเงิน และน ามาเปรียบเทียบระหว่าง
ชว่งเวลาตา่ง ๆ ได้รวมทัง้เป็นตวัชว่ยในการพิจารณาเปรียบเทียบทางเลือกอ่ืน ๆ ส าหรับผู้ก าหนด
นโยบายด้วย OECD ได้จดัท ารายการตรวจสอบผลประโยชน์และต้นทนุท่ีอาจเป็นผลกระทบจาก
การออกกฎหมายตอ่กลุม่ผู้ มีสว่นได้เสียแตล่ะกลุม่ 

 ข.  Cost-Effectiveness Analysis (CEA) 
 CEA คือวิธีการในการประเมินกฎหมายท่ีใช้ข้อมลูและความเช่ียวชาญน้อยกวา่การท า 
BCA มาก ท าให้เป็นวิธีท่ีเหมาะสมส าหรับหน่วยงานท่ีมีทรัพยากรงบประมาณและบคุลากรท่ีมี
ความเช่ียวชาญจ ากดั CEA จะเป็นการประเมินเฉพาะในสว่นของ “ต้นทนุ” ในการตรากฎหมาย
และต้นทนุของทางเลือกอ่ืน ๆ เทา่นัน้ โดยมีข้อสมมตฐิานวา่มีความจ าเป็นต้องมีการออก
กฎระเบียบของภาครัฐเพื่อท่ีจะแก้ไขปัญหาการตดัสินใจจงึอยูท่ี่วา่กฎหมายหรือเคร่ืองมือของรัฐใน
รูปแบบใดจะสามารถแก้ไขปัญหาได้โดยมีต้นทนุท่ีต ่าท่ีสดุ ตวัอยา่งเชน่ รัฐมีนโยบายท่ีชดัเจนวา่
จะต้องลดอตัราการเกิดอบุตัเิหตขุองรถจกัรยานยนต์ แตแ่นวทางในการด าเนินการอาจเลือก
ระหวา่งการออกกฎหมายให้ยดึใบขบัข่ีผู้ขบัข่ีจกัรยานยนต์ ท่ีเกิดอบุตัเิหตบุอ่ยครัง้ หรือ  
ออกกฎหมายให้บริษัทประกนัภยั เป็นต้น 

 ไมว่า่การวิเคราะห์จะใช้วิธีแบบ BCA หรือ CEA สดุท้ายแล้ว ผลการวิเคราะห์จะท าให้
ได้ผลกระทบในทางบวก (ผลประโยชน์) และผลกระทบในทางลบ (ต้นทนุ) ในการออกกฎหมายใน
ด้านตา่ง ๆ ซึง่สามารถน ามาสรุปเพ่ือใช้ในการเปรียบเทียบกบัทางเลือกอ่ืน ๆ (สถาบนัวิจยัเพ่ือการ
พฒันาประเทศไทย, 2557) 
 ค.  Multi-Criteria Analysis (Mca) 
 Multi-Criteria Analysis (MCA) เป็นการวิเคราะห์ท่ีเก่ียวข้องกบัวตัถปุระสงค์ของ
นโยบายเพ่ือน ามาก าหนดปัจจยัหรือบรรทดัฐานท่ีจะเป็นตวัชีว้ดัความส าเร็จของวตัถปุระสงค์
เหลา่นัน้ โดยจะมีเกณฑ์ของแตล่ะวตัถปุระสงค์ซึง่จะถกูจดัล าดบัหรือถ่วงน า้หนกัตามความส าคญั
โดยเปรียบเทียบกนัทางเลือกตา่ง ๆ ในการด าเนินการตามนโยบายจะถกูให้คะแนนตามเกณฑ์ 

ตา่ง ๆ โดยการถ่วงน า้หนกัซึ่งผลลพัธ์ท่ีได้จะเป็นทางเลือกท่ีสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ได้มากท่ีสดุ
ในทางปฏิบตักิารแปลงผลกระทบในเชิงคณุภาพเป็นหนว่ยเงินตราทัง้หมดมีโอกาสเป็นไปได้น้อย 
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ในกรณีดงักล่าวการเปรียบเทียบความคุ้มคา่ของแตล่ะทางเลือกจะต้องใช้วิธี Multi-factoranalysis 

ซึง่มีขัน้ตอนหลกัดงันี ้

 ก าหนดหลกัเกณฑ์ในการเปรียบเทียบระหวา่งทางเลือก เช่น ให้ความส าคญัท่ีสดุกบั
เร่ืองสิ่งแวดล้อม รองลงมาคือเร่ืองการจ้างงาน ฯลฯ ทางเลือกท่ีมีผลกระทบด้านลบตอ่ 

กลุม่ผู้ มีรายได้น้อยจะไมไ่ด้รับการพิจารณา 

 ก าหนดน า้หนกัของแตล่ะตวัแปรท่ีชดัเจน 

 เปรียบเทียบคะแนนของแตล่ะทางเลือกท่ีค านวณตามเกณฑ์ของการถ่วง 
น า้หนกัท่ีก าหนดไว้ (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
 การวิเคราะห์ผลกระทบในการออกกฎหมายหรือการท า RIA ในประเทศไทย 

 ส าหรับ “ประเทศไทย” ได้มีการวิเคราะห์ผลกระทบในการออกกฎหมายหรือการท า RIA 

ตัง้แตปี่ พ.ศ. 2531 โดยระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ด้วยการเสนอเร่ืองตอ่คณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. 2531 ซึง่แก้ไขเพิ่มเตมิโดยระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ด้วยการเสนอเร่ืองตอ่
คณะรัฐมนตรี (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2535 ได้ก าหนดให้การเสนอให้มีกฎหมายขึน้ใหม่หรือเสนอแก้ไข
เพิ่มเตมิกฎหมายท่ีใช้บงัคบัอยูใ่นปัจจบุนัเพ่ือคณะรัฐมนตรีพิจารณานัน้ สว่นราชการเจ้าของเร่ือง
ต้องจดัท าบนัทกึวิเคราะห์สรุปและเอกสารประกอบการพิจารณาให้ส านกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี
ตามจ านวนท่ีก าหนดโดย “บนัทกึวิเคราะห์สรุป” ต้องมีสาระส าคญัดงัตอ่ไปนี ้(สถาบนัวิจยัเพ่ือการ
พฒันาประเทศไทย, 2557) 
 1.  เหตผุลและความจ าเป็นในการเสนอขอให้มีกฎหมายขึน้ใหมห่รือเสนอขอแก้ไข
เพิ่มเตมิกฎหมายท่ีใช้บงัคบัอยูใ่นปัจจบุนั 

 2.  ความเก่ียวข้องกบัการใช้กฎหมาย โดยส่วนราชการตา่ง ๆ ท่ีเป็นผู้ รักษาการตาม
กฎหมายต้องระบดุ้วยว่าได้มีการหารือสว่นราชการตา่ง ๆ นัน้แล้วหรือไม ่พร้อมด้วยเหตผุล 

 3.  การขอข้อมลูหรือความเห็นจากสว่นราชการหรือบคุคลท่ีเก่ียวข้อง 

 4.  ประเด็นปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ีต้องการเสนอให้คณะรัฐมนตรี
พิจารณาวินิจฉยั 

 5.  หลกัการในประเดน็ส าคญั ๆ ท่ีสว่นราชการเจ้าของเร่ืองเห็นวา่ควรจะมีอยูใ่น 

ร่างกฎหมายสว่น “เอกสารประกอบการพิจารณา” ได้แก่เอกสารดงัตอ่ไปนี ้

  5.1  ในกรณีท่ีเป็นเร่ืองท่ีจะต้องออกเป็นพระราชบญัญัตหิรือพระราชก าหนด 

   (ก) ถ้าเป็นการยกร่างกฎหมายขึน้ใหมท่ัง้ฉบบั ให้จดัท าร่างกฎหมายท่ีจะ 
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เสนอให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาและสรุปสาระส าคญัของร่างกฎหมายดงักล่าวเป็นข้อ ๆ พร้อมทัง้
เหตผุลและความจ าเป็น 

   (ข) ถ้าเป็นการแก้ไขเพิ่มเตมิกฎหมายท่ีใช้บงัคบัอยูใ่นปัจจบุนั ให้จดัท าสรุป 

หลกัการในประเดน็ส าคญัท่ีเห็นวา่ควรจะมีอยู่ในร่างกฎหมายดงักลา่วโดยแยกเป็นข้อ ๆ และ
จะต้องมีรายละเอียดเพียงพอท่ีจะใช้เป็นแนวทางในการยกร่างกฎหมายในเร่ืองนัน้ได้พร้อมทัง้
เหตผุลและความจ าเป็น 

  5.2  ในกรณีท่ีเป็นเร่ืองท่ีจะต้องออกเป็นพระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง หรือ
บทบญัญัตอ่ืิน (สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย, 2557) 
   (ก) ถ้าเป็นการยกร่างขึน้ใหม่ทัง้ฉบบั ให้จดัท าร่างกฎหมายและเอกสาร 
เชน่เดียวกบัข้อ (1) (ก) 
   (ข) ถ้าเป็นการแก้ไขเพิ่มเตมิกฎหมายท่ีใช้บงัคบัอยูใ่นปัจจบุนั ให้จดัท าร่าง 

กฎหมายและเอกสารเชน่เดียวกบัข้อ (1) (ก) และจดัท าบญัชีเปรียบเทียบบทบญัญตัขิองกฎหมาย
ท่ีใช้บงัคบัอยูใ่นปัจจบุนักบัร่างกฎหมายท่ีแก้ไขใหม่โดยระบถุึงความแตกตา่งของสาระส าคญั
พร้อมทัง้เหตผุลท่ีขอแก้ไข 

 6.  ในกรณีท่ีต้องมีเอกสารแนบท้าย เชน่ แผนท่ี แผนผงั บญัชีรายช่ือ ให้มีค ารับรองของ
สว่นราชการเจ้าของเร่ืองและสว่นราชการอ่ืนท่ีเก่ียวข้องวา่ได้มีการหารือและตรวจสอบร่วมกนัแล้ว 

 7.  ในกรณีท่ีเป็นการเสนอปรับปรุงอตัราคา่ธรรมเนียมหรือภาษีอากรตา่ง ๆ ให้จดัท า
ตารางเปรียบเทียบอตัราท่ีใช้อยูใ่นปัจจบุนักบัอตัราท่ีเสนอใหม่ 
 ตอ่มาในปี พ.ศ. 2534 ส านกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ได้มีหนงัสือเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์
และแนวทางการพิจารณาก่อนการเสนอร่างกฎหมายโดยก าหนดข้อพิจารณาไว้ดงันี ้

  7.1  หากไมมี่กฎหมายฉบบันัน้จะสง่ผลกระทบในประการใดบ้าง และนอกจากการ
ตรากฎหมายแล้วยงัมีทางเลือกอ่ืน ๆ หรือไม ่(Baseline scenario) 
  7.2  กฎหมายท่ีจะตรานัน้มีการสร้างขัน้ตอนขึน้ใหมห่รือไม่และสามารถลดขัน้ตอน
นัน้ได้หรือไม ่

  7.3  มีการก าหนดมาตรการเร่ืองการขออนญุาตหรือไม ่สามารถเปล่ียนเป็น 

การก ากบัดแูลหรือตรวจสอบภายหลงัได้หรือไม่ 
  7.4  มีการก าหนดหลกัเกณฑ์ในการอนญุาตท่ีชดัเจนหรือไม่ 
 ตามพระราชบญัญัติคณะกรรมการกฤษฎีกา พ.ศ. 2522 ซึง่แก้ไขเพิ่มเตมิโดย
พระราชบญัญตัิคณะกรรมการกฤษฎีกา (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2534 ได้ก าหนดให้มี “คณะกรรมการ
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พฒันากฎหมาย” ประกอบด้วยกรรมการร่างกฎหมายและกรรมการผู้ทรงคณุวฒุิจากมหาวิทยาลัย
หรือหน่วยงานของรัฐหรือของเอกชนเพ่ือท าหน้าท่ีเสนอให้มีการแก้ไขปรับปรุงกฎหมายท่ีล้าสมยั
หรือไมเ่หมาะสมกบัสถานการณ์ของประเทศหรือกฎหมายท่ีจ ากดัเสรีภาพในร่างกาย ทรัพย์สิน
หรือการประกอบอาชีพของประชาชนโดยไมส่มควรหรือก่อให้เกิดภาระแก่การประกอบอาชีพหรือ
ธุรกิจของบคุคลโดยไมจ่ าเป็นหรือไมส่อดคล้องกบันโยบายของรัฐบาลหรือการพฒันาเศรษฐกิจ 
สงัคมการเมือง หรือการบริหารราชการ  
 ตอ่มาในปี พ.ศ. 2544 ได้มีค าสัง่ส านกันายกรัฐมนตรีแตง่ตัง้ “คณะกรรมการปรับปรุง
กฎหมายเพ่ือการพฒันาประเทศ” โดยมีหน้าท่ีในการพิจารณาศกึษากฎหมายท่ีเป็นอปุสรรคตอ่
การพฒันาประเทศในทางเศรษฐกิจ สงัคม และการเมืองการปกครองเพ่ือเสนอให้ยกเลิกหรือ
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมและทนัสมยัหรือด าเนินการยกร่างขึน้ใหม่รวมทัง้เสนอแนะมาตรการ
บงัคบัใช้กฎหมายส าคญัท่ีมีผลกระทบตอ่การพฒันาประเทศในทางเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง
การปกครอง ซึง่ผลงานท่ีส าคญัของคณะกรรมการชดุนีคื้อ การยกเลิกกฎหมายท่ีล้าสมยัหรือเป็น
อปุสรรคตอ่การพฒันาประเทศเป็นจ านวนทัง้สิน้ 47 ฉบบั และการก าหนด “หลกัเกณฑ์การ
ตรวจสอบความจ าเป็นในการตรากฎหมาย (Check list) 10 ประการ” ขึน้ใช้บงัคบัเพ่ือให้
หนว่ยงานของรัฐทกุหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้องกบัการเสนอให้มีกฎหมายยกร่างกฎหมาย และพิจารณา
กฎหมายต้องตอบค าถามตามท่ีก าหนดไว้จากข้อมลูความเป็นมาของการวิเคราะห์ผลกระทบใน
การออกกฎหมายหรือการท า RIA ในประเทศไทย  
 กลา่วโดยสรุปแล้ว แนวทางการพฒันากฎหมายและแนวทางการศกึษาผลกระทบ 

ในการออกกฎหมาย มีเคร่ืองมือในการประเมินผลกระทบของกฎหมาย (Regulatory Impact 

Assessment: RIA) เชน่ วิธีการประเมินความสมัฤทธ์ิผลของกฎหมาย (Ex-Post Evaluation Of 

Legislation), เกณฑ์ในการตรวจสอบการตดัสินใจด้านกฎหมาย (OECD Reference Checklist 

For Regulatory Decision Marking), เอกสารประเมินผลกระทบลว่งหน้าในการออกกฎหมาย  
(Ex-Ante Evaluation Form Of Regulation), หลกัเกณฑ์การตรวจสอบความจ าเป็นในการตรา
กฎหมาย (Checklist 10 ประการ) ซึง่การท่ีจะน าเคร่ืองมือในการศกึษาผลกระทบของกฎหมายไป
ด าเนินการได้นัน้ จะต้องพิจารณาในหลายปัจจยัตามความเหมาะสมของกฎหมายนัน้ ๆ ซึง่หาก
ผู้ใช้กฎหมายจ าเป็นต้องถือใช้กฎหมายท่ีอ้างอิงถึงกนัในแตล่ะกฎหมายและต้องถือปฏิบตัใิห้
สอดคล้องกนัแตใ่นทางปฏิบตัใินการใช้กฎหมายนัน้ ผู้ใช้อาจจะเกิดอปุสรรคหรืออาจได้รับ
ผลกระทบในการถือปฏิบตัิตอ่กฎหมายนัน้จงึจ าเป็นต้องหาแนวทางบริหารจดัการด้วยวิธีตา่ง ๆ 
เพียงเพ่ือให้สอดคล้องกบักฎหมายตามท่ีได้ประกาศให้มีผลบงัคบัใช้ ดงันัน้ในการพิจารณาออก
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กฎหมายในแตล่ะฉบบัควรวิเคราะห์ผลกระทบของกฎหมายทบทวนกฎหมายอย่างจริงจงัเพ่ือให้
กฎหมายได้เกิดประสิทธิภาพและบรรลปุระสงค์ของกฎหมายนัน้ได้อยา่งแท้จริง 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการศึกษาผลกระทบในพระราชบัญญัตคุ้ิมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541 (มาตรา 11/ 1) 
 วีระพงษ์ บงึไกร และสชุิน กฤตลกัษณ์วงศ์ (2556) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง “ปัญหา 

การจ้างเหมาแรงงานตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน” โดยความไมช่ดัเจนในกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน ก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบตัเิก่ียวกบัการจ้างเหมาคา่แรงและการตีความข้อกฎหมาย  
ท าให้เกิดปัญหาในการบงัคบัใช้และการปฏิบตัิตามกฎหมายจงึมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัญหา
ของการจ้างเหมาแรงงานตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ทัง้ปัญหาเก่ียวกบัการจ้างงานและบริหาร
จดัการแรงงานและปัญหาเก่ียวกบัการตีความและขอบเขตการบงัคบัใช้กฎหมาย ซึง่จากการศกึษา
แนวความคิดของการจ้างเหมาแรงงานและหลกักฎหมายท่ีเก่ียวข้อง ตลอดจนค าพิพากษาของ
ศาลแรงงาน พบวา่ ถ้าผู้ประกอบกิจการมีความจ าเป็นต้องใช้การจ้างเหมาแรงงานก็ควรระบุ
ขอบเขตหน้าท่ีหรือภาระงานของลกูจ้างรับเหมาคา่แรงให้ชดัเจนแตกตา่งกบัภาระงานของ
ลกูจ้างประจ าเพ่ือหลีกเล่ียงปัญหาการตีความและการโต้แย้งสิทธิหน้าท่ีตามมาตรา 11/ 1  

สว่นในกรณีการตีความและบงัคบัใช้บทบญัญตัมิาตรา 11/ 1 แหง่พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 ถ้าพิจารณาให้ถกูต้องเป็นธรรมตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย กลา่วคือรัฐธรรมนญู
และกฎหมายแรงงานท่ีเก่ียวข้องก็จะชว่ยให้เกิดความชดัเจนในการบงัคบัใช้และการปฏิบตัติาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงานในเร่ืองการจ้างเหมาแรงงานได้ซึง่จะน าไปสูป่ทสัถานท่ีดีในสงัคม
แรงงาน 

 มณัฑนา เพชรมณี (2552) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง“คณุภาพชีวิตการท างานของ
ลกูจ้างรับเหมาชว่งภายหลงัการประกาศใช้พระราชบญัญตัคิุ้มครอง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551” 
มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความรู้ความเข้าใจของลกูจ้างรับเหมาชว่งท่ีปฏิบตักิารด้านเอทีเอ็ม
ธนาคาร A ท่ีมีตอ่พระราชบญัญตัคิุ้มครอง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 และทศันะตอ่การเปล่ียนแปลง
ด้านคณุภาพชีวิต ภายหลงัการประกาศใช้พระราชบญัญัตคิุ้มครอง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551  
ศกึษาจาก ลกูจ้างรับเหมาชว่งท่ีปฏิบตัิการด้านเอทีเอ็มธนาคาร A จ านวน 60 คน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิตเิพ่ือ
การวิจยัทางสงัคมศาสตร์ หรือ SPSS (Statistic of social science) เพ่ือค านวณคา่ทางสถิต ิ 
ได้แก่ การหาคา่เฉล่ีย คา่ร้อยละและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศกึษามีดงันี ้ลกูจ้าง 
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รับเหมาชว่ง สว่นใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี และ 

มีระยะเวลาการท างานกบัธนาคาร A 1-3 ปีมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัพระราชบญัญตัคิุ้มครอง 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 มีความเห็นวา่คณุภาพชีวิตการท างานทกุด้านทัง้ด้านสภาพการท างาน 
สญัญาจ้าง กฎระเบียบ ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน คา่จ้างและสวสัดกิารยงัคง
เทา่เดมิ ผลจากการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัทศันะตอ่ 

การเปล่ียนแปลงคณุภาพชีวิตการท างาน พบวา่ ความรู้ความเข้าใจ อาย ุระดบัการศกึษา 
ระยะเวลาการท างานและบริษัทท่ีสงักดัท่ีแตกตา่งกนัมีทศันะตอ่คณุภาพชีวิตการท างานท่ี
เปล่ียนแปลงแตกตา่งกนั อย่างไรก็ดีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบั พระราชบญัญัติคุ้มครอง  
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ท่ีแตกตา่งกนัสง่ผลตอ่ทศันะการเปล่ียนแปลงคณุภาพชีวิตเกือบทกุด้าน
แตกตา่งกนัยกเว้นด้านคา่จ้างท่ีมีความเห็นไมแ่ตกตา่งกนั 

 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการศึกษาพระราชบัญญัตส่ิงเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 

 นาถรพี ชยัมงคล และคณะ (2550) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่
การฝึกยกระดบัฝีมือแรงงาน กรณีเปรียบเทียบแรงงานในเขตกรุงเทพมหานคร/ ปริมณฑลและเขต
นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก” มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบการฝึกยกระดบัฝีมือ
แรงงานระหวา่งพืน้ท่ีประเภทอตุสาหกรรมและกลุม่อาชีพตา่ง ๆ เปรียบเทียบลกัษณะของลกูจ้างท่ี
เคยหรือไมเ่คยเข้าฝึกยกระดบัฝีมือแรงงานและวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การเข้าฝึกหรือไม่
ฝึกยกระดบัฝีมือของลกูจ้างในสถานประกอบการโดยใช้ข้อมลูปฐมภมูิจากการสมัภาษณ์ลกูจ้าง
แรงงานในสถานประกอบการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 1,500 ตวัอยา่งและ 

ในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก จ านวน 1,000 ตวัอยา่ง ในจ านวน 2,500 ตวัอยา่งท่ีเป็น
พนกังาน/ ลกูจ้างท่ีเคยเข้าฝึกยกระดบัฝีมือร้อยละ 50 และอีกร้อยละ 50 เป็นพนกังาน/ ลกูจ้าง 
ไมเ่คยเข้าฝึกยกระดบัฝีมือผลการศกึษาพบวา่ขนาดของสถานประกอบการของพนกังาน/ ลกูจ้าง
ในกลุม่ไมเ่คยฝึกอบรมของกลุม่อตุสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ และกลุม่อตุสาหกรรม 

ยานยนต์ มีจ านวนพนกังาน/ ลกูจ้างระหวา่ง 1-300 คนมากท่ีสดุคิดเป็น 56.8% และ 79.6% 
ตามล าดบั ส่วนกลุม่อตุสาหกรรมสิ่งทอมีจ านวนพนกังาน/ ลกูจ้าง ระหวา่ง 901-1,200 คนมาก
ท่ีสดุ คดิเป็น 35.0% และกลุ่มท่ีฝึกอบรมน้อยกวา่ 12 ชัว่โมง ในกลุม่อตุสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์และกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์มีจ านวนพนกังาน/ ลกูจ้าง ระหว่าง 1-300 คนมาก
ท่ีสดุ คดิเป็น 77.7% และ 46.1% ตามล าดบั สว่นกลุม่อตุสาหกรรมสิ่งทอมีจ านวนพนกังาน/ 
ลกูจ้างมากกว่า 2,100 คนมากท่ีสดุ คิดเป็น 54.1% ในลกัษณะการผ่านการฝึกอบรมของ
พนกังาน/ ลกูจ้าง ในกลุม่อตุสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ มีพนกังานไมผ่า่นการฝึกอบรมคิด



90 

เป็น 76.0% พนกังาน/ ลกูจ้างผา่นการฝึกอบรมน้อยกวา่ 12 ชัว่โมง คดิเป็น 27.0% ในกลุม่
อตุสาหกรรมยานยนต์ มีพนกังาน/ ลกูจ้างไมผ่า่นการฝึกอบรม คิดเป็น 77.2% พนกังานผา่น 

การฝึกอบรมน้อยกวา่ 12 ชัว่โมง คิดเป็น 22.8% ส่วนกลุ่มอตุสาหกรรมสิ่งทอ มีพนกังาน/ ลกูจ้าง
ไมผ่า่นการฝึกอบรม คิดเป็น 58.1% พนกังานผา่นการฝึกอบรมน้อยกวา่ 12 ชัว่โมง คิดเป็น 41.9% 

ในสถานประกอบการของกลุ่มอตุสาหกรรมทัง้ 3 กลุม่ คือกลุม่อตุสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์ และกลุม่อตุสาหกรรมสิ่งทอ มีแผนในการพฒันา
พนกังาน/ ลกูจ้างในด้านการฝึกอบรมมากท่ีสดุ คดิเป็น 84.7% 83.0% และ 89.1% ตามล าดบั 

การก าหนดการฝึกอบรมตามแผนของสถานประกอบการในกลุม่อตุสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์และกลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์ มีลกัษณะเป็นฝึกอบรมเป็นครัง้คราวมากท่ีสดุ  
คดิเป็น 50.0% และ 54.5% สว่นอตุสาหกรรมสิ่งทอมีลกัษณะการฝึกอบรมตลอดทัง้ปีมากท่ีสดุ 

คดิเป็น 54.8% ปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การตดัสินใจในการเข้ารับการฝึกอบรม ของกลุ่ม
อตุสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ระดบัมากท่ีสดุอนัดบั 1 คือ ต้องการให้เกิดความปลอดภยั
ในการท างาน มีคา่เฉล่ีย 4.36 อนัดบั 2 คือ สามารถน าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ได้จริงมี
คา่เฉล่ีย 4.34 อนัดบั 3 คือ ต้องการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ มีคา่เฉล่ีย 4.31และอนัดบั 4 คือ 
ต้องการมีฝีมือช านาญมากขึน้ มีคา่เฉล่ีย 4.25 กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์ คิดว่าปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบตอ่การตดัสินใจในการเข้ารับการฝึกอบรมระดบัมากท่ีสดุอนัดบั 1 คือ ต้องการมีฝีมือ
ช านาญมากขึน้และต้องการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ มีคา่เฉล่ียเทา่กนัคือ 4.35 อนัดบั 2 คือ สามารถ
น าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ได้จริงมีคา่เฉล่ีย 4.33 อนัดบั 3 คือ ต้องการให้เกิดความปลอดภยั
ในการท างาน มีคา่เฉล่ีย 4.25 และอนัดบั 4 คือ ด้านหลกัสตูรเป็นประโยชน์ตอ่การท างานกลุม่
อตุสาหกรรมสิ่งทอ คิดว่าปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การตดัสินใจในการเข้ารับการฝึกอบรมระดบัมาก
ท่ีสดุอนัดบั 1 คือ ต้องการให้เกิดความปลอดภยัในการท างาน มีคา่เฉล่ีย 4.41 อนัดบั 2 คือ 
ต้องการมีฝีมือช านาญมากขึน้ มีคา่เฉล่ีย 4.39 อนัดบั 3 คือ ต้องการพฒันาตนเองอยู่เสมอ  
มีคา่เฉล่ีย 4.36 และอนัดบั 4 คือ สามารถน าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ได้จริง 
 สถาบนัท่ีปรึกษาเพ่ือพฒันาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.) มลูนิธิพฒันาประสิทธิภาพ
ในราชการ (2549) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง “โครงการตดิตามการด าเนินงานตามพระราชบญัญัติ
สง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พทุธศกัราช 2545” มีวตัถปุระสงค์เพ่ือติดตามและประเมินผล 

การด าเนินงานด้านการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือให้ทราบถึงการบริหารจดัการและด าเนินงาน
ฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการเพ่ือให้ทราบถึงมลูเหตจุงูใจของสถานประกอบกิจการในการ 
จดัให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงานและเพ่ือจดัท าข้อเสนอแนะในการพฒันาระบบบริหารจดัการ 
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ด้านการฝึกอบรมภายใต้พระราชบญัญัตสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พทุธศกัราช 2545  

จากการศกึษาเพ่ือตดิตามประเมินผลการฝึกอบรมตามพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน พทุธศกัราช 2545 โดยการเก็บรวบรวมข้อมลูจากสถานประกอบการและพนกังานของ 

สถานประกอบการตา่ง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร สมทุรปราการ ปทมุธานี และนนทบรีุ การเสวนา
เชิงปฏิบตักิารและการประเมินต าแหนง่ทางยทุธศาสตร์ในการด าเนินงานตามพระราชบญัญตัิ
สง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พทุธศกัราช 2545 และการตรวจเย่ียมหนว่ยงานฝึกอบรมท่ีเป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการจดัการฝึกอบรม 5 แหง่ ดงัรายละเอียดท่ีปรากฏในบทท่ี 4-5 น าไปสูก่ารตอบ
ค าถามตามขอบเขตการศกึษา ทัง้ 9 ข้อ ดงันี ้ 
 1.  มลูเหตจุงูใจของสถานประกอบกิจการในการจดัให้มีการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน เช่น 
เพ่ือปฏิบตัใิห้เป็นไปตามกฎหมาย โดยมีจดุมุง่หมายหลกั 3 ประการ คือ เพ่ือพฒันาสถาน
ประกอบการให้มีความได้เปรียบในการแขง่ขนั เพ่ือสร้างทกัษะในการเพิ่มผลผลิตและเพื่อแก้ไข
ปัญหาของสถานประกอบการ  
 2.  กลุม่เป้าหมายในการตดิตามประเมินผล สว่นใหญ่พฒันาบคุลากรโดยการจดั
ฝึกอบรมแบบดัง้เดมิ (Conventional training) และมีความพงึพอใจตอ่การด าเนินงานตาม
พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พทุธศกัราช 2545 ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานใน
เกณฑ์ปานกลางคอ่นข้างต ่า โดยเฉพาะความรวดเร็วในการชีแ้จงระเบียบข้อกฎหมายของ
เจ้าหน้าท่ีและการรับรองเอกสารในการฝึกอบรม คือ สถานประกอบการกลุม่หนึง่มีความเห็นวา่ 
มาตรการจงูใจโดยการลดหย่อนภาษีท่ีด าเนินการในปัจจบุนัไมค่รอบคลมุงานพฒันาบคุลากร 
ทกุด้าน อาทิ E-learning การฝึกอบรมขณะปฏิบตังิาน (On the job training) ท่ีไมส่ามารถน ามา
ย่ืนรายการเพ่ือขอลดหย่อนภาษีประกอบกบัระเบียบและวิธีปฏิบตัท่ีิก าหนดไว้ เป็นงานเอกสารท่ี
สร้างภาระให้สถานประกอบการทัง้ในด้านเวลาและคา่ใช้จา่ยท่ีเกิดขึน้ ทัง้มีผู้ตัง้ข้อสงัเกตวา่ภาษีท่ี
ได้รับการลดหยอ่นกบัคา่ใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้ มีความคุ้มคา่หรือไม ่ 
 3.  กระบวนการด าเนินการจดัฝึกอบรมของสถานประกอบกิจการท่ีเป็นกลุม่เป้าหมาย
หลกัในการด าเนินงานตามพระราชบญัญัตสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน พทุธศกัราช 2545 

รายละเอียดของข้อมลูท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการฝึกอบรม  
  3.1  ก่อนการจดัฝึกอบรมฝีมือแรงงานของสถานประกอบกิจการ สถานประกอบการ 
สว่นมากมีการจดัท าแผนการฝึกอบรมระยะสัน้ และมีการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม  
  3.2  สว่นใหญ่จดัการฝึกอบรม ประมาณ 1-10 หลกัสตูร ระยะเวลาท่ีใช้การจดัการ 
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ฝึกอบรมคือ 6 ชัว่โมงและระหวา่ง 6 ชัว่โมง ถึง 18 ชัว่โมง โดยใช้วิทยากรจากภายนอกเป็นหลกั 
รองลงมาคือ ผู้ช านาญการเฉพาะด้านของสถานประกอบการท่ีได้รับมอบหมายให้เป็นวิทยากร 
  รูปแบบและเทคนิคการฝึกอบรมท่ีสถานประกอบการใช้ในการพฒันาบคุลากร  
ประกอบด้วย การฝึกอบรมขณะท างาน การเตรียมคนก่อนเข้าปฏิบตังิาน การบรรยายและ 

การฝึกอบรมเชิงปฏิบตักิาร 
  สถานประกอบการส่วนมากมีการติดตามประเมินผลและเป็นการติดตาม 

ประเมินผลระดบับคุคล เชน่ ความรู้ความสามารถของพนกังาน การติดตามประเมินผลระดบั
หนว่ยงาน เช่น ผลงาน  
  สถานประกอบการส่วนใหญ่ไมไ่ด้ตัง้งบประมาณการฝึกอบรมไว้เป็นการเฉพาะ 

รองลงมา คือ จดัตัง้งบประมาณอยูใ่นช่วงระหวา่งร้อยละ 2-3 ของคา่จ้างเงินเดือนของพนกังาน 

ตอ่ปี และจดัตัง้งบประมาณร้อยละ 1 หรือน้อยกว่าของคา่จ้างเงินเดือนของพนกังานตอ่ปี  
  3.3  สถานประกอบการส่วนใหญ่ มีรูปแบบระบบบริหารจดัการการด าเนินงาน
ฝึกอบรมคอ่นข้างหลากหลาย ขึน้อยูก่บัระบบบริหารของสถานประกอบการแตล่ะแหง่ มีเพียง 

สว่นน้อยท่ีก าหนดให้มีหนว่ยงานรับผิดชอบในการจดัการฝึกอบรมและสว่นใหญ่ใช้ห้องประชมุ
ภายในสถานประกอบการเป็นท่ีจดัการฝึกอบรม  

 ประสิทธิผลการด าเนินงานการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ผลการฝึกอบรมท่ีได้รับส่วน
ใหญ่ เกิดขึน้ในระดบักิจกรรม (Activities) คือ “การพฒันาหลกัสตูรและด าเนินการจดัการ
ฝึกอบรม” กบัระดบัผลผลิต (Output) ขัน้ต้น คือพนกังานท่ีเข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้เพิ่มขึน้แต่
ยงัก้าวไมถ่ึงขัน้การน าความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบตังิานอย่างมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล รวมตลอดทัง้ยงัไมส่ง่ผลกระทบถึงผลลพัธ์บัน้ปลาย คือ ผลผลิตเพิ่มขึน้และลด
คา่ใช้จา่ยลงเท่าท่ีควรและสถานประกอบการส่วนใหญ่ไมน่ าความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ใน 

การพิจารณาคา่จ้าง เว้นแตส่ถานประกอบการขนาดใหญ่ในกลุม่ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี (Best 

practice) ในการพฒันาบคุลากร  
 ผลการฝึกอบรมท่ีเกิดขึน้กับลูกจ้างมากท่ีสุด คือ “ท าให้มีวิสยัทศัน์และความคดิท่ี
กว้างไกล มีทศันคติตอ่การท างานและองค์กรดียิ่งขึน้” “ท าให้มีความรู้และประสบการณ์มากขึน้” 
และ “ท าให้มีเพ่ือนร่วมงานและมีความสมัพนัธ์ในการท างานดีขึน้”  
 การฝึกอบรมที่สถานประกอบการต่าง ๆ จัดขึน้ ประสบความส าเร็จเฉพาะในระดบั
ผลผลิต ประกอบด้วย ความรู้ของผู้ เข้ารับการอบรม การจดัการฝึกอบรมและหลกัสตูรการฝึกอบรม 
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แตย่งัไมส่ง่ผลกระทบถึงผลลพัธ์ ประกอบด้วยการน าความรู้ไปใช้ในการท างาน และการ
เปล่ียนแปลงทศันคตพิิจารณาประกอบกบัมมุมองของลกูจ้าง  
 ในภาพรวมของการฝึกอบรมที่สถานประกอบการต่าง ๆ จัดขึน้ ยงัไมส่ามารถ
สรุปชีช้ดัลงไปในรายละเอียดของผลกระทบ (Impact) ของการด าเนินงานได้อยา่งชดัเจน เหตผุล
ส าคญั คือ ผลส าเร็จในการด าเนินงานสว่นใหญ่อยู่ในระดบักิจกรรมกบัผลผลิตขัน้ต้นท่ีสง่ไมถ่ึง
เป้าหมายเชิงธุรกิจของสถานประกอบการตา่ง ๆ หากพิจารณาในรายละเอียดของการด าเนินงาน
สถานประกอบการขนาดใหญ่ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการพฒันาบคุลากร สถานประกอบการทัว่ไปท่ี
ให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุลากรอยา่งเป็นรูปธรรมและสถานประกอบการท่ีด าเนินการ
ฝึกอบรมตามท่ีกฎหมายก าหนด อาจพบความแตกตา่งและความเหล่ือมล า้ในการพฒันาบคุลากร
ข้อมลูสว่นหนึง่ท่ีได้รับจากการตรวจเย่ียมหนว่ยงานของสถานประกอบการขนาดใหญ่ซึง่เป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการพฒันาบคุลากร พบวา่ การพฒันาบคุลากรของสถานประกอบการหลายแหง่
ก้าวไกลเกินกวา่ท่ีรัฐตามทนัและก่อให้เกิดผลกระทบทางเศรษฐกิจและสงัคม ดงันี ้

 1.  ก่อให้เกิดการพฒันาด้านการอาชีวศกึษาท่ีมุง่เน้นการผลิตบคุลากรระดบัปฏิบตัิ 
การเพ่ือตอบสนองตอ่วิชาชีพท่ีมุง่เน้นความช านาญเฉพาะด้านหรือวิชาชีพขาดแคลน เชน่ โรงเรียน
ปัญญาภิวฒัน์เทคโนธุรกิจ และ Toyota automotive technical school: TAT 

 2.  ระบบการเตรียมคนก่อนเข้าท างานดงักลา่ว เป็นระบบท่ีสมัพนัธ์เช่ือมโยงและตัง้อยู่
บนพืน้ฐานของการวางแผนสรรหา การพฒันาบคุลากรตามสายวิชาชีพ (Career path) การสร้าง
วฒันธรรมองค์กรรวมทัง้การเปิดโอกาสให้ผู้ เรียนสามารถพฒันาไปเป็นเจ้าของสาขาของ 

สถานประกอบการ อย่างเป็นระบบ ดงัตวัอยา่งของ 7-Eleven  

 3.  เป็นพฒันาการของระบบการเรียนรู้จากการท างานจริงทัง้ภาคทฤษฎีและปฏิบตัิ
ผู้ เรียนมีหลกัประกนัในการมีงานท าท่ีตรงกบัวิชาชีพท่ีร ่าเรียนมามิใชค่วามสญูเปลา่ทางการศกึษา
ซึง่ผลิตก าลงัคนท่ีไมต่รงกบัความต้องการของตลาดแรงงาน  
 4.  การจา่ยคา่ตอบแทนในการฝึกปฏิบตัท่ีิเป็นการท างานในสถานการณ์จริงแม้จะ 

สุม่เส่ียงตอ่การตีความว่าหลีกเล่ียงกฎหมายคา่จ้างขัน้ต ่าแตเ่ป็นวิวฒันาการท่ีมีผลดีตอ่เดก็ท่ีมี
รายได้ระหว่างการเรียน 3 ปี ซึง่ตา่งจากเจตนาในการหลีกเล่ียงการจา่ยคา่จ้างขัน้ต ่าท่ีไมมี่เวลา
สิน้สดุ ประกอบกบัการปลกูฝังวฒันธรรมองค์กรและประเมินผลอยา่งตอ่เน่ืองยอ่มเป็นรากฐาน 

ในการเสริมสร้างขีดความสามารถในการแขง่ขนัและทกัษะความสามารถ (Competencies)  
ของแตล่ะสายอาชีพ  
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 5.  การพฒันาบคุลากรท่ีสมัพนัธ์เช่ือมโยงกบัเป้าหมายเชิงธุรกิจขององค์กรเป็นปัจจยั
แหง่ความส าเร็จท่ีส าคญัยิ่งยวด (Key performance indicator: KPI) ท่ีสง่ผลกระทบตอ่ผลการ
ด าเนนิงานของสถานประกอบการโดยตรงเพราะเป็นมมุมองท่ีมุง่เน้น (Focus) ผลสมัฤทธ์ิของ
องค์กร ทกัษะความสามารถ (Competencies) และการพฒันาบคุลากรต้องสนองตอบตอ่
เป้าหมายเชิงธุรกิจ มมุมองนีเ้ป็นหลกัคดิท่ีมีจดุมุง่เน้นแตกตา่งจากเจตนารมณ์ในการสง่เสริม 

การพฒันาฝีมือแรงงานท่ีให้ความส าคญักบัแรงงานเป็นหลกัแตมี่พลงัในการผลกัดนัให้ 

สถานประกอบการตา่ง ๆ ตดัสินใจลงทนุพฒันาบคุลากรอยา่งจริงจงั ความส าเร็จในการด าเนิน
ธุรกิจท่ีมุง่เน้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีคณุภาพสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร  
เป็นตวัแบบท่ีท้าทายสารบญัญตัขิองพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงานพทุธศกัราช 

2545 ซึง่ก าหนดให้สถานประกอบการจดัการฝึกอบรมท่ียดึพนกังานเป็นตวัตัง้  
 ข้อขัดข้องหรือปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึน้กับสถานประกอบ กิจการในการบริหาร 
การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน คือ การวางแผนหรือก าหนดหลกัสตูรการฝึกอบรม วิทยากร การจดัการ
ฝึกอบรม และงบประมาณ  
 ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารจัดการด้านการฝึกอบรมภายใต้
พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พุทธศักราช 2545 ประกอบด้วย  
 1.  ด้านหลกัสตูรการฝึกอบรม จดัการฝึกอบรมด้านวิชาชีพการฝึกอบรมแก่บคุคลทัว่ไป 
รวมทัง้แนวปฏิบตัใินการก าหนดหลกัสตูรการฝึกอบรมจดัให้มีหลกัสตูรตา่ง ๆ เพิ่มขึน้ เปล่ียนแปลง
ระยะเวลาในการฝึกอบรมเป็น 3 ชัว่โมงเปิดโอกาสให้มีการสะสมชัว่โมงการฝึกอบรมเพิ่มจ านวน 

ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมในแตล่ะหลกัสตูรโดยไมจ่ ากดัจ านวนและควรจดัท าแผนฝึกอบรมอยา่ง
ตอ่เน่ืองและก าหนดแผนพฒันาบคุลากรระยะยาวเพ่ือการพฒันาท่ีตอ่เน่ือง 
 2.  ควรมีการจดัสง่วิทยากรมาฝึกอบรมในสถานประกอบการมากขึน้และวิทยากรควร 
มีความช านาญเฉพาะด้าน 

 3.  การประชาสมัพนัธ์ให้สถานประกอบการรับรู้ข้อมลูตา่ง ๆ มีน้อย ควรมีการ 
ประชาสมัพนัธ์และชีแ้จงให้สถานประกอบการเข้าใจ รวมทัง้พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือการส่ือสารท่ีสะดวกรวดเร็วและสอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจบุนักระตุ้นและสนบัสนนุให้
สถานประกอบการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาบคุลากรและน าผลการฝึกอบรมมาใช้ประโยชน์ใน 

การบริหารองค์กร  
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 4.  การท างานของกรมพฒันาฝีมือแรงงานไมค่อ่ยเป็นระบบลา่ช้าควรปรับปรุง
ระบบงานด้านการบริการและจดัระบบการรับรองเอกสารให้มีความสะดวกรวดเร็วและสามารถ
จดัสง่เป็นแผน่บนัทกึข้อมลู  
 5.  ปรับปรุงหลกัเกณฑ์กฎระเบียบและมาตรฐานการพิจารณาให้เหมาะสมกบั 

สถานการณ์ปัจจบุนัของประเทศ  
 6.  จดัสรรและพฒันาบคุลากรให้เหมาะสมและมีจิตใจเพ่ือให้บริการท่ีดี  
 7.  ก าหนดมาตรการกระตุ้นให้สถานประกอบการเกิดการเห็นความส าคญั และพฒันา
บคุลากรให้เหมาะสม  
 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการศึกษาผลกระทบในการออกกฎหมาย 

สถาบนัวิจยัเพ่ือการพฒันาประเทศไทย (2557) ศกึษาวิจยัเร่ือง การวิเคราะห์ผลกระทบ
ในการออกกฎหมาย (Regulatory impact analysis) ได้ศกึษากรณีตวัอยา่งของการท ารายงาน
ผลกระทบของกฎระเบียบของภาครัฐท่ีบงัคบัใช้ในประเทศไทย คณะผู้วิจยัได้เลือกท่ีจะศกึษากรณี
ของการจดัสรรคล่ืนความถ่ีย่าน 1800 เมกะเฮิรตซ์ของคณะกรรมการก ากบักิจการกระจายเสียง 
กิจการโทรทศัน์และกิจการโทรคมนาคม (กสทช.) ตามมาตรา 41 แหง่ พ.ร.บ. องค์กรจดัสรรคล่ืน
ความถ่ีและก ากบัการประกอบกิจการวิทยกุระจายเสียงวิทยโุทรทศัน์และกิจการโทรคมนาคม  
พ.ศ. 2553 ซึง่ก าหนดไว้ว่า “การอนญุาตให้ใช้คล่ืนความถ่ีเพ่ือกิจการกระจายเสียงและกิจการ
โทรทศัน์ต้องค านงึถึงประโยชน์สงูสดุของประชาชนในระดบัชาตริะดบัภมูิภาคและระดบัท้องถ่ิน” 
 ในปี พ.ศ. 2556 กสทช. ได้ออกประกาศ กสทช. เร่ืองมาตรการคุ้มครองผู้ใช้บริการ
ชัว่คราวในกรณีสิน้สดุการอนญุาตสมัปทานหรือสญัญาการให้บริการโทรศพัท์เคล่ือนท่ี พ.ศ. 2556 

ซึง่ก าหนดให้มีการเล่ือนการประมลูคล่ืน 1800 MHz หลงัจากการสิน้สดุสญัญาสมัปทานด้วย
เหตผุลเพ่ือให้ผู้ใช้บริการในระบบสามารถใช้บริการได้อย่างตอ่เน่ือง เน่ืองจากกฎหมายดงักลา่ว 

ไมมี่การจดัท า RIA ในขัน้ตอนการยกร่างกฎหมาย คณะผู้วิจยัได้วิเคราะห์ผลกระทบในการออก
กฎหมายตามหลกัการจดัท า RIA ตามหลกัเกณฑ์ของ OECD 

 บทสรุปจากการวิเคราะห์ RIA การโอนย้ายผู้ใช้บริการก่อนสิน้สดุสญัญาสมัปทานมี
กระบวนการในการด าเนินการหลายขัน้ตอนซึง่ต้องใช้ระยะเวลาในการเตรียมการและด าเนิน 

การหลายเดือน ซึง่หลงัจากเข้ามาปฏิบตัหิน้าท่ีในปี พ.ศ. 2554 กสทช. มีเวลาในการวางแผนและ
เตรียมขัน้ตอนในการโอนย้ายได้ทนัเวลาโดยไมจ่ าเป็นต้องมีการออกกฎหมาย จากการวิเคราะห์
การจดัท า RIA ข้างต้นจะเห็นได้วา่ทางเลือกในการไมอ่อกกฎหมายจะได้ผลคุ้มคา่กว่า 

การด าเนินการในการออกกฎหมายของ กสทช. 
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สาวติรี สขุศรี ศริิพล กศุลศลิป์วฒุิ และอรพิณ ย่ิงยงพฒันา (2555) ได้ศกึษาท าการวิจยั
เร่ือง “ผลกระทบจากพระราชบญัญตัวิ่าด้วยการกระท าความผิดเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2550 

และนโยบายของรัฐกบัสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็น” มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาผลกระทบ
จากการบงัคบัใช้ พ.ร.บ. คอมพิวเตอร์ ฯ พ.ศ. 2550 ตัง้แตเ่ร่ิมประกาศใช้เม่ือเดือนกรกฎาคม  

พ.ศ. 2550 ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2554 แนวนโยบายของรัฐไทย รวมทัง้ปฏิกิริยาของประชาชนท่ี
มีตอ่กฎหมายและการบงัคบัใช้ โดยเปรียบเทียบประเดน็ตา่ง ๆ ดงักลา่วกบัตา่งประเทศ  
ผลการศกึษากฎหมายและแนวนโยบายแหง่รัฐไทยพบว่า พ.ร.บ. คอมพิวเตอร์ ฯ พ.ศ. 2550  

เป็นกฎหมายท่ีมีผลโดยตรงตอ่เสรีภาพในการรับรู้ข้อมลูขา่วสารและการแสดงความคดิเห็นในส่ือ
ออนไลน์ ซึง่ในงานวิจยัพบปัญหาของ พ.ร.บ. คอมพิวเตอร์ ฯ พ.ศ. 2550 ดงันี ้ปัญหาการ 
นิยามศพัท์ เช่น ค าวา่ “ผู้ให้บริการ” ตามมาตรา 4 วรรคสามท่ีก าหนดนิยามและแยกประเภทของ  
“ผู้ให้บริการ” ไว้ไมช่ดัเจนและไมส่อดคล้องกบัความจริงหรือความเข้าใจในทางเทคโนโลยีอีกทัง้ยงั
ก าหนดให้ผู้ให้บริการทกุประเภทมีหน้าท่ีทัง้เก็บข้อมลูจราจรคอมพิวเตอร์และมีความรับผิดตอ่การ
เผยแพร่เนือ้หาของผู้ อ่ืนโดยไมแ่ยกแยะท าให้ผู้ ให้บริการบางประเภท โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่ีไมไ่ด้
ปฏิบตังิานหรือมีสว่นท่ีเก่ียวข้องกบัเนือ้หาข้อมลูดงักลา่วต้องเข้ามาร่วมรับผิดด้วย ปัญหา 

ในการบญัญตัฐิานความผิดซึง่ปรากฏความคลมุเครือ ของบทบญัญตัทิัง้ใน มาตรา 14 มาตรา 15 

และมาตรา 20 แหง่ พ.ร.บ. คอมพิวเตอร์ ฯ พ.ศ. 2550 ทัง้นีแ้ม้เจตนารมณ์แรกเร่ิมของ
พระราชบญัญตัฉิบบันี ้คือ มุ่งเน้นแก้ปัญหาอาชญากรรมคอมพิวเตอร์โดยแท้ท่ีไมส่ามารถอาศยั
บทบญัญัตใินประมวลกฎหมายอาญามาบงัคบัใช้ได้เน่ืองจากมีองค์ประกอบความผิดแตกตา่งกนั 
แตใ่นท้ายท่ีสดุกลบัพบวา่ พระราชบญัญัตฉิบบันีถ้กูน ามาใช้จดัการเนือ้หาท่ีเผยแพร่ในส่ือ
อินเทอร์เน็ตมากกว่าซึง่ยอ่มสง่ผลกระทบโดยตรงตอ่เสรีภาพของประชาชน 

 เจียมจิต สวุรรณน้อย (2553) ได้ศกึษาท าการวิจยัเร่ือง ผลกระทบจากการแก้ไข
กฎหมายแรงงาน: ศกึษาเปรียบเทียบพระราชบญัญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กบั
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน ฉบบัท่ี 2 และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2551 มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา
ผลกระทบจากการแก้ไขพระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน ฉบบัท่ี 2 และ ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2551  

โดยศกึษาประวตัแิละวิวฒันาการในการคุ้มครองแรงงาน เร่ิมจากสงัคมยคุโบราณ ยคุภายหลงัการ
ปฏิวตัิอตุสาหกรรม กฎหมายแรงงานในอดีตของไทยและประมวลกฎหมายแพง่และพาณิชย์ 

วา่ด้วยจ้างแรงงาน ซึง่วางแนวคดิพืน้ฐานการท าสญัญาบนหลกัเสรีภาพในการแสดงเจตนาท่ี 

เทา่เทียมกนั จนถึงยคุท่ีรัฐออกกฎหมายคุ้มครองแรงงานขึน้ใช้บงัคบัเพ่ือวางมาตรฐานขัน้ต ่าการ
ใช้แรงงานปัจจบุนัคือ พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เม่ือใช้บงัคบัได้ระยะหนึง่แล้ว
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จงึมีการแก้ไขโดยพระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน ฉบบัท่ี 2 และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2551 การวิจยัมีวิธี
การศกึษาผลกระทบจากการแก้ไขดงักลา่วโดยการรวบรวมปัญหาการคุ้มครองแรงงานมา
เปรียบเทียบวิเคราะห์พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน ฉบบัท่ี 2 และฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2551 กบั
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (เจียมจิต สวุรรณน้อย, 2553) ประกอบแนวทางการ
ให้ความคุ้มครองแรงงานตามมาตรฐานแรงงานระหวา่งประเทศ ผลการวิจยัพบวา่ การแก้ไขสว่น
ใหญ่เป็นการปรับปรุงไปตามแนวทางมาตรฐานแรงงานระหวา่งประเทศ มีข้อดี เชน่ การคุ้มครอง
อ านาจตอ่รองของลกูจ้างในการท าสญัญาจ้างและการล่วงเกินทางเพศ โดยมีข้อเสียจากการแก้ไข
บางประการ เชน่ การยึดชัว่โมงท างานตามมาตรา 23 เป็นต้น 

 สมคดิ หลายเจริญวฒัน์ (2550) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง ปัญหาและอปุสรรคใน 

การปฏิบตัิตามประมวลรัษฎากร: กรณีศกึษาส านกัสรรพากรพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 9 มี
วตัถปุระสงค์ เพ่ือการศกึษาหาสาเหตใุนการกระท าความผิดตามประมวลรัษฎากร ศกึษาปัญหา
และอปุสรรคในการปฏิบตัิตามประมวลรัษฎากรและเพ่ือเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาและ
อปุสรรคในการปฏิบตัิตามประมวลรัษฎากร จากการศกึษาค้นคว้าครัง้นี ้ผู้ศกึษาจะใช้วิธีศกึษา
แบบวิจยัเชิงคณุภาพ โดยการเก็บข้อมลูจากการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-depth interview) เป็น
การสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัซึง่เป็นบคุลากรในหนว่ยงานของกรมสรรพากร จ านวน 5 ราย และ 

ผู้ เสียภาษีท่ีกระท าความผิดตามประมวลรัษฎากร จ านวน 5 รายผลการศกึษาพบวา่ การกระท า
ความผิดตามประมวลรัษฎากรมีสาเหตจุาก เจ้าหน้าท่ีสรรพากรท่ีมีหน้าท่ีจดัเก็บภาษีอากรแตล่ะ
บคุคลยงัมีแนวคดิในกระบวนการการประเมินภาษีอากรท่ีแตกตา่งกนั ซึง่ท าให้แนวทางใน 

การประเมินแตกตา่งกนัด้วย ผู้ เสียภาษีจงใจหลีกเล่ียง ไมเ่ข้าใจข้อกฎหมาย ไมใ่ห้ความร่วมมือ 

ในสว่นของผู้ เสียภาษี มีความเห็นวา่เจ้าหน้าท่ีสรรพากรท าไมถ่กูต้อง ใช้ดลุยพินิจสว่นตวัในการ
ประเมินส าหรับปัญหาและอปุสรรค ในการปฏิบตัติามประมวลรัษฎากร เจ้าหน้าท่ีสรรพากรก็มี
ปัญหาในการใช้ประมวลรัษฎากรท่ีมีเนือ้หามากต้องมีการอ้างอิง การตีความกฎหมายต้องใช้ 

ดลุยพินิจในการตีความท าให้เกิดความสบัสนในการใช้ไมเ่ป็นมาตรฐานเดียวกนั ในส่วนของ 
ผู้ เสียภาษียงัมีผู้ เสียภาษีท่ีไม่อา่นประมวลรัษฎากรประกอบกบัประมวลรัษฎากรเข้าใจยาก 

 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 กรสรรค์ เอนกศกัยพงศ์ (2556) ได้ท าการศกึษาวิจยัวิทยานิพนธ์เร่ือง “กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของอตุสาหกรรมยานยนต์และ
ชิน้สว่น” มีวตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบตังิานและประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ของอตุสาหกรรมยานยนต์และชิน้สว่น  
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2) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิาน
และประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 3) เพ่ือศกึษาการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบตังิานท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน พบวา่ 1) ระดบัความเห็นด้านกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงสงู 2) ด้านความสมัพนัธ์ของปัจจยั พบวา่ ตวัแปร
ทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู และ 3) แบบจ าลองโครงสร้างของการบริหารทรัพยากรมนษุย์
และขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิาน มีผลตอ่ประสิทธิภาพ มีคา่ Chi-square = 53.339, 

p-value = 0.031, df = 36, GFI = 0.977, RMSEA = 0.036 นอกจากนีก้ารบริหารทรัพยากร
มนษุย์และขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  
โดยมีคา่น า้หนกัอิทธิพลเทา่กบั 0.36 (p = 0.041) และ 0.61 (p = 0.001) ตามล าดบั 

 สพุิชฌาย์ แสงทอง และคณะ (2556) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง การเปรียบเทียบ
วฒันธรรมองค์กรบริษัทสญัชาตญ่ีิปุ่ นและอเมริกนัท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ประสิทธิผลการท างานของ
พนกังานในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนครจงัหวดัชลบรีุ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กร
ของบริษัทข้ามชาตญ่ีิปุ่ นและอเมริกนัท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เพ่ือเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์กรของบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกนัท่ีมีความแตกตา่งกนัและ
เพ่ือเปรียบเทียบระดบัประสิทธิผลการท างานของพนกังานบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกนัท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดทฤษฎีวฒันธรรมองค์กรการบริหารงานเป็นตวัแปรต้น  
สว่นประสิทธิผลการท างานเป็นตวัแปรตาม ประกอบด้วยด้านลกัษณะการปฏิบตังิาน  
ด้านความพงึพอใจในงาน ด้านขวญัและก าลงัใจ และด้านความสามคัคีในการปฏิบตัิงานโดยใช้
แบบสอบถามท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ จากกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาคือ พนกังานบริษัทสญัชาติญ่ีปุ่ น
และอเมริกนัในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรีุ ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์กร 
การบริหารงานของบริษัทสญัชาตญ่ีิปุ่ นและอเมริกนัมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการท างานของ
พนกังานในองค์กร วฒันธรรมองค์กรเป็นผลลพัธ์ของปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งหน้าท่ีทางการบริหารและ
คณุลกัษณะขององค์กร สะท้อนให้เห็นถึงอดีต ปัจจบุนัของกิจกรรมวางแผน การจดัองค์กร  
การกระท าและการควบคมุ ซึง่น าไปสูก่ารมีอิทธิพลตอ่บคุคลและกลุม่ และตอ่ผลส าเร็จขององค์กร 
และยงัพบอีกว่าวฒันธรรมองค์กรบริษัทสญัชาตญ่ีิปุ่ นและอเมริกนัมีความแตกตา่งชดัเจน 

สว่นผลการศกึษาในระดบัประสิทธิผลการท างานของพนกังานบริษัทญ่ีปุ่ นและอเมริกนั พบวา่ 

สว่นใหญ่แล้วไมมี่ความแตกตา่งกนั 

 ปิยาพร ห้องแซง (2555) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีผลตอ่
ความผกูพนัในองค์กรของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร มีจดุมุง่หมาย
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เพ่ือศกึษาการบริหารทรัพยากรมนษุย์และความผกูพนัในองค์กรของพนกังานสาขาธนาคาร 
ออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามลกัษณะสว่นบคุคล รวมทัง้ศกึษา การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์และวฒันธรรมองค์กรสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
แรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน และความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังานสาขาออมสินใน
เขตกรุงเทพมหานคร กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน 

การเก็บข้อมลู สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบคา่ที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความสมัพนัธ์โดยใช้สถิติ
สมการถดถอยเชิงพห ุและคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้

 1.  พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ22-30 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศกึษา
อยูใ่นระดบัต ่ากวา่หรือเทียบเทา่ปริญญาตรี มีระดบัต าแหนง่งานเป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
ระยะเวลาในการปฏิบตังิานต ่ากว่า 1-10 ปี สว่นใหญ่มีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนตัง้แต ่10,001-20,000 

บาท 

 2.  พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยรวมและรายด้าน
ได้แก่ การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบตังิาน และ
คา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ อยูใ่นระดบัดี   
 3.  พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง ความต้องการทางสังคม  
ความต้องการได้รับการยกย่องและความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต อยูใ่นระดบัมาก  
 4.  พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
คา่นยิม เร่ืองรวมขององค์การท่ีมีความส าคญั พิธีการและพิธีกรรม และความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
อยูใ่นระดบัดี สว่นรายด้านระดบัของความมัน่คง อยูใ่นระดบัดีมาก  
 5.  พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ความผกูพนัทางด้านจิตใจ และความผกูพนัด้านการคงอยู ่และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน  
อยูใ่นระดบัมาก  
 6. พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 7.  พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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 8.  ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนัทางด้านจิตใจ
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

ด้านการสรรหาสามารถร่วมท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนัทางด้านจิตใจ 

ในทิศทางตรงกนัข้าม สว่นการบริหารทรัพยากรมนษุย์ด้านคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์และ
วฒันธรรมองค์กรด้านระดบัของความมัน่คง สามารถร่วมท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ือง
ความผกูพนัทางด้านจิตใจในทิศทางเดียวกนัโดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี ้สามารถร่วมกนัท านายได้ 

ร้อยละ 14.0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

 9.  ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนัทางด้าน 

การคงอยูข่องพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร คือ การบริหารทรัพยากร
มนษุย์ด้านคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ือง 

ความผกูพนัทางด้านคงอยูใ่นทิศทางเดียวกนั โดยตวัแปรนีส้ามารถท านายได้ร้อยละ 07.0  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 10.  ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนัทางด้าน 

บรรทดัฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบริหาร 
ทรัพยากรมนษุย์ด้านการสรรหา สามารถร่วมท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนั
ทางด้านบรรทดัฐานในทิศทางตรงกนัข้าม ส่วนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ด้านการคดัเลือกและ 

การบริหารทรัพยากรมนษุย์ด้านคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถร่วมท านายความผกูพนั
ตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐานในทิศทางเดียวกนั โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันี ้
สามารถร่วมกนัท านาย ได้ร้อยละ 11.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 และ 0.05 
ตามล าดบั  
 11.  ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคาร
ออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ด้านการสรรหา สามารถร่วม
ท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนัโดยรวมในทิศทางตรงกนัข้าม สว่นการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ด้านการคดัเลือก และการบริหารทรัพยากรมนษุย์ด้านคา่ตอบแทนและ 

สิทธิประโยชน์ สามารถร่วมท านายความผกูพนัตอ่องค์กรในเร่ืองความผกูพนัโดยรวมในทิศทาง
เดียวกนั โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวันีส้ามารถร่วมกนัท านายได้ร้อยละ 10.7 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ
ระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั  
 12.  แรงจงูใจในการท างานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย 
ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง ความต้องการทางสงัคม ความต้องการได้รับการยกยอ่ง
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และความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม
ของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
ระดบัคอ่นข้างต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01  

 13.  ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการท างาน
ของพนกังานสาขาออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัคอ่นข้างสงูและรายด้าน ได้แก่ ความผกูพนัทางด้านจิตใจ ความผกูพนัด้านการคงอยู ่และ
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 Kyilmazgenc (2014) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลตอ่การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ของบริษัทขนาดใหญ่ในประเทศตรุกีมีวตัถปุระสงค์เพ่ือน าเสนอแนวทางและ
ศกึษาปัจจยัสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลตอ่กิจกรรมในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบริษัทขนาดใหญ่ใน
ประเทศตรุกีโดยปัจจยัท่ีมีผลตอ่การจดัการทรัพยากรมนษุย์ ได้แบง่ออกเป็นสององค์ประกอบคือ
สิ่งแวดล้อมภายในและสิ่งแวดล้อมภายนอก ข้อมลูส าหรับการวิจยัคือการออกแบบส ารวจ
สอบถามและวิเคราะห์ด้วยวิธีเคร่ืองมือทางสถิติตา่ง ๆ ดงันัน้ บริษัทหรือองค์กรตา่ง ๆ ท่ีจะประสบ
ความส าเร็จได้นัน้ โดยทัว่ไปนัน้จะค านงึถึงองค์ประกอบจากสิ่งแวดล้อมล้อมทัง้ภายในและ
ภายนอกมาร่วมพิจารณาถึงระดบัสงู ต ่าปานกลาง ในการบริหารจดัการองค์กรยงัพบวา่  
ความคาดหวงัของผู้บริหารระดบัสงู กฎหมาย/ กฎระเบียบข้อบงัคบั การเปล่ียนแปลงในเศรษฐกิจ
ของประเทศ และคณุภาพของพนกังาน เป็นปัจจยัในระดบัต้น ๆ ท่ีสง่ผลกระทบตอ่การบริหาร 
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนษุย์ นอกจากนัน้ไมมี่ความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ระหวา่งอตุสาหกรรมของมลูนิธิ ประเภทธุรกิจ ขนาด และวิธีการของปัจจยัสิ่งแวดล้อมภายในหรือ
ภายนอกมีผลกระทบตอ่กิจกรรมการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์แสดงให้เห็นถึงผลท่ีเหมาะ
ส าหรับปัจจยัภายในและภายนอก ด้วยเชน่กนั และก็พบอีกวา่ปัจจยัสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอกมีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั ดงันัน้ กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนษุย์ควรได้รับ 

การพิจารณาโดยมีการผสมผสานและบรูณาการขององค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอกนีด้้วย 

 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการฝึกอบรมบุคลากร 

 รัตนาภรณ์ บญุนชุ และพิมพา หิรัญกิตติ (2556) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง การพฒันา
และฝึกอบรมท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพของพนกังาน: กรณีศกึษา การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคเขต 1  

(ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาประสบการณ์การพฒันาและ



102 

ฝึกอบรม ทศันคตใินการพฒันาการฝึกอบรม การศกึษาและประสิทธิภาพของพนกังาน 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาคือพนกังานท่ีท างานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 200 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็น
แบบสอบถาม ท าการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่
คา่ความถ่ี คา่ร้อยละคา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบสมมตฐิานใช้ 
Independent samples (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งข้อมลูท่ีมี 2 กลุม่  
(One-way analysis of variance: ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งข้อมลูท่ีมี 

3 กลุม่ขึน้ไป และใช้สถิต ิPearson correlation coefficient ผลการศกึษาพบวา่ข้อมลู
ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม พบวา่พนกังานสว่นใหญ่ให้ความส าคญัในการฝึกอบรม
เฉพาะด้านอยูใ่นระดบัมาก และรองลงมาคือการสอนงาน (พ่ีสอนน้อง) และการปฐมนิเทศในการ
เปล่ียนงานหรือเปล่ียนต าแหนง่ข้อมลูทศันคตใินการพฒันา การฝึกอบรม การศกึษา พบวา่
พนกังานสว่นใหญ่มีทศันคติในการได้รับการพฒันาและฝึกอบรมอยูใ่นระดบัเห็นด้วยกบัการเข้ารับ
การพฒันาและฝึกอบรม ข้อมลูประสิทธิภาพของพนกังาน พบวา่พนกังานมีประสิทธิภาพทัง้  
3 ด้าน คือด้านคณุภาพของงานด้านเวลา ด้านวิธีการ อยูใ่นระดบัดีขึน้กวา่เดมิ นอกจากนีผ้ลของ
การทดสอบสมมตฐิาน พบว่าข้อมลูสว่นบคุคลได้แก่เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได้ตอ่เดือน 
และฝ่ายงานท่ีแตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานท่ีแตกตา่งกนั ทศันคตกิารพฒันา  
การฝึกอบรม การศกึษามีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพของพนกังานในทิศทางเดียวกนั 

 อคัครัตน์ พลูกระจา่ง และทรงธรรม  ดีวานิชสกลุ (2552) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง  
การพฒันารูปแบบฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานระดบัปฏิบตักิารสายการผลิตใน 

สถานประกอบการ” โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษารูปแบบฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการสายการผลิตในสถานประกอบการ สร้างและหาประสิทธิภาพรูปแบบฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาพนกังานระดบัปฏิบตัิการสายการผลิตในสถานประกอบการ รวมถึงการประเมินผลรูปแบบ
ฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานระดบัปฏิบตัิการสายการผลิต โดยวิธีการวิจยัมี 2 ขัน้ตอน ขัน้ตอนท่ี 1 

การพฒันารูปแบบฝึกอบรม และขัน้ตอนท่ี 2 การน าไปทดลองประสิทธิภาพ ผลการวิจยั พบวา่ 
ผู้ เช่ียวชาญ มีความคดิเห็นเก่ียวกับความสอดคล้องขององค์ประกอบของรูปแบบฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาพนกังานระดบัปฏิบตัิการสายการผลิตในสถานประกอบการโดยรูปแบบฝึกอบรมมี 

ความสอดคล้องกนัทกุรายการโดยมีดชันีความสอดคล้องในภาพรวมเทา่กบั 0.98 และ 

ความคดิเห็นเก่ียวกบัความสอดคล้องของรูปแบบฝึกอบรม พบวา่ รูปแบบท่ี 2 มีความสอดคล้อง
กนัมากท่ีสดุรองลงมาคือ รูปแบบท่ี 4 และรูปแบบท่ี 6 ตามล าดบั ส าหรับบคุลากรจากสถานศกึษา
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และสถานประกอบการมีความคดิเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบรูปแบบฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการสายการผลิตในสถานประกอบการ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง  
(คา่เฉล่ีย = 3.48) และคา่ความเบี่ยงเบน (SD) 0.50 และความคดิเห็นเก่ียวกบัรูปแบบฝึกอบรม 
พบวา่ รูปแบบท่ี 2 มีระดบัความส าคญัมากท่ีสดุและรองลงมาคือ รูปแบบท่ี 3 ตามล าดบั  
ผลการน าไปทดลองประสิทธิภาพ พบวา่ รูปแบบการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานระดบัปฏิบตักิาร
สายการผลิตในสถานประกอบการ มีประสิทธิภาพ 80.76/ 88.92 ซึง่สงูกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้  
80/ 80 และผลการประเมินความคิดเห็นของผู้ เข้ารับการอบรมฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการสายการผลิตในสถานประกอบการพบวา่ผู้ เข้าอบรมมีความคดิเห็นเก่ียวกบัรูปแบบ
ฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานระดบัปฏิบตัิการสายการผลิตในสถานประกอบการในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (คา่เฉล่ีย = 4.21) 
 รัชนีพร นาพทุธา (2549) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง ความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมและ
ประสิทธิภาพของการฝึกอบรม บริษัท ปนูซีเมนต์ไทยอตุสาหกรรม จ ากดั กรณีศกึษา:  
บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ท่าหลวง ) จ ากดั โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา เพ่ือศกึษาความพงึพอใจตอ่
การฝึกอบรมของพนกังาน บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดั 11 ด้านคือ ด้านวธีิการ
ฝึกอบรม ด้านวิทยากรผู้อบรม ด้านเอกสารการฝึกอบรม ด้านโสตทศันปูกรณ์ ด้านสถานท่ีอบรม
ด้านเจ้าหน้าท่ีฝึกอบรม ด้านการประเมินผล ด้านประชาสมัพนัธ์ และเพ่ือเปรียบเทียบความพงึ
พอใจตอ่การฝึกอบรมของพนกังาน บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดัจ าแนกตาม เพศ 
สถานภาพ อาย ุระดบัการศกึษาระยะเวลาในการปฏิบตังิานและจ านวนครัง้ท่ีได้รับการฝึกอบรม 
และเพ่ือศกึษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรมของพนกังาน บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดั
ระหวา่งปี พ.ศ. 2546-ปี พ.ศ. 2548 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัท 
ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดัจ านวน 210 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู เป็น
แบบสอบถามความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมของพนกังานบริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดั
เป็นแบบประเมินคา่ 5 ระดบัจ านวน 42 ข้อ มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.99198 สถิตท่ีิใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบคา่ที (t-test) 
และการวเิคราะห์ ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) พบวา่ 1) ความพงึ
พอใจตอ่การฝึกอบรมของพนกังานบริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดัโดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดบัมาก ยกเว้นด้านผู้ รับผิดชอบการอบรมด้านการประชาสมัพนัธ์ และด้านระยะเวลาในการ
อบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) เปรียบเทียบความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมของพนกังานบริษัท 
ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดัพบว่าพนกังาน บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดัท่ีมีเพศ
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ตา่งกนั มีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมโดยรวมและรายด้านแตกตา่งกนั อย่างไมมี่นยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 พนกังาน บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ท่าหลวง) จ ากดัท่ีมีสถานภาพตา่งกนั  
มีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมโดยรวมแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบันยัส าคญั  
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพตา่งกนั 

มีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมในด้านสถานท่ีอบรม ผู้ รับผดิชอบการอบรมและระยะเวลาใน 

การอบรมแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 พนกังานบริษัท ปนูซีเมนต์ไทย  
(ทา่หลวง) จ ากดั ท่ีมีอายตุา่งกนัมีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมโดยรวมแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุา่งกนัมี
ความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมในด้านวิทยากรผู้อบรมและด้านเนือ้หาของหลกัสตูรแตกตา่งกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดั ท่ีมีระดบัการศกึษา
ตา่งกนั มีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมโดยรวมแตกตา่งกนัอย่างไมมี่นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั
0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนั มีความพงึพอใจ
ตอ่การฝึกอบรมในด้านวธีิการฝึกอบรม วิทยากรผู้อบรม โสตทศันปูกรณ์และผู้ รับผิดชอบการอบรม
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 พนกังาน บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ท่าหลวง)
จ ากดัท่ีมีระยะเวลาในการ ปฏิบตังิานตา่งกนั มีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรมโดยรวมแตกตา่งกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบตังิานตา่งกนั มีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรม ในด้านสถานท่ีอบรมและ 

การประเมินผลแตกตา่งกนั อยา่งไมมี่นยัส าคญั ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 พนกังาน บริษัท ปนูซีเมนต์
ไทย (ทา่หลวง) จ ากดัท่ีมีจ านวนครัง้ท่ีได้รับการฝึกอบรมท่ีตา่งกนัมีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรม
โดยรวม แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ พนกังานท่ีมีจ านวนครัง้ท่ีได้รับการฝึกอบรมท่ีตา่งกนัมีความพงึพอใจตอ่การฝึกอบรม  
ในด้านสถานท่ีอบรมผู้ รับผิดชอบการอบรมวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมและเนือ้หาของหลกัสตูร 
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 การศกึษาประสิทธิภาพของการฝึกอบรม 
ระหวา่งปี พ.ศ. 2546-ปี พ.ศ. 2548 พบวา่ ประสิทธิภาพของการฝึกอบรม ปี พ.ศ. 2546  

มีอตัราคงท่ีหรืออาจจะลดลงจากปี พ.ศ. 2545 สว่นปี พ.ศ. 2547 ประสิทธิภาพในการฝึกอบรม  
มีอตัราเพิ่มขึน้ จากปี พ.ศ. 2546 และปี พ.ศ. 2548 ประสิทธิภาพในการฝึกอบรม มีอตัราเพิ่มขึน้
จากปี พ.ศ. 2547 ดงันัน้จงึสรุปได้วา่บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย (ทา่หลวง) จ ากดั มีประสิทธิภาพใน 

การฝึกอบรมโดยรวมเพิ่มขึน้ทกุปี
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 ช่องว่างของสถานะองค์ความรู้ 
 จากการศกึษาสถานะขององค์ความรู้ท่ีได้มีการค้นคว้าเพ่ือศกึษาเปรียบเทียบ 

แนวทางการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างสองกลุม่คือลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง ท าให้ผู้วิจยัได้พบชอ่งวา่งของสถานะองค์ความรู้ ใน 2 ประเด็นหลกั ดงันี ้ 
 1.  งานวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวกบัพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ .ศ.  2551  
ในบทบญัญตั ิมาตรา 11/ 1 สว่นใหญ่ ผู้วิจยัได้ศกึษาค้นคว้าในส่วนใหญ่เน้นศกึษาถึงปัญหา 

การจ้างเหมาแรงงาน คณุภาพชีวิตของนายจ้างและลกูจ้าง ความคดิเห็นของนายจ้างและลกูจ้าง
หลงัจากท่ีมีการประกาศให้มีผลบงัคบัใช้ ในปี พ.ศ. 2551 นัน้ ผู้วิจยัยงัไมพ่บการศกึษาวิจยัท่ี
ชดัเจนเก่ียวกบัการกล่าวถึงนิยามของค าวา่ลกูจ้างท่ีนายจ้าง/ ผู้ประกอบกิจการจะต้องปฏิบตัิตอ่
ลกูจ้างเก่ียวกบัการจดัฝึกอบรมพฒันาทกัษะเพ่ือยกระดบัฝีมือแรงงานและฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพ
ให้กบัลกูจ้างของนายจ้าง/ ผู้ประกอบกิจการระหว่างลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง เพ่ือให้เกิดความเทา่เทียมหรือไมเ่ลือกปฏิบตัท่ีิจะต้องด าเนินการให้สอดคล้องตาม
พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน 

 2.  งานวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวกบัพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2)
พ.ศ. 2557 สว่นใหญ่เน้นศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่การฝึกยกระดบัฝีมือแรงงาน หลกัสตูร
ฝึกอบรมท่ีลกูจ้างควรได้รับการอบรมเพ่ือยกระดบัฝีมือแรงงาน ชัว่โมงการฝึกอบรมท่ีต้องจดัให้
ครบหลกัสตูรท่ีท าให้การยกระดบัฝีมือแรงงานให้เกิดประสิทธิภาพ ความเหมาะสมของผู้ ฝึกสอนท่ี
สง่ผลในการยกระดบัฝีมือแรงงานของลกูจ้างโดยยงัไมพ่บค าตอบเก่ียวกบัแนวทางการฝึกอบรม
พฒันาทกัษะเพ่ือยกระดบัฝีมือแรงงานและฝึกเปล่ียนสาขาอาชีพท่ีมีการเปรียบเทียบระหวา่ง
ลกูจ้างระหวา่งลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเพ่ือให้เกิดความเทา่เทียม
หรือไมเ่ลือกปฏิบตัิ 
 ดงันัน้ งานวิจยัในครัง้นี ้ผู้วิจยัจงึได้พยายามท่ีจะศกึษาช่องวา่งสถานะองค์ความรู้  
เพ่ือเตมิเตม็องค์ความรู้ท่ียงัขาดหายไป คือ แนวทางการฝึกอบรมพฒันาทกัษะลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงซึง่ตามกฎหมายผู้ประกอบกิจการจะต้องปฏิบตัใิห้ลกูจ้าง
ได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิตามพระราชบญัญตัิคุ้มครอง
แรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ในบทบญัญัตมิาตรา 11/ 1
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บทที่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 

 

งานวิจยัเร่ืองนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงซึง่ผู้ประกอบกิจการจะต้องปฏิบตัใิห้ลกูจ้างได้รับ
สิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตั ิตามพระราชบญัญัติคุ้มครองแรงงาน 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ในบทบญัญตัมิาตรา 11/ 1 และพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 ผู้วิจยัใช้วิธีการด าเนินการวิจยัเชิงผสมผสาน (Mixed method 

research) แบบขัน้ตอนเชิงส ารวจ (Exploratorydesign) โดยผู้วิจยัแบง่เป็นการศกึษาด าเนินการ
วิจยัออกเป็น 2 ขัน้ตอน คือ ขัน้แรกใช้วิธีการศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) 
เป็นการศกึษาเชิงลกึเก่ียวกบัแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงโดยน าข้อมลูนัน้มาวิเคราะห์เชิงเนือ้หาและน ามาเป็นแนวทางในการสร้างค าถามส าหรับ
การศกึษาเชิงปริมาณและขัน้ท่ีสองใช้วิธีการศกึษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)  
เป็นการหาข้อสรุปในภาพรวมของแนวทางการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในสถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกซึง่มีรายละเอียด
ในการด าเนินการศกึษาวิจยัดงันี ้ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย: ขัน้ตอนที่ 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 ผู้ให้ข้อมลูส าคญัคือตวัแทนองค์กรบริษัทเอกชนหรือสถานประกอบกิจการท่ีมีลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงตัง้แต ่100 คนขึน้ไปและมีลกูจ้างรับเหมาคา่แรงอยูใ่นพืน้ท่ีสถานประกอบ
กิจการเดียวกนัจ านวน 10 แหง่ซึง่แบง่เป็นกลุม่ตวัแทนองค์กรบริษัทเอกชนหรือสถานประกอบ
กิจการในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร (ชลบรีุ) จ านวน 5 แหง่ และนิคมอตุสาหกรรมอิสเทิร์น 

ซีบอร์ด/ นิคมอตุสาหกรรมเหมราชอิสเทิร์นซีบอร์ด (ระยอง) จ านวน 5 แหง่โดยผู้ให้ข้อมลูส าคญัใน
แตล่ะสถานประกอบกิจการดงันี ้

 1.  เป็นตวัแทนองค์กรท่ีปัจจบุนัด ารงต าแหนง่ผู้บริหารระดบัสงูท่ีสามารถให้ข้อมลูด้าน
นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรโดยมีประสบการณ์ด้านการบริหารมากกวา่ 5 ปี 

 2.  ตวัแทนองค์กรท่ีปัจจบุนัด ารงต าแหนง่ผู้บริหาร/ ผู้จดัการด้านงานทรัพยากรมนษุย์ 
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ท่ีมีประสบการณ์ตรงมากกว่า 5 ปีท่ีสามารถให้ข้อมลูเพื่อเป็นประโยชน์ในการศกึษาออกแบบ
ส ารวจหวัข้อการวิจยั 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูในการศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพด าเนินการโดยใช้แนว
ค าถามส าหรับสมัภาษณ์ลกัษณะแบบกึ่งโครงสร้างซึง่บง่ออกเป็น 2 สว่นดงันี ้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปทัง้หมด 9 ข้อ โดยเป็นข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ ให้สมัภาษณ์ ซึง่มี
ค าถาม 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายตุวั ระดบัวฒุิการศกึษา สาขาวิชาท่ีจบการศกึษา ต าแหน่งงานใน
ปัจจบุนั และอายงุานในต าแหนง่งานในปัจจบุนั และเป็นข้อมลูองค์กร ซึง่มีค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ 
ประเภทธุรกิจอตุสาหกรรมท่ีท างานปัจจบุนั สญัชาตผิู้ลงทนุในธุรกิจ/ อตุสาหกรรม/ เจ้าของกิจการ
ท่ีท างานปัจจบุนั และจ านวนพนกังานปัจจบุนั 

 ส่วนที่ 2 “แนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง” ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามเก่ียวกบันโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการด้าน
การฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร รวมทัง้สิน้ 7 ข้อ 

 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ และการตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 แบบสมัภาษณ์ท่ีใช้ เป็นเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินตาม
ขัน้ตอนดงันี ้ 
 1.  ศกึษาสาระส าคญัของพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 

ในบทบญัญตัมิาตรา 11/ 1 และพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2)  
พ.ศ. 2557 

 2.  ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary research) โดยศกึษาแนวคิดหลกัการ
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ศกึษาจากหนงัสือ บทความในวารสาร เอกสารทางวิชาการวิทยานิพนธ์
และข้อมลูอ้างอิงท่ีเก่ียวข้องผา่นเครือขา่ยอินเตอร์เน็ต เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างค าถามในการ
สมัภาษณ์  
 3.  ท าการสร้างแบบสมัภาษณ์ในแตล่ะสว่น และน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้  
เสนอปรึกษางานวิทยานิพนธ์ครัง้นี ้เพ่ือตรวจสอบความบกพร่อง และเพ่ือให้ค าแนะน าทัง้นีเ้พ่ือมา
ด าเนินการแก้ไข 

 4.  น าแบบสมัภาษณ์ท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้ว เสนอตอ่ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 3 ทา่น  
เพ่ือตรวจสอบความถกูต้องและให้ค าแนะน า เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถกูต้อง และสมบรูณ์ยิ่งขึน้
โดยน าแบบสมัภาษณ์ท่ีได้รับการรับรองจากผู้ เช่ียวชาญจ านวน 3 ทา่น ได้แก่  
ศาสตราจารย์ ดร. จ าเนียร จวงตระกลู ท่ีปรึกษาสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทย  
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ดร. รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ กรรมการผู้จดัการ บริษัท ไทยสกิลล์พลสั จ ากดั อาจารย์ ดร. สณีุ  
หงษ์วเิศษ อาจารย์ประจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับรูพา หลงัจากตรวจสอบ
คณุภาพเคร่ืองมือย่ืนเสนอให้คณะกรรมการจริยธรรมตรวจสอบและพิจารณาเคร่ืองมือวิจยั 

 5.  ปรับปรุงแก้ไขแบบสมัภาษณ์ให้สมบรูณ์ เสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบขัน้สดุท้าย และน าไปใช้ในการศกึษาและวิจยัตอ่ไป 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
การเก็บข้อมลูท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้ 

 1.  ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary research) โดยศกึษาแนวคิดหลกัการ
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ศกึษาจากหนงัสือ บทความในวารสาร เอกสารทางวิชาการ ภาคนิพนธ์  
สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์และข้อมลูอ้างอิงท่ีเก่ียวข้องผา่นเครือขา่ยอินเตอร์เน็ตเพ่ือชว่ยเพิ่ม 

แนวทางการสมัภาษณ์ในการท าข้อมลูภาคสนามให้มีความชดัเจนและมีน า้หนกัในการสมัภาษณ์
กบัผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

 2.  ศกึษาข้อมลูภาคสนาม (Field research) การเก็บข้อมลูแบบสมัภาษณ์เชิงลกึ 

ด้วยการสมัภาษณ์ตวัแทนองค์กรบริษัทเอกชนหรือสถานประกอบกิจการท่ีบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 10 สถานประกอบกิจการเพ่ือน าข้อมลูไปใช้ตัง้ค าถามการวิจยั และ 

เพ่ือออกแบบสอบถามส าหรับศกึษาวิจยัเชิงปริมาณ 

 3.  การจดัท าข้อมลู เม่ือได้ตรวจสอบข้อมลูการสมัภาษณ์ท่ีสมบรูณ์แล้วผู้วิจยับนัทกึ
ข้อมลูด้วยเคร่ืองบนัทกึเสียงและใช้วิเคราะห์เชิงเนือ้หากบัข้อมลูในเชิงคณุภาพ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล 

 การศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพในครัง้นีท้ าการวิเคราะห์และรวบรวมข้อมลูท่ีได้จากการ
จดัเก็บข้อมลูภาคสนามมาตรวจสอบความสมบรูณ์ถกูต้องน าข้อมลูจากการสมัภาษณ์โดย 

เคร่ืองบนัทกึเสียงมาแปลงเป็นข้อมลูและบนัทกึลงในคอมพิวเตอร์ 
 ผู้วิจยัศกึษาจดัเก็บข้อมลูจากการสมัภาษณ์โดยใช้วิธีวิเคราะห์เชิงเนือ้หา (Content 

analysis) โดยผู้วิจยัได้น าผลการศกึษามาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบเพ่ือสร้างเคร่ืองมือ 

ในการศกึษาเชิงปริมาณ 

การพทัิกษ์สิทธ์ิผู้เข้าร่วมวิจัย 

 ผู้วิจยัได้เสนอโครงการวิจยัตอ่คณะกรรมการพิจารณา จริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ของ
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ เพ่ือขอการรับพิจารณาการปกป้องและพิทกัษ์สิทธ์ิของผู้ เข้าร่วมการวิจยั 
และได้รับเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์เลขท่ี 13-2560 วนัท่ีให้การรับรอง 24 เมษายน 
พ.ศ. 2560 โดยการเก็บรวบรวมการพิทกัษ์สิทธ์ิของผู้ เข้าร่วมวิจยั ผู้ วิจยัได้แจ้งวตัถปุระสงค์ของ
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การศกึษาและหารพิทกัษ์สิทธ์ิของกลุม่ตวัอยา่ง โดยกลุม่ตวัอยา่งมีสิทธ์ิท่ีจะตอบรับ หรือปฏิเสธใน
การเข้าร่วมการวิจยัครัง้นี ้และเมื่อเข้าร่วมการวิจยัแล้วสามารถยตุกิารเข้าร่วมวิจยัในช่วงใดก็ได้ 
โดยไมจ่ าเป็นต้องแจ้งเหตผุลตอ่ผู้วิจยั ทัง้นีจ้ะไมมี่ผลกระทบใด ๆ ตอ่กลุม่ผู้ให้ข้อมลูส าคญัและ
ข้อมลูท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัเก็บไว้เป็นความลบัและจะน าเสนอในภาพรวมเทา่นัน้ 

 

วิธีด าเนินการวิจัย: ขัน้ตอนที่ 2 การวิจัยเชิงปริมาณ 

 ประชากร  
 การศกึษาครัง้นีศ้กึษาจากประชากรทัง้หมด คือ บริษัทเอกชนหรือสถานประกอบกิจการ
ท่ีมีลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงตัง้แต ่100 คนขึน้ไป และมีลกูจ้างรับเหมาคา่แรงอยูใ่นพืน้ท่ี
สถานประกอบกิจการเดียวกนัในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก   
 ส าหรับจ านวนประชากรท่ีแท้จริง ผู้วิจยัไมส่ามารถหาข้อมลูได้เน่ืองจากการส ารวจ
ข้อมลูโดยการสอบถามจากหนว่ยงานราชการหรือองค์กรท่ีเก่ียวข้องเพ่ืออ้างอิงข้อมลู เชน่ 
ส านกังานประกนัสงัคมจงัหวดัชลบรีุ กรมการจดัหางานจงัหวดัชลบรีุ กรมโรงงานอตุสาหกรรม
จงัหวดัชลบรีุ ส านกังานการนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร-ชลบรีุ ส านกังานการนิคมอตุสาหกรรม 

อิสเทิร์นซีบอร์ด-ระยอง ปรากฏวา่ไมมี่ข้อมลูของประชากรตามเง่ือนไขของงานวิจยัท่ีจะต้องเป็น
บริษัทเอกชนหรือสถานประกอบกิจการท่ีมีลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงตัง้แต ่100 คนขึน้ไปและ
มีลกูจ้างรับเหมาคา่แรงอยูใ่นพืน้ท่ีสถานประกอบกิจการเดียวกนั  

 ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึใช้สถิตสิถานประกอบกิจการซึง่เป็นลกัษณะของงานวิจยันีโ้ดยใช้ข้อมลู
จากชมรมการบริหารงานทรัพยากรมนษุย์ 2 ชมรมในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ได้แก่ 
สมาคมนกัทรัพยากรมนษุย์อมตะนคร (HRA club) และชมรมผู้บริหารแรงงานสมัพนัธ์ภาค
ตะวนัออก (ESLR club) พบวา่มีจ านวนประชากร 87 แห่งโดยแบง่ข้อมลูดงันี ้(ดงัตารางท่ี 4) 
 1.  ประชากร ในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร (ชลบรีุ) จากข้อมลูส ารวจสวสัดกิารใน
อมตะนคร ปี พ.ศ. 2557 ของสมาคมนกัทรัพยากรมนษุย์อมตะนคร (HRA club) มีจ านวน 44 แหง่ 
ท่ีเป็นไปตามเง่ือนไขงานวิจยัโดยแบง่กลุม่ประชากรออกเป็น 3 กลุม่ประเภทอตุสาหกรรม และ 

3 กลุม่สญัชาตขิองผู้ลงทนุธุรกิจ และเม่ือแจกแจงตามขนาดสถานประกอบกิจการตามจ านวน
พนกังานออกเป็น 3 กลุม่ คือ ขนาด 101-500 คน 501-1,000 คน และขนาด 1,001 คนขึน้ไป  
ได้ข้อมลู (ดงัตารางท่ี4) 
 2.  ประชากรในนิคมอตุสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด/ นิคมอตุสาหกรรมเหมราชอิสเทิร์น 

ซีบอร์ด (ระยอง)จากข้อมลูส ารวจสวสัดิการของชมรมผู้บริหารแรงงานสมัพนัธ์ภาคตะวนัออก 
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(ESLR club) มีจ านวน 43 แหง่ท่ีเป็นไปตามเง่ือนไขงานวิจยัโดยแบง่กลุม่ประชากรออกเป็น 3 
กลุม่ประเภทอตุสาหกรรม และ 3 กลุม่สญัชาตขิองผู้ลงทนุธุรกิจ และเม่ือแจกแจงตามขนาด 

สถานประกอบกิจการ ตามจ านวนพนกังานออกเป็น 3 กลุม่ คือ ขนาด 101-500 คน  
501-1,000 คน และขนาด 1,001 คนขึน้ไปได้ข้อมลูดงัตารางท่ี 4
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ตารางท่ี 4  ขนาดประชากร จ าแนกตามสถานประกอบกิจการ ประเภทอตุสาหกรรม และสญัชาตผิู้ลงทนุธุรกิจในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก 

 

 

  

ขนาดองค์กร  
(แยกตามจ านวน

พนักงาน) 

ประเภทอุตสาหกรรม และ สัญชาติผู้ลงทุนธุรกิจ 

รวม 

ข้อมูลสถานประกอบกิจการ ชิน้ส่วนยานยนต์ (A) ไฟฟ้า/ อิเล็คทรอนิคส์/ พลาสติก(E) เคมีภัณฑ์/ อื่นๆ (P) 

ในนิคมอุตสาหกรรมเขตภาคตะวันออก ญ่ีปุ่น 
(J) 

อเมริกัน 
(โซนยุโรป) 

A 

อื่นๆ 
(O) 

ญ่ีปุ่น 
(J) 

อเมริกัน 
(โซนยุโรป) 

A 

อื่น ๆ 
(O) 

ญ่ีปุ่น 
(J) 

อเมริกัน 
(โซนยุโรป) 

A 

อื่น 
ๆ  
(O) 

HRA _Club นิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร (ชลบรีุ) 
101-500 คน 9 

 
4 4 

 
4 

 21 

 
13 4     4 

501-1,000 คน 7 1 1 1 
 10 รวมจ านวนบริษัททีใ่ห้ข้อมลูทัง้สิน้ 119 บริษัท 

 
   9 1     0 

บริษัทที่มี SUB. = 44 บริษัท คดิเป็น 36.97% 1,001 คน ขึน้ไป 5 1 2 2 
 

2          1 
 13 

 
    8 2     3 

  รวมทัง้สิน้   21 2 7 7    0 0 6        1 0 44 

ESLR_HR Club นิคมอตุสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด/  
นิคมอตุสาหกรรมเหมราชอิสเทิร์นซีบอร์ด (ระยอง) 

101-500 คน 6 2 1 
 

    1 1 2 3 
 16 

 
  9 2     5 

501-1,000 คน 8 5 
 

1 
 

2 
 16 

 
13 1     2 

รวมจ านวนบริษัททีใ่ห้ข้อมลูทัง้สิน้ 63 บริษัท 1,001 คน ขึน้ไป 5 1 3 
 

2 
 11 

บริษัทที่มี SUB. = 43 บริษัท คดิเป็น 68.25 %     9 0      2 

  รวมทัง้สิน้ 19 8 4 1    1 1 6 3 0 43 

                  รวมทัง้สิน้ 87 

111 
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู คือแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ 

ในการศกึษา ซึง่ประกอบด้วยด้วย 2 สว่นดงันี ้

 ส่วนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และข้อมลูสถานประกอบกิจการทัง้หมด 
9 ข้อ โดยเป็นข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค าถาม 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัวฒุิ
การศกึษา สาขาวิชาท่ีจบการศกึษา ต าแหนง่งานในปัจจบุนั และอายงุานในต าแหนง่งานใน
ปัจจบุนั และเป็นข้อมลูองค์กร มีค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ ประเภทธุรกิจอตุสาหกรรมท่ีท างานปัจจบุนั 
สญัชาตผิู้ลงทนุในธุรกิจ/ อตุสาหกรรม/ เจ้าของกิจการท่ีท างานปัจจบุนั และจ านวนพนกังาน
ปัจจบุนั 

 ส่วนที่ 2 “แนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง” กรณีศกึษาผู้ประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกได้แบง่แบบสอบถาม
ออกเป็น 3 สว่นหลกั ๆ ได้แก่ 
 1.  นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงโดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
จ านวนทัง้สิน้ 8 ข้อ  
 2.  แนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงโดย
กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 6 กระบวนการ ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ
ในการฝึกอบรมการก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม การคดัเลือกและออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมการสร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการจดัการฝึกอบรมและการประเมินผลการ
ฝึกอบรม โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ จ านวนทัง้สิน้ 30 ข้อ  
 3.  การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรโดยเป็นแบบสอบถาม
แบบเลือกตอบ จ านวนทัง้สิน้ 5 ข้อ  
 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ และการตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 แบบสอบถามท่ีใช้ เป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมลูในครัง้นี ้ผู้วิจยัด าเนินตามขัน้ตอน
ดงันี ้ 
 1.  ศกึษาสาระส าคญัของพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 และ
พระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 

 2.  ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary research) โดยศกึษาแนวคิดหลกัการ
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ศกึษาจากหนงัสือ บทความในวารสาร เอกสารทางวิชาการ ภาคนิพนธ์ 
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สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์และข้อมลูอ้างอิงท่ีเก่ียวข้องผา่นเครือขา่ยอินเตอร์เน็ต เพ่ือเป็นแนวทาง 

ในการสร้างค าถามในการสมัภาษณ์และในการสร้างแบบสอบถาม 

 3.  น าข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาและวิเคราะห์ข้อมลูจากขัน้ตอนเชิงคณุภาพมาออกแบบ
ท าการสร้างค าถามวิจยัในแบบสอบถามและท าการสร้างแบบสอบถามในแตล่ะสว่น 

 4.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้เสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษางานวิทยานิพนธ์ครัง้นีเ้พ่ือ
ตรวจสอบและเพ่ือให้ค าแนะน า ทัง้นีเ้พ่ือมาด าเนินการแก้ไข 

 5.  น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้วเสนอตอ่ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 3 ทา่น ได้แก่  
1) ดร. รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ กรรมการผู้จดัการ บริษัท ไทยสกิลล์พลสั จ ากดั 2) คณุเบญจภา  
วฒุิสนัต์ General Manager of General Affairs Department of Mitsubishi Turbocharger 

Asia Co.,Ltd. และ 3) คณุอภิชาต ิปรียานนท์ ประธานชมรมผู้บริหารแรงงานสมัพนัธ์ 

ภาคตะวนัออก เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาและให้ค าแนะเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถกูต้อง
และสมบรูณ์ยิ่งขึน้  
 6.  น าแบบสอบถามท่ีได้รับการรับรองจากผู้ เช่ียวชาญหลงัจากตรวจสอบคณุภาพ
เคร่ืองมือท่ีปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาท าการวิเคราะห์หาความตรง (Validity) โดยข้อค าถาม   
มีคา่ IOC อยูร่ะหวา่ง = 0.67-1และน าเคร่ืองมือดงักลา่วย่ืนเสนอให้คณะกรรมการจริยธรรม
ตรวจสอบและพิจารณา 

 7.  ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามขัน้สดุท้าย เพ่ือให้เป็นแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์ เสนอตอ่
อาจารย์ท่ีปรึกษางานวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบขัน้สดุท้าย และน าไปใช้ในการศกึษาและวิจยั
ตอ่ไป 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บข้อมลูท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้ 
 1.  ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร (Documentary research) โดยศกึษาแนวคิดหลกัการ
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ศกึษาจากหนงัสือ บทความในวารสาร เอกสารทางวิชาการ ภาคนิพนธ์ 
สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์และข้อมลูอ้างอิงท่ีเก่ียวข้องผา่นเครือขา่ยอินเตอร์เน็ต 

 2.  เก็บข้อมลูภาคสนาม (Field research) การเก็บข้อมลูแบบสอบถาม (แบบเจาะจง)
ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงปริมาณ โดยขอความอนเุคราะห์ผา่นสมาคมชมรม HRA 

club และชมรม ESLR club เพ่ือเก็บรวมรวมข้อมลูจากการประชมุประจ าเดือนของตวัแทนองค์กร
บริษัทเอกชนหรือสถานประกอบกิจการจ านวนทัง้สิน้ 87 แหง่ เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม  
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 การพทัิกษ์สิทธ์ิผู้เข้าร่วมวิจัย 

 ผู้วิจยัได้เสนอโครงการวิจยัตอ่คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์ของ
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ เพ่ือขอการรับพิจารณาการปกป้องและพิทกัษ์สิทธ์ิของผู้ เข้าร่วมการวิจยั 
และได้รับเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนษุย์เลขท่ี 19-2560 วนัท่ีให้การรับรอง  
18 กรกฎาคม พ.ศ. 2560 โดยการเก็บรวบรวมการพิทกัษ์สิทธ์ิของผู้ เข้าร่วมวิจยั ผู้ วิจยัได้แจ้ง
วตัถปุระสงค์ของการศกึษาและหารพิทกัษ์สิทธ์ิของกลุม่ตวัอยา่ง โดยกลุม่ตวัอยา่งมีสิทธ์ิท่ีจะตอบ
รับหรือปฏิเสธในการเข้าร่วมการวิจยัครัง้นี ้และเม่ือเข้าร่วมการวิจยัแล้วสามารถยตุิการเข้าร่วม
วิจยัในชว่งใดก็ได้ โดยไมจ่ าเป็นต้องแจ้งเหตผุลตอ่ผู้วิจยั ทัง้นีจ้ะไมมี่ผลกระทบใด ๆ ตอ่ผู้ เข้าร่วม
การวิจยัและข้อมลูท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัเก็บไว้เป็นความลบัและจะน าเสนอใน
ภาพรวมเทา่นัน้ 

 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิจยัในครัง้นีท้ าการวิเคราะห์รวบรวมข้อมลูท่ีได้จากการจดัเก็บข้อมลูภาคสนามเก็บ
รวบรวมตรวจสอบ ลงรหสัในแบบสอบถามทกุข้อและน าข้อมลูท่ีลงรหสัแล้ว บนัทึกลงใน
คอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และใช้เคร่ืองมือทางสถิตเิข้ามาชว่ยในการวิเคราะห์ข้อมลู
เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์ของการวิจยัท่ีได้ก าหนดขัน้ตอน ดงันี ้ 
 1.  ตรวจสอบความสมบรูณ์และถกูต้องครบถ้วนของแบบสอบถามทกุฉบบั 

 2.  น าข้อมลูจากแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์บนัทกึข้อมลูลงในคอมพิวเตอร์ และท าการ
วิเคราะห์โดยใช้ค าสัง่จากโปรแกรมส าเร็จรูป  
 สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิตใินการประมวล
และจดัท าตารางวิเคราะห์ทางสถิตเิพ่ือน าเสนอข้อมลูและสรุปผลการวิจยัดงันี ้  
 1.  ข้อมลูทัว่ไปและข้อมลูสถานประกอบกิจการ วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) ได้แก่ คา่ความถ่ี และร้อยละ 

 2.  นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร วิเคราะห์ 

ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ คา่ความถ่ี ร้อยละ 

 3.  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติ 
เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ คา่ความถ่ี ร้อยละ 

 4.  การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้ 

สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ คา่ความถ่ี ร้อยละ 
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บทที่ 4 

ผลการวจิัย 

 

 งานวิจยัเร่ืองนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือเปรียบเทียบแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ผู้วิจยัใช้วิธีการด าเนินการวิจยัเชิงผสมผสาน 
(Mixed method research) แบบขัน้ตอนเชิงส ารวจ (Exploratory design) เสนอผลการวิจยั 
ดงันี ้ 
 สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ 

  1.1  ข้อมลูทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

  1.2  นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร  
  1.3  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
  1.4   การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
 สว่นท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ 

  2.1  ข้อมลูทัว่ไปและข้อมลูสถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรม 

ภาคตะวนัออก 

  2.2  นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร          
  2.3  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
  2.4  การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 1.1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 ผู้วิจยัเลือกสถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกเพ่ือเป็น
พืน้ท่ีศกึษาจ านวน 10 แหง่ ประกอบด้วยสถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร 
(ชลบรีุ) จ านวน 5 แหง่ และนิคมอตุสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด/ นิคมอตุสาหกรรมเหมราชอิส
เทิร์นซีบอร์ด (ระยอง) จ านวน 5 แหง่ โดยคณุลกัษณะของผู้ให้ข้อมลูส าคญัและลกัษณะสถาน
ประกอบกิจการของผู้ให้ข้อมลูส าคญั ดงัตารางท่ี 5 และตารางท่ี 6 
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ตารางท่ี 5  ข้อมลูทัว่ไปของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

 

 

 จากตารางท่ี 5 ลกัษณะข้อมลูทัว่ไปผู้ให้ข้อมลูส าคญัจ านวน 10 คน พบวา่ เป็นเพศ
ชาย 5 คน และเพศหญิง 5 คน มีอายรุะหวา่ง 30-35 ปี จ านวน 6 คน อายรุะหวา่ง 36-45 ปี 
จ านวน 3 คน และอายมุากกวา่ 46 ปีขึน้ไป จ านวน 1 คน และเป็นผู้ ท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 6 คน และระดบัปริญญาโท จ านวน 4 คน ซึง่มีต าแหนง่ผู้ชว่ยผู้จดัการ จ านวน 6 คน 
ต าแหนง่ผู้จดัการ จ านวน 4 คน โดยผู้ให้ข้อมลูทัง้ 10 คน มีประสบการณ์/ อายงุานในต าแหนง่
งานปัจจบุนัระหวา่ง 4-7 ปี  
 

ตารางท่ี 6  ข้อมลูสถานประกอบกิจการของผู้ให้ข้อมลูส าคญั 

 

สถานประกอบ
กิจการล าดับที่ 

ประเภทธุรกิจ สัญชาติผู้ลงทุน 

จ านวนลูกจ้าง (คน) 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 
รับเหมา
ค่าแรง 

 

รวม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น 720 30 750 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั 1,095 909 2,004 

3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น 460 580 1,040 

4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น 360 200 560 

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย 380 120 500 

6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น 465 286 751 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั 120 45 165 

สถานประกอบ
กิจการล าดับที่ 

เพศ 
อายุ 

(ปี) 
ระดับ

การศึกษา 
ต าแหน่งงาน 

อายุการ
ท างาน 
(ปี) 

วันที่สัมภาษณ์ 

1 ชาย 48 ปริญญาโท ผู้จดัการฝ่ายฝึกอบรมด้านเทคนิค 7 09/ 05/ 2560 

2 หญิง 33 ปริญญาตรี ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายบคุคล 4 09/ 05/ 2560 

3 หญิง 34 ปริญญาตรี ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายบคุคล 6 10/ 05/ 2560 

4 ชาย 30 ปริญญาตรี ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายบคุคล 4 13/ 05/ 2560 

5 หญิง 34 ปริญญาตรี ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายบคุคล 4 20/ 05/ 2560 

6 ชาย 32 ปริญญาตรี ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายบคุคล 5 13/ 05/ 2560 

7 หญิง 42 ปริญญาโท ผู้จดัการฝ่ายบคุคลและธุรการ 7 21/ 05/ 2560 

8 ชาย 31 ปริญญาโท ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายฝึกอบรม 5 19/ 05/ 2560 

9 ชาย 38 ปริญญาตรี ผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ 5 20/ 05/ 2560 

10 หญิง 42 ปริญญาโท ผู้จดัการฝ่ายบคุคลและธุรการ 7 23/ 05/ 2560 
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ตารางท่ี 6  (ตอ่) 
 

สถานประกอบ
กิจการล าดับที่ 

ประเภทธุรกิจ สัญชาติผู้ลงทุน 

จ านวนลูกจ้าง (คน) 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 
รับเหมา
ค่าแรง 

 

รวม 

8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น 1,200 400 1,600 

9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น 5,000 1,500 6,500 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น 100 60 160 

 

จากตารางท่ี 6 ข้อมลูสถานประกอบกิจการของผู้ให้ข้อมลูส าคญั พบวา่ มีลกัษณะ 

ธุรกิจประเภทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ จ านวน 5 แหง่ และผลิตรถขดัตกั อปุกรณ์กีฬาทางน า้ งาน
ฉีดพลาสติก งานบรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ เคมีภณัฑ์ ประเภทละ 1 แหง่ โดยพบว่าเป็น 

สถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น จ านวน 7 แหง่ สญัชาตเิยอรมนั จ านวน 2 แหง่ และ
มาเลเซีย 1 แหง่ และมีจ านวนลกูจ้างอยูไ่มเ่กิน 500 คน อยู ่2 แหง่ ตัง้แต ่501-1,000 คน 
จ านวน 4 แหง่ และมากกว่า 1,000 คน จ านวน 4 แหง่  
 1.2  นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมบุคลากรใน
องค์กร การก าหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร
นัน้ถือเป็นหวัใจส าคญัขัน้ตอนหนึ่งในการบริหารและพฒันาคนในองค์กรซึง่จะสง่ผลตอ่
ความส าเร็จขององค์กรได้เป็นอยา่งดี การก าหนดนโยบายนีส้ามารถช่วยสง่เสริมให้บคุลากรได้มี
ความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการปฏิบตังิานตลอนจนมีทศันคตแิละพฤตกิรรมท่ีดีเพ่ือให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึน้ ทัง้นีผู้้วิจยัได้ศกึษาเร่ืองการก าหนดนโยบายในการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรออกเป็น 2 หวัข้อ คือ การก าหนดทิศทางด้าน 

การฝึกอบรม และการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

  1.2.1  การก าหนดทศิทางด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 
  จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั พบวา่ สถานประกอบกิจการมุง่เน้นทิศทาง 
ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 5 ด้าน คือ 1) ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป 2) ด้านความ
ปลอดภยั (Safety) 3) ด้านระบบบริหารคณุภาพ และ 4) ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานท่ีกฎหมาย
ก าหนดและ 5) ด้านอ่ืน ๆ (ดงัตารางท่ี 7) 
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ตารางท่ี 7  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
 

สถานประกอบ 

กิจการล าดับที่ 
 

ประเภทธุรกิจ 
สัญชาติผู้ลงทุน 

การก าหนดทศิทาง 
ด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป: เร่ืองวฒันธรรมองค์กร,  
- ด้านความปลอดภยั:กิจกรรม KYT 

- ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานที่กฎหมายก าหนด 

- ด้านอ่ืน ๆ: พืน้ฐาน 5ส, ทกัษะงานทีจ่ าเป็น 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป: การปฐมนิเทศ 

- ด้านระบบบริหารคณุภาพ: ISO9000, 

ISO14000 

- ด้านความปลอดภยั: การอพยพหนีไฟ 

- ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานที่กฎหมายก าหนด   
3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - เน้นด้านความปลอดภยั: การอพยพหนีไฟ 

- ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานที่กฎหมายก าหนด 

4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น  ด้านความปลอดภยั  
- ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานที่กฎหมายก าหนด   
- ด้านอ่ืน ๆ: การพฒันาทีมงาน Team Building 

ส าหรับหวัหน้างาน  
5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - ด้านระบบบริหารคณุภาพ: ISO9000, 

ISO14000 

- ด้านความปลอดภยั: การอพยพหนีไฟ 

- ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานที่กฎหมายก าหนด   
6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป: การปฐมนิเทศ 

- ด้านระบบบริหารคณุภาพ: ISO9000, 

ISO14000 

- ด้านความปลอดภยั: การอพยพหนีไฟ  
7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - ด้านอ่ืน ๆ: การสร้างทีมงาน Team Building  

พนกังานทกุระดบั 

8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้านอ่ืน ๆ: พืน้ฐาน 5 ส 

9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป: การปฐมนิเทศ 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้านระบบบริหารคณุภาพ ISO9000, 

ISOTS16949 

- ด้านความปลอดภยั:การอพยพหนีไฟ 
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  ส าหรับรายละเอียดจากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญั จ านวน 10 คน ให้ข้อมลู
การก าหนดทิศทางทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร ดงันี ้

  ทศิทางด้านหลักพืน้ฐานท่ัวไป 

  สถานประกอบกิจการ จ านวน 4 แหง่ก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรใน
องค์กร ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไปโดยเป็นสถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 3 แหง่ และสญัชาติ
เยอรมนั 1 แหง่ หลกัพืน้ฐานทัว่ไปเป็นการปฐมนิเทศให้ลกูจ้างได้รู้จกัประวตัิความเป็นมาของ
องค์กร วฒันธรรมองค์กร กฎระเบียบข้อบงัคบัในการท างานตา่ง ๆ ก่อนเร่ิมปฏิบตังิานการ
ก าหนดทิศทางดงักล่าวถกูน ามาปฏิบตัทิัง้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง ดงัค ากลา่วผู้ให้ข้อมลูส าคญัวา่ 

  “เราก็จะสอนเขาทกุเร่ือง คือทกุคนท่ีเข้ามาต้องผา่นการรีวิวทัง้หมดไมว่า่จะเป็น
เร่ืองของพืน้ฐานทัง้หมดไมว่่าจะเป็นประวตัท่ีิมาบริษัทฯกฎระเบียบตา่ง ๆ อนันี ้Basic ในองค์กร
เราเลย หลงัจากนัน้ก็เข้าสู่ระบบเร่ืองของแตล่ะ Station อนันีก็้คือเป็นเกณฑ์หลกั ๆ ของเราท่ีน่ี” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 1, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  “เราจะมีการก าหนดนโยบายประจ าทกุปี แต ่Skill น่ีมนัก็จะเปล่ียนไปแล้วแต่
นโยบายปีแรกก็จะเป็นในเร่ืองของวฒันธรรมองค์กรของบริษัทเรา มีอะไรบ้าง ก็จะมีเฉพาะ 
พนกังานประจ าได้ไปทัง้หมดไมว่า่ต าแหนง่ไหนก็จะต้องไป” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 6, 
สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  ทศิทางด้านความปลอดภัย (Safety) 
  สถานประกอบกิจการ 7 แหง่ก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
โดยด้านความปลอดภยัเป็นหลกั โดยเป็นสถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 5 แหง่ สญัชาติ
เยอรมนัและมาเลเซีย สถานประกอบกิจการละ 1 แหง่ ทัง้นีเ้พราะระบบความปลอดภยัเป็น
ระบบจ าเป็นพืน้ฐานลกูจ้างจงึต้องได้รับการฝึกอบรมก่อนเข้าปฏิบตังิานเชน่ นโยบายการสร้าง
วฒันธรรมความปลอดภยั การหยัง่รู้อนัตราย การประเมินความเส่ียงด้านความปลอดภยั เพ่ือ 

ปลกูจิตส านกึด้านความปลอดภยัในการท างานในสถานประกอบกิจการซึง่สว่นใหญ่ได้ก าหนด
ทิศทางนโยบายเพ่ือปฏิบตัิกบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง  
แตส่ าหรับกลุม่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงนัน้สถานประกอบกิจการอาจมีการก าหนดอายงุาน  
เปิดเง่ือนไขในการเข้ารับการฝึกอบรม ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้
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  “ผู้ใหญ่ก็ให้นโยบายมาในเร่ืองของความปลอดภยั เก่ียวกบัเร่ืองของ KYT การหยัง่
รู้อนัตรายตา่ง ๆ ครับ ทัง้พนกังานประจ าและพนกังาน Subcontract ท่ีมีอายงุาน 1 ปีขึน้ไป  
จะได้รับการอบรม” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  “ปฐมนิเทศก็จะมี 1 วนั ในส่วนของปฐมนิเทศนะคะ แล้วก็จะมีอบรมในส่วนของ 
ความปลอดภยัในการท างานอีก 1 วนัซึง่ตวันีเ้ป็นกฎหมายอยูแ่ล้ว”ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2,

สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  ทศิทางด้านระบบบริหารคุณภาพ 

  สถานประกอบกิจการ 4 แหง่ซึง่เป็นสถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 2 แหง่ 
สญัชาตเิยอรมนัและมาเลเซียสถานประกอบกิจการละ 1 แหง่ก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรม
บคุลากรในองค์กรโดยมุง่เน้นด้านระบบบริหารคณุภาพท่ีเป็นระบบควบคมุมาตรฐาน 

การบริหารงานภายในสถานประกอบกิจการเพ่ือให้เกิดความมัน่ใจวา่กระบวนการตา่ง ๆ ถกู
ด าเนินการให้สอดคล้องกบัข้อก าหนดตามมาตรฐานของระบบบริหารคณุภาพสามารถ
ตอบสนองความพงึพอใจสงูสดุและสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัลกูค้าได้ซึง่มาตรฐานระบบบริหาร
คณุภาพเป็นเร่ืองเก่ียวข้องกบั ISO9000, ISO14001, ISO/ TS16949 เป็นต้น การก าหนด
ทิศทางดงักลา่วถกูน ามาปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงทัง้นี ้
กลุม่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงจะได้รับการฝึกอบรมตามนโยบายได้เม่ือลกูจ้างนัน้มีอายงุานครบ
ตามท่ีสถานประกอบกิจการก าหนดดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “เราจะเน้นในเร่ืองของการพฒันาเก่ียวกบัระบบบริหารคณุภาพกบักลุม่หวัหน้า
งาน เพ่ือเขาจะต้องน าไปประยกุต์ถ่ายทอดตอ่กบัลกูน้องในสงักดัของเขาเอง” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  “พอปีท่ี 2 เราได้ด าเนินการขอให้ได้ระบบ ISO9001 กบั 14001 ฉะนัน้ บริษัทก็ตัง้
นโยบายวา่ ปีนีพ้นกังานจะต้องรู้เก่ียวกบัเร่ืองของคณุภาพของบริษัทวา่ มีอะไรบ้าง นโยบาย
คณุภาพมีอะไรบ้าง ไมท่ าไม่สง่ของเสีย ให้เขาจ าขึน้ใจ โดยมีเง่ือนไขวา่พนกังานประจ าจะไป
อบรมก่อน หลงัจากนัน้ก็จะจดักรุ๊ปท่ีเป็น Subcontract ด้วย แตเ่ง่ือนไขก็คือจะต้องเป็นพนกังาน 
Subcontract ท่ีมีอายงุาน 1 ปีขึน้ไป ท่ีจะได้เข้าร่วม ก็อนันีคื้อปีท่ี 2 ก็คือเน้นเร่ืองของคณุภาพ
งาน” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  ทศิทางด้านข้อบังคับพืน้ฐานที่กฎหมายก าหนด 

  สถานประกอบกิจการจ านวน 5 แหง่ประกอบกิจการประเภทธุรกิจผลิตชิน้สว่น 

ยานยนต์ 2 แหง่ และประเภทธุรกิจฉีดพลาสตกิ ธุรกิจผลิตรถขดุตกั ธุรกิจอปุกรณ์กีฬาทางน า้  
สถานประกอบกิจการละ 1 แหง่ ก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรเน้น 
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ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานท่ีกฎหมายก าหนดเชน่ การอบรมดบัเพลิงขัน้ต้น/ อพยพหนีไฟการ 
ปฐมพยาบาลเบือ้งต้นความรู้ประกนัสงัคม เป็นต้นโดยมีนโยบายให้ลกูจ้างทกุคนได้รับ 

การฝึกอบรมตามข้อบงัคบัพืน้ฐานท่ีกฎหมายก าหนดเพ่ือให้บริหารจดัการและการด าเนินการให้
สอดคล้องตามพืน้ฐานของกฎหมายดงักลา่วข้างต้นโดยการก าหนดทิศทางนีถ้กูน ามาปฏิบตัทิัง้
กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญั
ดงันี ้

  “เราจะมีการอบรมทัง้ในสว่นของตามกฎหมายเป็นประจ าทกุปีอยูแ่ล้ว” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  “สว่นใหญ่ของเราจะเป็นตามกฎหมาย เชน่ซกัซ้อมหนีไฟ” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 
4, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  “สว่นใหญ่ ทางเราให้สอดคล้องตามกฎหมาย เชน่ อบรมดบัเพลิงอพยพหนีไฟ  
การปฐมพยาบาลเบือ้งต้น ความรู้ประกนัสงัคมทัว่ไป” (ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์,  
23 พฤษภาคม 2560) 
  ทศิทางด้านอ่ืน ๆ 

  จากการสมัภาษณ์เชิงลกึยงัพบอีกว่า สถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ นท่ีเป็น
กิจการประเภทธุรกิจผลิตชิน้สว่นยานยนต์ทัง้สองแหง่ก าหนดทิศทางทางด้านการฝึกอบรม
บคุลากรในองค์กรท่ีมุง่เน้นให้ความส าคญัการอบรมทกัษะหน้างาน (On The Job Training: 
OJT) ซึง่เป็นลกัษณะองค์กรท่ีต้องการลดการสญูเสียในกระบวนการผลิตจงึจ าเป็นต้องเน้นการ
อบรมในพืน้ท่ีปฏิบตังิานเพ่ือให้เกิดความช านาญและจะต้องท างานตามขัน้ตอนตาม
กระบวนการเพ่ือไมใ่ห้เกิดความเสียหายของชิน้งานในกระบวนการผลิต ในการก าหนดทิศทางนี ้
จะถกูน ามาปฏิบตัเิฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  “สว่นพนกังาน Subcontract จะเน้นเร่ืองทกัษะมากกวา่ เลยจะเน้นเร่ือง On the 

job training” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2560) 
  นอกจากนีย้งัพบว่า สถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 1 แหง่ให้ความส าคญักบั
กิจกรรมท่ีจะชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน คือนโยบายกิจกรรม 5 ส. ได้แก่ สะสาง 
สะดวก สะอาด สขุลกัษณะ สร้างนิสยั โดยก าหนดนโยบายท ากิจกรรมทัง้กบัลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “เราก็จะสอนเขาทกุเร่ือง ทัง้ในเร่ือง 5S Practice อนันี ้Basic ในองค์กรเราเลย” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 1, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
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  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรม
บคุลากรในองค์กรเม่ือจ าแนกเป็นรายด้านในทัง้ 5 ด้านคือ 1) ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป  
2) ด้านความปลอดภยั (Safety) 3) ด้านระบบบริหารคณุภาพ และ 4) ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานท่ี
กฎหมายก าหนด และ 5) ด้านอ่ืน ๆ พบวา่ สว่นใหญ่สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัิ
ตอ่เหมือนกนักบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ส าหรับบประเดน็ 

การก าหนดทิศทางด้านระบบบริหารคณุภาพ พบวา่ มีสถานประกอบกิจการบางแหง่ ได้ก าหนด
เง่ือนไขอายงุานของลกูจ้างรับเหมาคา่แรงมาเป็นเกณฑ์พิจารณาท่ีจะก าหนดทิศทางให้กบั
ลกูจ้างในด้านดงักล่าว  
  1.2.2  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมบุคลากรใน
องค์กร 
  การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ถือเป็นกระบวนการท่ีส าคญักระบวนการหนึง่ 
หลงัจากท่ีมีการก าหนดนโยบายแล้วก็จะน าไปสู่การวางแผนท่ีสามารถน ามาเป็นแม่บทเพ่ือใช้
ก าหนดวิธีการด าเนินการตา่ง ๆ เก่ียวกบัการพฒันาคนในองค์กรให้เกิดความเหมาะสมมี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์ขององค์กรทัง้นีผู้้วิจยัศกึษาการวางแผน
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือการวางแผนระยะสัน้ และระยะยาวเพ่ือให้ทราบ
ถึงแผนในการพฒันาและฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

  จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัพบว่า การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

ด้านฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร แบง่เป็น 2 ระยะ ดงันี ้1) แผนระยะสัน้ และ 2) แผนระยะยาว 

โดยมีรายละเอียดจากการให้ข้อมลูส าคญัตามประเดน็ดงักลา่ว ดงัตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรม    
  ลกูจ้างในองค์กร 

 

สถานประกอบ 

กิจการ 
ล าดับที่ 

ประเภทธุรกิจ 
สัญชาติ 
ผู้ลงทุน 

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - แผนระยะสัน้ (ทกุปี): จดัท าแผนทกุปี 

- แผนระยาว (3 ปี): ส าหรับลกูจ้าง 
ตามสญัญาจ้างโดยตรง 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - แผนระยะสัน้ (ทกุปี) 
3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - แผนระยะสัน้ (ทกุปี)  

- แผนระยาว (3 ปี): ส าหรับลกูจ้าง 
ตามสญัญาจ้างโดยตรง 

4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - แผนระยะสัน้ (ทกุปี)  
- แผนระยาว (3 ปี): ส าหรับลกูจ้าง 
ตามสญัญาจ้างโดยตรง 

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - แผนระยะสัน้ (ทกุปี) 
6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - แผนระยะสัน้ (ทกุปี) 

- แผนระยาว (3 ปี) ส าหรับลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงที่มีอายงุาน
มากกวา่ 1 ปีขึน้ไป 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - แผนระยะสัน้ (ทกุปี) 
8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - แผนระยะสัน้ (ทกุปี) 
9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - แผนระยะสัน้ (ทกุปี)  

- แผนระยาว (3 ปี): ส าหรับลกูจ้าง 
ตามสญัญาจ้างโดยตรง 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - แผนระยะสัน้ (ทกุปี) 

  

  จากตารางท่ี 8 จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัพบวา่สถานประกอบกิจการ
ทัง้หมดวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านฝึกอบรมลกูจ้างในองค์กรระยะสัน้ เป็นระยะเวลา
ระหวา่ง 3 เดือน-1 ปี โดยชว่งระยะสัน้นีเ้ป็นชว่งเวลาท่ีเหมาะสมในการวางแผนฝึกอบรมเพื่อวดั
ประสิทธิภาพในการท างาน การวดัผลลพัธ์ในการท างานปัจจบุนัท่ีสามารถเห็นผลในระยะเวลา 

สัน้ ๆ และด าเนินการกบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง โดยจะลกูจ้างรับเหมาคา่แรง  
ดงัค ากลา่วผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้
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  “ของเราจะมีการท าแผนอบรมประจ าปีทกุ ๆ เดือนพฤศจิกายนของทกุปี โดยเรา
จะมีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมจากแผนกตา่ง ๆ เพ่ือรวบรวมความต้องการฝึกอบรมแล้ว 
น ามาสรุปจดัท าเป็นแผนฝึกอบรมประจ าปี” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 21 
พฤษภาคม 2560) 
  “เราท าเป็นแผนฝึกอบรมประจ าปีอยูแ่ล้ว จะด าเนินการปีละ 1 ครัง้ชว่งปลายปี” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560) 
  นอกจากนี ้พบวา่สถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 5 แหง่ ซึง่เป็นกลุม่ท่ีมีขนาด
ลกูจ้างตัง้แต ่501-1,000 คน จ านวน 3แหง่ และกลุม่ลกูจ้างตัง้แต ่1,000 คนขึน้ไป จ านวน 2 

แหง่ วางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ทัง้สองชว่งระยะเวลา คือการวางแผนระยะสัน้และระยะ
ยาวโดยสถานประกอบกิจการท่ีมีการวางแผนระยะยาวมากกวา่ 1 ปีขึน้ไป มีการวางแผนเพ่ือ
พฒันาด้านความรู้และพฤติกรรมตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของลกูจ้างในอนาคต รวม
ไปถึงเพ่ือพฒันาลกูจ้างให้เป็นคนเก่งในองค์กร โดยสถานประกอบกิจการท่ีมีการวางแผนใน
ระยะยาวนีจ้ะปฏิบตัิกบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเพียงเทา่นัน้ดงัค ากลา่วของผู้ให้
ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “เป้าหมายใหญ่มา Development human resources ก็คือการพฒันาบคุลากร
คือมีทัง้หวัข้อในการพฒันาวางแผน 3 ปี ทัง้องค์กรเลย” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 1, สมัภาษณ์,  
9 พฤษภาคม 2560) 
  “จะสง่อบรมในสว่นของตา่งประเทศ ส่วนใหญ่จะเป็นระดบั Key man, ระดบัเซลล์
ท่ีมีหน้าท่ีตดิตอ่ลกูค้าซึง่ผู้บริหารมองวา่คนกลุม่นีมี้ส าคญัตอ่องค์กร เลยมีแผนท่ีจะพฒันาคน
กลุม่นีท่ี้เป็นพนกังานประจ า”(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 3, สมัภาษณ์, 10 พฤษภาคม 2560) 
  “ของเราจะอบรมตามหวัข้อหลกัใน Training road map โดยระดบับริหารมี
ก าหนดให้เสร็จภายในปี ค.ศ. 2018 ซึง่เป็นแผน 3 ปีซึง่จะเร่ิมกบักลุม่พนกังานประจ าของเรา
ก่อน” (ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 4, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  อยา่งไรก็ตาม พบสถานประกอบกิจการเพียง 1 แหง่ ท่ีมีการวางแผนพฒันา 
ทรัพยากรมนษุย์ทัง้สองชว่งระยะเวลา คือทัง้การวางแผนระยะสัน้และระยะยาวโดยได้น ามา
ปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง แตมี่เง่ือนไขพิจารณา
คดัเลือกลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีมีอายงุาน 1 ปีขึน้ไปท่ีสามารถเข้ารับการอบรมและพฒันาใน
แผนระยะยาวเพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีมีผลงานโดดเดน่รวมไปถึงมี
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ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีได้รับโอกาสพิจารณาปรับเป็นลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงใน
อนาคต ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “แผนของเรามีทัง้หมด 3 ปี แล้วเราก็สง่ไปอบรมภายนอกก็คือจดัเป็นกลุม่คือเป็น 
Group แล้ว Group ละ 100 คน ทัง้หมด 5 Group ก็คือไปทัง้หมดบริษัทเลย ก็คือไมไ่ด้ไป
ทัง้หมด แยกไปเดือนหนึง่ก็จะมีอบรมครัง้หนึง่จดักรุ๊ปท่ีเป็น Subcontract ด้วย แตเ่ง่ือนไขก็คือ
จะเป็นเง่ือนไขพนกังาน Subcontract ท่ีมีอายงุาน 1 ปีขึน้ไป ท่ีจะได้เข้าร่วม” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

ด้านการวางแผนฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรจ าแนกเป็นแผนระยะสัน้และแผนระยะยาว พบว่า 
สถานประกอบกิจการสว่นใหญ่วางแผนฝึกอบรมระยะสัน้ให้กบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และ
วางแผนฝึกอบรมระยะยาวให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง ทัง้นีย้งัพบว่า มีบางสถาน
ประกอบกิจการวางแผนด้านการฝึกอบรมทัง้ 2 ชว่งระยะเวลาโดยก าหนดเง่ือนไขอายงุานของ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงมาเป็นเกณฑ์พิจารณาวางแผนฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างกลุม่ดงักล่าว  
 1.3  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

 ผู้วิจยัได้ศกึษากระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 6 กระบวนการของ 
ชชูยั สมิทธิไกร (2554) ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม การก าหนด
วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม การคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม การสร้างเกณฑ์
ส าหรับการประเมินผล การจดัการฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม มาเป็นกรอบ
แนวความคิดการวิจยัครัง้นี ้ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญัจ านวน 10 คน
รายละเอียดดงันี ้

  1.3.1  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 

  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมพบ 3 ลกัษณะ คือ 1) การวิเคราะห์
จากนโยบายหลกัองค์กร 2) การวิเคราะห์จากภารกิจและคณุสมบตัขิองต าแหนง่งาน/ ตาม
ลกัษณะงาน/ ความจ าเป็นในงาน และ 3) การวิเคราะห์จากรายบคุคล (ดงัตารางท่ี 9) 
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ตารางท่ี 9  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 

 

สถานประกอบกิจการล าดับที่ ประเภทธุรกิจ 
สัญชาติ 
ผู้ลงทุน 

การวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - วิเคราะห์จากรายบคุคล 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - วิเคราะห์จากรายบคุคล 

3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วิเคราะห์ตามลกัษณะงาน 

4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ไมไ่ด้ให้ข้อมลู 

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - วิเคราะห์จากนโยบายองค์กร 
6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วิเคราะห์จากนโยบายองค์กร 

- วิเคราะห์จากรายบคุคล 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - วิเคราะห์จากรายบคุคล 

8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วิเคราะห์จากนโยบายองค์กร 
9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วิเคราะห์จากนโยบายองค์กร 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วิเคราะห์ตามลกัษณะความจ าเป็น 

ของงานในแตล่ะต าแหน่ง 
  

  จากตารางท่ี 9 จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญั จ านวน 10 คนให้ข้อมลู 

การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมแยกเป็นรายด้านดงันี ้

  วิเคราะห์จากองค์กร/ นโยบายหลักองค์กร 

  สถานประกอบกิจการ จ านวน 4 แหง่เป็นสถานประกอบการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 3 แหง่ 
และสญัชาตมิาเลเซีย 1 แหง่ ซึง่ 2 ใน 4 แหง่ประกอบธุรกิจผลิตชิน้สว่นยานยนต์วิเคราะห์ 

ความต้องการในการฝึกอบรมโดยการวิคราะห์จากองค์กรหรือนโยบายหลกัขององค์กรเพ่ือให้ทิศ
ทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมไปทิศทางเดียวกนักบันโยบายหลกัองค์กรและ
น ามาปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “มีการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือมาจดัล าดบัความส าคญัมากน้อยโดย
ล้อจาก Policy ของเราวา่ปีนีเ้ราจะเน้นเร่ืองอะไรแล้วหลงัจากนัน้คอ่ยออกมาเป็นแผนฝึกอบรม” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 

  “Policy ก่อนอนัดบัแรกเพราะอยา่งไรก็ต้องไป Need ตาม Policy ก่อนอยู่แล้ว อนั
ท่ีสองคือ ตวั Budget ก็ส าคญั อนัท่ี 3 คือความต้องการของแตล่ะแผนก” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คน
ท่ี 9, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560)
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  วิเคราะห์จากภารกิจ และคุณสมบัตขิองต าแหน่งงาน/ ตามลักษณะงาน 

และความจ าเป็นของงาน  
  สถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ นท่ีประกอบธุรกิจผลิตชิน้สว่นยานยนต์  
จ านวน 2 แหง่ วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมโดยให้ความส าคญัจากการวิเคราะห์
ภารกิจ และคณุสมบตัขิองต าแหนง่งานหรือตามลกัษณะงานและความจ าเป็นของงานท่ีลกูจ้าง
ปฏิบตังิานอยูเ่พ่ือให้ลกูจ้างในแตล่ะระดบัต าแหนง่หน้าท่ีได้รับการอบรมตามต าแหนง่งานท่ีตน
รับผิดชอบซึง่จะสง่ผลให้เกิดความรู้ความช านาญมากขึน้ โดยส่วนใหญ่การวิเคราะห์ความ
ต้องการฝึกอบรมนีถ้กูน าไปปฏิบตัเิฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ดงัค ากลา่วของ
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “ในทกุปีก็จะมีการจดัท า Training need เพ่ือสอดคล้องตามระบบ TS16949  

ซึง่หวัหน้างานจะวิเคราะห์ว่าในต าแหนง่งานใดในหนว่ยงานของตน ท่ีควรพฒันาทกัษะในด้าน
ใดบ้าง เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้โดยจะพิจารณาให้กบัพนกังานประจ าเรา
ก่อนและหลงัจากนัน้จะสง่ข้อมลูให้ฝ่ายฝึกอบรมเพ่ือจดัท าแผนประจ าปี” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั  
คนท่ี 10, สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2560) 
  วิเคราะห์จากรายบุคคล 

  สถานประกอบกิจการ จ านวน 3 แหง่โดยเป็นสญัชาตเิยอรมนั 2 แหง่สญัชาตญ่ีิปุ่ น  
1 แหง่ วิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมรายบคุคลเพ่ือก าหนดวา่ลกูจ้างแตล่ะคนจะได้รับการ
อบรมหรือพฒันาในแบบใดส่งผลให้ลกูจ้างแตล่ะคนมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และมี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มขึน้ ทัง้นีก้ารวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมดงักลา่วถกูน ามา
ปฏิบตัเิฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “มีการวิเคราะห์พนกังานแตล่ะกลุม่โดยเฉพาะกลุม่พนกังานประจ าของเราวา่คนนี ้
จะต้องอบรมเน้นเร่ืองนีอ้ะไรคือตวัแปรในการวิเคราะห์ว่า เค้าจะต้องอบรมเร่ืองอะไรคือตวัแปร 
ถ้าตอบว่าตวัแปรนี ้สว่นใหญ่จริง ๆ แล้วมาจากพืน้ฐานนะครับ ต้องคยุเลย วิเคราะห์เลย  
น้องจบอะไร ผ่านงานมาหรือเปลา่ เคยท าอะไรมาบ้าง เพราะสมยันีเ้ด็กจบอะไร พืน้ฐานจบอะไร  
ม. 3 ม. 6 ปวช. แทบจะไมต่รงละ บางคนก็มีประสบการณ์” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 1, 

สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  “ในสว่นนีข้องเราก็ท าเป็น Need survey มีสง่ไปให้แตล่ะแผนกแล้วก็จะส ารวจ
เหมือนกรอกให้ข้อมลูมาว่าต้องการฝึกอบรมในสว่นไหน และฝึกอะไรบ้าง ซึง่ตวันีก็้จะเป็นใน
สว่นของผู้จดัการ ในแตล่ะแผนกซึง่จะทราบปัญหาดีวา่พนกังานแตล่ะคนมีปัญหาในด้านไหน
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เราจะเน้นรายบคุคลท่ีเป็นลกูจ้างประจ าก่อนเพ่ือจะเอามาสรุปอีกครัง้หนึง่” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  “เราจะมีการส ารวจความต้องการฝึกอบรมจากแผนกตา่ง ๆ เพ่ือรวบรวมความ
ต้องการฝึกอบรมจากแผนกตา่ง ๆ น ามาสรุปและจดัท าเป็นแผนฝึกอบรมประจ าปี ส าหรับด้าน
การพฒันารายบคุคล ทางเราจะรวบรวมผลการประเมินการปฏิบตังิานของพนกังานประจ าแต่
ละคนน ามาจดัท าเป็นแผนพฒันารายบคุคล” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์,  
21 พฤษภาคม 2560) 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การวิเคราะห์ความต้องการในการ
ฝึกอบรม เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านได้ 3 ลกัษณะคือ 1) การวิเคราะห์จากนโยบายหลกัองค์กร  
2) การวิเคราะห์จากภารกิจและคณุสมบตัิของต าแหนง่งาน/ ตามลกัษณะงาน/ ความจ าเป็น 

ในงาน และ 3) การวิเคราะห์จากรายบคุคลพบว่า ด้านการวิเคราะห์จากองค์กร/ นโยบายหลกั
องค์กรส่วนใหญ่สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงโดย สว่นการวิเคราะห์จากภารกิจ/ คณุสมบตัขิองต าแหนง่
งาน/ ตามลกัษณะงานตามความจ าเป็นของงาน และการวิเคราะห์จากรายบคุคลถกูน าไป
ปฏิบตัเิฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
  1.3.2  การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมพบ 6 ลกัษณะ คือ 

1) ก าหนดจากนโยบายหลกัขององค์กร 2) ก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า 

3) ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ 4) ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย, 
5) ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นปัญหาในอดีต และ 6) ก าหนดจาก
การประเมิน Gap รายบคุคล (ดงัตารางท่ี 10)
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ตารางท่ี 10  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 

 

สถานประกอบ 

กิจการล าดับที่ ประเภทธุรกิจ 
สัญชาติ 
ผู้ลงทุน 

การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานที่มีผลตอ่ 

ผลิตภณัฑ์ที่เป็นปัญหาในอดีต 

3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า 

- ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 

- ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานที่มีผลตอ่ 

ผลิตภณัฑ์ที่เป็นปัญหาในอดีต                                                        
4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - ก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า 

- ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ 

- ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 

- ก าหนดจากการประเมิน Gap รายบคุคล                                                       
6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 

- ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานที่มีผลตอ่ผลติภณัฑ์
ที่เป็นปัญหาในอดีต                                                           

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ 

8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ก าหนดจากนโยบายหลกัองค์กร 
9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ก าหนดจากนโยบายหลกัองค์กร 

- ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 

- ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานที่มีผลตอ่ผลติภณัฑ์
ที่เป็นปัญหาในอดีต                                                            

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า 

- ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ 

- ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 

 

  จากตารางท่ี 10 จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูส าคญั ได้ให้ข้อมลูการก าหนด
วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมแยกเป็นรายด้านดงันี ้

  ก าหนดวัตถุประสงค์จากนโยบายหลักองค์กร 

  สถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 2 แหง่ท่ีประกอบธุรกิจประเภทผลิตชิน้สว่น 

ยานยนต์ก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกบันโยบายหลกัขององค์กรเป็นหลกั
เพ่ือให้วตัถปุระสงค์ในการฝึกอบรมเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายองค์กรท่ีก าหนด
นโยบายไว้ชดัเจนในการบริหารจดัการงานในองค์กร ซึง่การก าหนดวตัถปุระสงค์นีถ้กูน าไป
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ปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วผู้ให้ข้อมลูส าคญั
ดงันี ้

  “ของเราจะมีตวัแปรในการก าหนดวตัถปุระสงค์ในการอบรมสว่นใหญ่จะดจูาก
นโยบายบริษัท ฯ ต้องการอะไร สว่นใหญ่ก็ไมต่า่งกนัซึง่นโยบายท่ีน่ีจะเน้น Product activity  

จะเอาหลกัสตูรท่ีเก่ียวกบั Product activity มาก่อนเลย” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์,  
19 พฤษภาคม 2560) 
  “Policy ก่อนอนัดบัแรกเพราะอยา่งไรก็ต้องไป Need policy ก่อนอยูแ่ล้ว คอ่ยไป
เป็นแนวทางการก าหนดวตัถปุระสงค์ฝึกอบรม” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 9, สมัภาษณ์, 20 
พฤษภาคม 2560) 
  ก าหนดวัตถุประสงค์จากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลูกค้า 
  สถานประกอบกิจการจ านวน 3 แหง่ประกอบธุรกิจประเภทผลิตชิน้สว่นยานยนต์  
2 แหง่ และฉีดพลาสติก 1 แหง่ โดยเป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ น 2 แหง่ และสญัชาตมิาเลเซีย 1 แหง่
ก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรมจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้าโดยมีจดุมุ่งหมาย
เพ่ือค านงึถึงการตอบสนองความพงึพอใจและความต้องการของลกูค้า ตลอดจนข้อก าหนดหรือ
ข้อร้องเรียนของลกูค้าเป็นหลกัทัง้นีก้ารก าหนดวตัถปุระสงค์ดงักล่าวถกูน ามาปฏิบตัทิัง้ลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงดงัค ากลา่วผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “อนันีเ้ป็นข้อก าหนดของลกูค้าเราจะดวูา่ในปีนัน้ ๆ หรือปีท่ีผา่นมา มนัเกิดปัญหา 

ข้อร้องเรียนจากลกูค้า สว่นไหนท่ีมนัผิดพลาดก็จะวิเคราะห์วา่ มนัผิดพลาดจากสว่นไหนเค้าก็จะ 

มีการ Training” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 3, สมัภาษณ์, 10 พฤษภาคม 2560) 
  “หวัข้อหลกั ๆ ท่ีน ามาก าหนดเป็นวตัถปุระสงค์ โดยสว่นใหญ่ก็คือ Requirement 
ของลกูค้า” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 5, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560) 
  “เราจะก็ก าหนดให้กบัส าหรับพนกังานทัง้สองกลุม่เลยจะมีการประเมินการ
ฝึกอบรม สว่นหนึง่เพ่ือสอดคล้องกบัระบบ TS16949 เป็นข้อก าหนดจากทางลกูค้าด้วยท่ีจะต้อง
ให้ได้ระบบไมง่ัน้เรียกความเช่ือมัน่จากลกูค้าไมไ่ด้ เลยโฟกสัหลกั ๆ เป็นเร่ืองของระบบบริหาร
คณุภาพให้ได้ก่อน” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2560) 
  ก าหนดวัตถุประสงค์จากข้อก าหนดของระบบบริหารคุณภาพ 

  สถานประกอบกิจการท่ีมีขนาดลกูจ้างตัง้แต ่101-500 คน จ านวน 3 แหง่ และเป็น
ประเภทธุรกิจฉีดพลาสตกิ เคมีภณัฑ์ และผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ตามล าดบั ก าหนดวตัถปุระสงค์
การฝึกอบรมโดยเน้นข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพเป็นหลกัทัง้นีเ้พ่ือควบคมุระบบ
คณุภาพงานท่ีต้องการให้ลกูจ้างได้รับการอบรมหวัข้อพืน้ฐานในข้อก าหนดมาตรฐานตา่ง ๆ ใน
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ระบบบริหารคณุภาพท่ีสง่ผลตอ่การปฏิบตังิาน รวมถึงให้มีความรู้ความสามารถในการท างาน
ในกระบวนการท่ีปฏิบตังิานอยูภ่ายใต้ข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยการก าหนดวตัถปุระสงค์นีถ้กูน ามาปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง
และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “หลงัจากท่ีได้ Training need survey มาแล้ว เราก็จะมีการวิเคราะห์ร่วมกบั  
Line manager แตล่ะสว่นงานวา่อะไรควรจะจดัก่อนจดัหลงั มาก าหนดวตัถปุระสงค์ว่าเรา
ต้องการอะไรจากหลกัสตูรนี ้โดยวตัถปุระสงค์หลกั ๆ ของเรา เพ่ือตอบสนองตอ่ระบบคณุภาพ”  
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 2560) 
  “หวัข้อหลกั ๆ ท่ีน ามาก าหนดเป็นวตัถปุระสงค์ จะเป็นการบริหารระบบมาตรฐาน
ท่ีเราท าเชน่ ISO เป็นเร่ืองของ Requirement” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 5, สมัภาษณ์, 20 
พฤษภาคม 2560) 
  “เราจะก็ก าหนดให้กบัส าหรับพนกังานทัง้สองกลุม่เลยโฟกสัหลกั ๆ เป็นเร่ืองของ
ระบบบริหารคณุภาพให้ได้ก่อน” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2560) 
  ก าหนดวัตถุประสงค์จากข้อบังคับตามกฎหมาย 

  สถานประกอบกิจการ จ านวน 5 แหง่ โดยเป็นธุรกิจประเภทผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 
จ านวน 3 แหง่ ธุรกิจฉีดพลาสตกิ และบรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ประเภทละ 1 แหง่ก าหนด
วตัถปุระสงค์ฝึกอบรมจากข้อบงัคบัตามท่ีกฎหมายก าหนดโดยมีจดุมุง่หมายเพ่ือให้ลกูจ้างได้เข้า
รับการอบรมตามกฎหมาย และสามารถปฏิบตังิานได้เชน่ การอบรมดบัเพลิงและซ้อมอพยพหนี
ไฟการปฐมพยาบาลเบือ้งต้น เป็นต้นซึง่การก าหนดวตัถปุระสงค์ดงักลา่วได้ถกูน ามาปฏิบตัทิัง้
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “สว่นใหญ่ท่ีน่ี จะเน้นของระบบมาตรฐาน แล้วก็ตามกฎหมาย” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั  
คนท่ี 5, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560) 
  “สว่นใหญ่ ทางเราจะจดัเป็นการอบรม OJT และจดัให้สอดคล้องตามกฎหมาย 
เชน่ อบรมดบัเพลิงอพยพหนีไฟการปฐมพยาบาลเบือ้งต้น ความรู้ประกนัสงัคมทัว่ไป” (ผู้ให้
ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2560) 
  ก าหนดวัตถุประสงค์จากปัญหาคุณภาพงานท่ีมีผลต่อผลิตภัณฑ์ที่เป็น
ปัญหาในอดีต 

  สถานประกอบกิจการจ านวน 4 แหง่โดย 3 ใน 4 แหง่เป็นกลุม่ท่ีมีลกูจ้างตัง้แต ่ 
1,001 คนขึน้ไป ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมจากปัญหาตอ่ผลิตภณัฑ์ในอดีต  
ผู้ให้ข้อมลูส าคญัให้ข้อมลูวา่หากสถานประกอบกิจการยงัคงพบปัญหาท่ีเกิดขึน้ซ า้อาจจะท าให้
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ลดความเช่ือมัน่จากลกูค้าได้ ดงันัน้จงึน าปัญหาคณุภาพในอดีตมาก าหนดเป็นวตัถปุระสงค์ของ 
การอบรมให้กบัลกูจ้างโดยมีจดุมุง่หมายท่ีให้ลกูจ้างเกิดความตระหนกัในการท างานสามารถลด
ปัญหาการขาดคณุภาพงานหรือไมเ่กิดปัญหาตอ่ผลิตภณัฑ์หรือสินค้านัน้ซ า้อีกโดยการก าหนด
วตัถปุระสงค์ดงักลา่วถกูน ามาปฏิบตัิทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงดงัค ากล่าวของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “ในแตล่ะแผนก เค้าจะทราบปัญหาดีวา่ในหนว่ยงานมีปัญหางานในด้านไหน 
หลงัจากนัน้เค้าก็จะวิเคราะห์ข้อมลู มาก าหนดวตัถปุระสงค์ในการอบรม ซึง่วิเคราะห์จากปัญหา
ในหน้างานเค้าเอง” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  “เราจะมาดวูา่ในปีนัน้มนัเกิดปัญหาข้อร้องเรียนจากลกูค้า ซึง่จะเก่ียวกบัคณุภาพ
งาน สว่นไหนท่ีมนัผิดพลาดก็จะวิเคราะห์วา่มนัผิดพลาดจากสว่นไหน แล้วมาก าหนด
วตัถปุระสงค์และจะมีการอบรม” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 3, สมัภาษณ์, 10 พฤษภาคม 2560) 
  “พนกังานจะท าของเสียเกิดขึน้บอ่ยมากอยา่งเชน่ พนกังานขบัรถforkliftจะมีการ
ขบัรถยกของอะไรแล้วก็ตกลงมา ของเสียหาย หรือวา่ Pack งานผิดพลาด อะไรแบบนีเ้ยอะ 
ผู้ใหญ่ก็เลยเห็นวา่ตวัเลขของคา่เสียหายของงานมี Trend ท่ีคอ่นข้างสงูขึน้เลยเอาข้อมลูในอดีต
มาวิเคราะห์กนัวา่ และมาก าหนดเป็นวตัถปุระสงค์ในการอบรมว่าเราจะตัง้อะไรเป็น Priority 

เร่ืองนัน้ในแตล่ะปี” (ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  “เร่ืองของ Safety อบุตัเิหตใุนงานเยอะ มนัจะสง่ผลตอ่คณุภาพงานท่ีจะสง่ลกูค้า  
ก็มีเอา History มาดเูป็น Based lineให้อดีตเป็นตวัตัง้ Customer complainหรือท่ีผ่านมา
อบุตัเิหตทุ าไมเยอะจงั มีดบาดมือ อะไรตา่ง ๆ ก็คือเอา Countermeasure ตวันัน้ ๆ มาเป็นตวั
หลกัในการก าหนดวตัถปุระสงค์ในการTraining” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 9, สมัภาษณ์, 20 

พฤษภาคม 2560) 
  ก าหนดวัตถุประสงค์จากการประเมินสมรรถนะรายบุคคล 

  สถานประกอบกิจการสญัชาตมิาเลเซียเพียง 1 แหง่ ท่ีก าหนดวตัถปุระสงค์ของ
การฝึกอบรมจากการประเมินสมรรถนะรายบคุคลโดยมุง่หวงัท่ีจะอบรมและพฒันาลกูจ้างเป็น
รายบคุคลเพ่ือพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของลกูจ้างแตล่ะคนให้ได้รับการอบรมท่ี
เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพการท างานเป็นเฉพาะรายบคุคล ทัง้นีก้ารก าหนดวตัถปุระสงค์
ดงักลา่วนีไ้ด้ถกูน าไปปฏิบตัเิฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ดงัค ากลา่วของผู้ให้
ข้อมลูส าคญัดงันี ้
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  “หวัข้อท่ีน ามาก าหนดเป็นวตัถปุระสงค์ จะดจูาก Gaps ว่าพนกังานในแผนกแตะ่
ละคนของเค้ายงัขาดทกัษะอะไรอยู่ซึง่เราพิจารณาจากพนกังานประจ าของเราก่อน” (ผู้ให้ข้อมลู
ส าคญั คนท่ี 5, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560) 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม  
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 6 ลกัษณะ คือ 1) ก าหนดจากนโยบายหลกัขององค์กร 2) ก าหนด
จากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า 3) ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ 

4) ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 5) ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ี
เป็นปัญหาในอดีต และ 6) ก าหนดจากการประเมิน Gap รายบคุคลโดยพบวา่ สว่นใหญ่ 

สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงโดย เว้นแตก่ารก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรมจากการประเมินสมรรถนะ 
(Gap) รายบคุคลท่ีได้ถกูน าไปปฏิบตัเิฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเท่านัน้ 

  1.3.3  การคัดเลือกโครงการ/ หัวข้อในการฝึกอบรมและการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์การคดัเลือกโครงการหรือหวัข้อในการฝึกอบรมและการออกแบบ
โครงการฝึกอบรมพบว่าแบง่ได้ 2 หวัข้อหลกั คือ 1) การคดัเลือกโครงการหรือหวัข้อในการ
ฝึกอบรม และ 2) การออกแบบโครงการฝึกอบรม รายละเอียดดงันี ้ 
   1.3.3.1  การคัดเลือกโครงการ/ หัวข้อในการฝึกอบรม 

   ผลการวิเคราะห์การคดัเลือกโครงการหรือหวัข้อในการฝึกอบรมเป็นศกึษา
เพ่ือให้ทราบถึงการด าเนินการโดยใคร โดยหน่วยงานใดท่ีจะท าให้การคดัเลือกโครงการฝึกอบรม
นัน้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ พบวา่แบง่ออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 1) ด าเนินการโดยหน่วยงาน
ทรัพยากรมนษุย์ 2) ด าเนินการโดยหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู ่และ 3) 
ด าเนินการร่วมกนัระหวา่งหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์และหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิาน
อยู ่(ดงัตารางท่ี 11) 
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ตารางท่ี 11  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรม 

 

 

   จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั ได้ให้ข้อมลูการคดัเลือกโครงการหรือ
หวัข้อการฝึกอบรม แยกเป็นรายด้านดงันี ้

   การคัดเลือกโครงการ/ หัวข้อฝึกอบรม: โดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 

   สถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ นเพียง 1 แหง่ท่ีประกอบธุรกิจประเภทผลิต
ชิน้สว่นยานยนต์ท่ีให้หน่วยงานทรัพยากรมนษุย์เป็นผู้ท าหน้าท่ีในการคดัเลือกโครงการหรือ
หวัข้อในการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างเน่ืองจากหนว่ยงานดงักลา่วมีหน้าท่ีรวบรวมข้อมลูจากทกุ
สว่นเพ่ือท าแผนฝึกอบรมทัง้นีก้ารคดัเลือกโครงการหรือหวัข้อการฝึกอบรมดงักลา่วนีจ้ะถกูน ามา
ปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลู
ส าคญัดงันี ้

   “ทาง HR มีหน้าท่ีท าข้อมลูอยา่งเดียวเลยหลงัจากท่ีได้ข้อมลูจากแตล่ะแผนก  
แตอ่าจจะปรึกษาผู้จดัการฝ่ายบคุคลด้วยว่าเราจะเน้นไปท่ีตรงไหนแล้วผมก็มาตีโจทย์เอาแปล
ออกมาเป็นหลกัสตูรเพ่ือท าแผนประจ าปี” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์, 19 พฤษภาคม 
2560) 

สถานประกอบ 

กิจการล าดับที่ ประเภทธุรกิจ 
สัญชาติ 
ผู้ลงทุน 

การคัดเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - โดยหน่วยงานต้นสงักดัที่ลกูจ้างปฏบิตัิงานอยู่ 
3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - โดยหน่วยงานต้นสงักดัที่ลกูจ้างปฏบิตัิงานอยู ่
4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - ด าเนินการร่วมกนัระหวา่งหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์
และหนว่ยงานต้นสงักดัที่ลกูจ้างปฏบิตัิงานอยู่ 

6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด าเนินการร่วมกนัระหวา่งหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์
และหนว่ยงานต้นสงักดัที่ลกูจ้างปฏบิตัิงานอยู่ 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - 

8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - โดยหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์ 

9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 
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   การคัดเลือกโครงการ/ หัวข้อฝึกอบรม:โดยหน่วยงานต้นสังกัดท่ีลูกจ้าง 
ปฏิบัตงิานอยู่ 

   มีสถานประกอบกิจการ จ านวน 2 แหง่โดยเป็นธุรกิจประเภทผลิตชิน้สว่นยาน
ยนต์ และผลิตอปุกรณ์กีฬาทางน า้ มีการคดัเลือกโครงการหรือหวัข้อในการฝึกอบรมให้กบั
ลกูจ้างโดยหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ ซึง่หากหนว่ยงานต้นสงักดัเป็นผู้คดัเลือก
โครงการหรือคดัเลือกหวัข้อในการฝึกอบรมเองนัน้จะท าให้โครงการหรือหวัข้อฝึกอบรมนัน้ตรง
กบัความต้องการและวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมของแตล่ะหนว่ยงานได้มากท่ีสดุ โดยการ
คดัเลือกโครงการหรือหวัข้อในการฝึกอบรมดงักลา่วได้ถกูน ามาปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “ของเราสว่นใหญ่หลงัจากท่ี Line manager ก าหนดวตัถปุระสงค์แล้ว ก็จะ
คดัเลือกโครงการและหวัข้อในการอบรมด้วยเลยเพราะเขาจะเข้าใจในการออกแบบโครงการ
หรือหวัข้ออยา่งละเอียด และหลงัจากนัน้ ทาง HR จะท าแผนฝึกอบรมและด าเนินการตามแผน” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
   “การคดัเลือกหวัข้ออบรมเป็นหน้าท่ีของแตล่ะแผนก ถ้าเป็นระดบัพนกังาน 
หวัหน้า Line การผลิตก็จะด าเนินการคดัเลือกหวัข้อและสอนให้กบัพนกังาน” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั 
คนท่ี 3, สมัภาษณ์, 10 พฤษภาคม 2560) 
   การคัดเลือกโครงการ/ หัวข้อฝึกอบรม: โดยร่วมกันระหว่างหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์และหน่วยงานต้นสังกัดท่ีลูกจ้างปฏิบัตงิานอยู่ 

   มีสถานประกอบกิจการ จ านวน 2 แหง่ เป็นธุรกิจฉีดพลาสตกิและบรรจชุิน้สว่น
ยานยนต์มีการคดัเลือกโครงการหรือหวัข้อในการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างโดยการท างานร่วมกนั
ระหวา่งหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์และหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ซึง่ผู้ ให้ข้อมลู
ส าคญัได้ให้ความเห็นวา่ การท าหรือพิจารณาไปพร้อม ๆ กนัจะท าให้การฝึกอบรมนัน้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการฝึกอบรมมากท่ีสดุ โดยหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์นัน้จะ
เป็นผู้ให้ค าแนะน าหรือให้แนวทางในการคดัเลือกโครงการกบัต้นสงักดัได้ รวมถึงจะท าให้ลด
เวลาในการทบทวนหรือพิจารณาคดัเลือกโครงการหรือหวัข้อฝึกอบรมนัน้ ๆ ได้โดยการคดัเลือก
โครงการหรือหวัข้อฝึกอบรมดงักลา่วได้ถกูน ามาปฏิบตัทิัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “อยา่งท่ีผมบอก ก็คือเราสง่ไปท่ี Manager  เขาก็จะกรองก่อนเบือ้งต้นแล้ววา่  
อนัไหนน่ีมนัสมควร ถ้าสมมตวิา่อนัไหนไมส่มควรเขาก็ไม่ได้สง่เข้ามา ฉะนัน้แล้วน่ี ทกุอยา่งต้อง
ผา่น Manager ก่อน ส าคญัหรือเปล่า หลงัจากนัน้น่ี HR จะะน ามาเรียงวา่ ตวัไหนบ้างท่ีต้อง
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ฝึกอบรมและจะออกแบบโครงการอบรมอยา่งไร เพ่ือท่ีจะได้ท าแผนอบรมตอ่ไป” (ผู้ให้ข้อมลู
ส าคญั คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
   “ทาง HR จะตดัสินใจร่วมกบัทาง Manager ในสว่นงานนัน้ อีกที วา่อนันีค้วร
จะจดันะ ปีนี ้ถ้าบางอยา่งเค้าเขียนมาแล้วเอ๊ะ เป็นรอบหน้าได้ไหม? จะพิจารณาคดัเลือกหวัข้อ
ไปด้วยกนั” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 5, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 256 

   จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการ
ฝึกอบรม เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 3 ลกัษณะคือ 1) ด าเนินการโดยหนว่ยงานทรัพยากร
มนษุย์ 2) ด าเนินการโดยหน่วยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู ่และ3) ด าเนินการร่วมกนั
ระหวา่งหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์และหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ โดยพบวา่ 
สว่นใหญ่สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในทัง้ 3 ลกัษณะ 

   1.3.3.2  การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

   ผลการวิเคราะห์การออกแบบโครงการฝึกอบรมผู้วิจยัพบวา่มี 4 ลกัษณะคือ  
1) การอบรมภายใน (In-house training) 2) การอบรมภายนอก (Public training) 3) การอบรม
ทกัษะหน้างาน (On the job training/ Technical training) และ 4) การสง่อบรมตา่งประเทศ 
(Oversea training) (ดงัตารางท่ี 12) 
 

ตารางท่ี 12  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

 

สถานประกอบ 

กิจการล าดับที่ 
ประเภทธุรกิจ 

สัญชาติ 
ผู้ลงทุน 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - การสง่อบรมตา่งประเทศ 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - การจดัอบรมภายใน 

- การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 
3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - การจดัอบรมภายใน 

- การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 
- การสง่อบรมตา่งประเทศ 

4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - การจดัอบรมภายใน 

- การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 
5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - การจดัอบรมภายใน 

6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 
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ตารางท่ี 12  (ตอ่) 
 

สถานประกอบ 

กิจการล าดับที่ 
ประเภทธุรกิจ 

สัญชาติ 
ผู้ลงทุน 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - การจดัอบรมภายใน 

- การจดัอบรมภายนอก 

- การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 
8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 
9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - การจดัอบรมภายใน 

- การจดัอบรมภายนอก 

- การอบรมทกัษะหน้างาน (OJT) 
 

   จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั สามารถสรุปรายละเอียดได้ดงันี ้

   การออกแบบโครงการฝึกอบรม: โดยการอบรมภายใน (In-house 

training) 
   สถานประกอบกิจการ จ านวน 5แหง่ท่ีด าเนินการออกแบบโครงการฝึกอบรม
โดยการอบรมภายใน (In-house training) โดยเป็นสถานประกอบกิจการสญัชาตญ่ีิปุ่ น 4 แหง่ 
และสญัชาตเิยอรมนั 1 แหง่ ทัง้นีผู้้ ให้ข้อมลูส าคญัให้ความเห็นวา่ การฝึกอบรมภายในสามารถ
จดักลุม่ผู้ เข้าอบรมได้จ านวนท่ีมากกว่าการจดัฝึกอบรมภายนอกรวมถึงกรณีท่ีหลาย ๆ ฝ่ายงาน 

ความต้องการฝึกอบรมในหวัข้อในลกัษณะท่ีใกล้เคียงกนัก็สามารถจดัพร้อมกนัได้ส าหรับการ
ออกแบบโครงการฝึกอบรมภายในสว่นใหญ่จะใช้ทัง้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
สญัญารับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “สว่นใหญ่ท่ีเราท าแผนมาจะเป็นแผน In-house จะไมมี่ Public สว่น Public 
จะมีในแตส่ว่นงานเค้า Request มาสมมตวิา่แผนกจดัซือ้อยากสง่พนกังานไปอบรมเค้าก็จะ 
Requestมา ซึง่เราไมมี่แผน Public เว้นแตเ่วลา ท่ีมนัเก่ียวข้องตามกฎหมายจริง ๆ” (ผู้ให้ข้อมลู
ส าคญั คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
   “เราก็จดัหลกัสตูรแตล่ะแผนกท่ีเค้าขอมา เข้ามากรองดอีูกทีวา่หลกัสตูรไหน
ใกล้เคียงกนัก็จดัอบรมเป็นแบบ In house” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 4, สมัภาษณ์, 13 

พฤษภาคม 2560) 
   “โดยส่วนใหญ่เราจะมีการ คดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยเราจะ
ใช้สถาบนัการฝึกอบรมเป็นผู้ออกแบบหลกัสตูร เพราะเราเช่ือวา่สถาบนัท่ีจดัอบรมมีความ
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เช่ียวชาญในการออกแบบเนือ้หาหลกัสตูรมากกว่าซึง่จะเป็นการอบรม In house โดยสว่นใหญ่
จะเป็นพนกังานในระดบัปฏิบตักิาร” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 
2560) 
   “จริง ๆ พนกังานประจ าไมว่า่จะเป็น Sub มนัก็คืออยูใ่นคอร์สเดียวกนั คือไมไ่ด้
แยกวา่น่ีเป็น Sub นะน่ีเป็นประจ านะ คือเข้าไปก็จะเทรนเหมือนกนัหมด ถ้าเป็น In-house 

พนกังาน Sub ก็จะได้เข้าอบรม” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 5, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560) 
   “เป็น In-house ก็จะเป็นหลกัสตูร ท่ีเก่ียวข้องกบักฎหมาย และต้องการให้
พนกังานได้รับความรู้ในเร่ืองเดียวกนั ไปพร้อม ๆ กนัทัง้หมด เพ่ือกระตุ้นจิตส านกึของพนกังาน 
เราให้ความส าคญัเทา่ ๆ กนั” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2560) 
   การออกแบบโครงการฝึกอบรม: โดยการอบรมภายนอก (Public 

training) 
   สถานประกอบกิจการ จ านวน 2 แหง่โดยเป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ นทัง้สองแหง่โดยเป็น
ธุรกิจเคมีภณัฑ์ และผลิตชิน้สว่นยานยนต์ด าเนินการออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยการสง่
ลกูจ้างไปอบรมภายนอกเพ่ือศกึษาเพิ่มเตมิเฉพาะด้านจากภายนอกและน ามาความรู้ท่ีได้
ประยกุต์ใช้กบัภายในสถานประกอบกิจการได้ ทัง้นีจ้ะใช้เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง
เทา่นัน้ ดงัค ากลา่วของผู้ ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “แผนการอบรมนีจ้ะได้มาจากการส ารวจความต้องการจากแตล่ะแผนกจะเป็น
การจดัอบรมภายนอก ก็คือการท่ีพนกังานไปเข้าอบรมหลกัสตูรพิเศษตา่ง ๆ ท่ีนอกเหนือจาก
แผนการฝึกอบรมประจ าปี” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 2560) 
   “สว่นหลกัสตูร Public จะเป็นการสง่อบรม เฉพาะหวัข้อซึ่งจะเป็นเร่ืองเฉพาะ
ด้าน เราก็จะเน้นไปท่ีพนกังานประจ าให้ได้ไปอบรมภายนอก” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, 

สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2560) 
   การออกแบบโครงการฝึกอบรม: โดยการอบรมทักษะหน้างาน (On the  

job training/ Technical skill training) 
   สถานประกอบกิจการ 8 ใน 10 แหง่ด าเนินการออกแบบโครงการฝึกอบรมด้วย
การอบรมทกัษะหน้างาน ทัง้นีผู้้ ให้ข้อมลูส าคญัสว่นใหญ่ให้ความเห็นวา่การอบรมทกัษะหน้า
งานเป็นการอบรมเสมือนการปฏิบตังิานหน้างานจริงกบัพืน้ท่ีท่ีปฏิบตังิานอยู ่การอบรมนีท้ าให้
ลกูจ้างมีทกัษะมีประสิทธิภาพในการท างานมากย่ิงขึน้ส าหรับการออกแบบโครงการฝึกอบรม
ทกัษะหน้างานนีส้ว่นใหญ่จะใช้ทัง้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้
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   “ทกัษะมีจะเรามีอบรมในสว่นของพวก OJT หน้างานเหมือนการเทรนงานการ
สอนงานหน้างานซึง่จะให้ความส าคญักบัพนกังานทัง้สองกลุม่เลย ทัง้ Subcontract กบั
พนกังานประจ า ” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
   “ถ้าพนกังาน Operator การเทรนของเราจะมีหน่วยงาน Training เทรนให้กบั
พนกังาน ซึง่รวมทัง้ Sub และประจ าในสว่นของการฝึกอบรม OJT” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 3,

สมัภาษณ์, 10 พฤษภาคม 2560) 
   “การอบรม OJT เราท าพนกังานทกุระดบัแตเ่ป็นส่วนของหน้างาน ท่ีในไลน์ 

การผลิตจะเป็นคนด าเนินการ” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 4, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
   “เราจะมีการจดัอบรม OJT โดยจะอ้างอิงจากแผน OJT Training matrix ของ 
แตล่ะต าแหนง่ และแผน OJT ท่ีก าหนดไว้” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์,  
21 พฤษภาคม 2560) 
   “เร่ืองของการฝึกอบรม เค้าจะสง่เสริมพนกังานให้สอนท่ีหน้างานมากกวา่สอน
เองให้เรียนรู้งานเองอะไรแบบนี”้ (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2560) 
   “ทางเราจะจดัเป็นการอบรม OJT เพราะพนกังาน Subcontract จะเน้นเร่ือง
ทกัษะมากกวา่เลยจะเน้นเร่ือง On the job training” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์,  
23 พฤษภาคม 2560) 
   การออกแบบโครงการฝึกอบรม: โดยการส่งอบรมต่างประเทศ 
(Oversea training) 
   สถานประกอบกิจการจ านวน 2 แหง่ซึง่เป็นสถานประกอบกิจการท่ีเป็นสญัชาติ
ญ่ีปุ่ น และสญัชาตเิยอรมนั มีลกัษณะการประกอบกิจการเป็นธุรกิจประเภทผลิตรถขดุตกั และ
ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ท่ีมีการด าเนินการออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยการสง่อบรม
ตา่งประเทศโดยด าเนินการกบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ ดงัค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “แล้วก็มีโครงการหลายโครงการท่ีสง่พนกังานประจ าเราไปอบรมตา่งประเทศก็
มี โดยจะมีการพิจารณาเป็นปีละ 1 ครัง้” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 1, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 
2560) 
   “ของเราก็จะสง่ Trainในตา่งประเทศและ Train ในระหวา่งกลุม่ของในเครือ
ด้วยกนั สว่นใหญ่ก็จะสง่พนกังานประจ ามีอายงุานนานพอสมควร ท่ีจะไปอบรมตา่งประเทศได้”
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 3, สมัภาษณ์, 10 พฤษภาคม 2560) 



140 

   จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การออกแบบโครงการฝึกอบรมเม่ือ
จ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 4 ลกัษณะคือ 1) การอบรมภายใน (In-house training) 2) การอบรม
ภายนอก (Public training) 3) การอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training/ Technical 

training) และ 4) การสง่อบรมตา่งประเทศ (Oversea training) โดยพบวา่ การออกแบบ
โครงการฝึกอบรมโดยการอบรมภายในและการอบรมทกัษะหน้างานสถานประกอบกิจการแตล่ะ
แหง่ได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง แตก่าร
ออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยการสง่อบรมภายนอกและอบรมตา่งประเทศนัน้สถานประกอบ
กิจการโดยส่วนใหญ่จะด าเนินการให้เฉพาะกบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

  1.3.4  การก าหนด/ สร้างหลักเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์การก าหนดหรือสร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการ
ฝึกอบรมจะเป็นเกณฑ์ท่ีสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมและเพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการ
ประเมินผลผู้ เข้าอบรมวา่ผ่านเกณฑ์ตามท่ีก าหนดไว้หรือไม่ ทัง้นีผู้้วิจยัพบประเดน็การก าหนด
หรือสร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรม ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 1) การก าหนด
หลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลความรู้เชิงเนือ้หา 2) การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดย
วดัผลภาคปฏิบตั ิและ 3) การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและ
วดัผลภาคปฏิบตั ิ(ตารางท่ี 13) 
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ตารางท่ี 13  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล 

การฝึกอบรม 

 

สถานประกอบ 

กิจการล าดับที่ 
ประเภทธุรกิจ สัญชาติผู้ลงทุน 

การก าหนด/ สร้างหลักเกณฑ์ส าหรับ 

การประเมินผลฝึกอบรม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - วดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและ 

วดัผลภาคปฏิบตั ิ  

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - 

3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและ 

วดัผลภาคปฏิบตั ิ  

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - 

6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - วดัผลความรู้เชิงเนือ้หา 

- วดัผลภาคปฏิบตั ิ

8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วดัผลความรู้เชิงเนือ้หา 

9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - วดัผลความรู้เชิงเนือ้หา 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

 

  จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั ได้ให้ข้อมลูการก าหนดหรือสร้างหลกัเกณฑ์
ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรมมีรายละเอียดดงันี ้

  การก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินผลโดยวัดผลความรู้เชิงเนือ้หา 
  สถานประกอบกิจการ จ านวน 3 แหง่ มีการก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดย
วดัผลความรู้เชิงเนือ้หาโดยมีลกัษณะสถานประกอบกิจการเป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ น 2 แหง่และ
สญัชาตเิยอรมนั 1 แหง่ ซึง่ประกอบธุรกิจประเภทผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 2 แหง่ และธุรกิจ
เคมีภณัฑ์ 1 แหง่ ทัง้นีผู้้ ให้ข้อมลูส าคญัให้ความเห็นวา่ การวดัผลความรู้เชิงเนือ้หาด้วยการใช้
แบบทดสอบ/ ข้อเขียนหลงัการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างนัน้สามารถประเมินความรู้ความเข้าใจจาก
การฝึกอบรมได้โดยการก าหนดหลกัเกณฑ์นีส้ว่นใหญ่จะใช้ทัง้กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงักลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้ 
  “เราจะมีวิธีการก าหนดและหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรมตาม
ประเภทการอบรม ซึง่โดยจะขึน้อยู่กบัเนือ้หลกัสตูรและดวูา่ ใครเป็นผู้สอนหรือเป็นวิทยากรใน
แตล่ะหวัข้ออบรมนัน้ ๆ คะ่ เชน่ มีการสอบก่อนและหลงัฝึกอบรม, บางหลกัสตูรจะต้องผา่นการ
สอบถึงจะได้รับวฒุิบตัร” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 2560) 
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  “ก าหนดเกณฑ์ก่อนอบรม ส่วนใหญ่แล้ว การอบรมก็เน้นทางข้อสอบไปก่อน” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2560) 
  “ของเราวดัผลการฝึกอบรม เป็นแบบ Pre-test/ Post-test” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั  
คนท่ี 9, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560) 
  การก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินผลโดยวัดผลภาคปฏิบัติ 
  สถานประกอบกิจการสญัชาตเิยอรมนัและเป็นธุรกิจผลิตเคมีภณัฑ์เพียงแหง่เดียว
ท่ีมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยแบบวดัผลภาคปฏิบตัเิพ่ือประเมินผลหลงัการ
ฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างโดยเป็นการประเมินผลเพื่อวดัเชิงพฤตกิรรมวา่มีการเปล่ียนแปลงหรือไม่
หลงัจากการฝึกอบรม ส าหรับการก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลภาคปฏิบตัินีไ้ด้ใช้
ปฏิบตัทิัง้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาค่าแรงดงัค ากลา่วของผู้ให้
ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “บางหลกัสตูรมีการท า Workshop, การสอบภาคปฏิบตัิ ก็จะมีเกณฑ์วดัผลและ
ประเมินแตกตา่งกนัไป” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 2560) 
  การก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลโดยวัดผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและ
วัดผลภาคปฏิบัต ิ

  สถานประกอบกิจการจ านวน2แหง่เป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ นทัง้ 2 แหง่ และมีลกัษณะเป็น
สถานประกอบกิจการเป็นธุรกิจประเภทผลิตรถขดุตกั ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ก าหนดหลกัเกณฑ์
ประเมินผลโดยวดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและวดัผลภาคปฏิบตัิเพ่ือประเมินผลหลงัการฝึกอบรม
ให้กบัลกูจ้างโดยเน้นทัง้ความรู้ความเข้าใจรวมไปถึงการเปล่ียนแปลงทางด้านพฤติกรรมท่ีวดัผล
โดยการปฏิบตัสิ าหรับการก าหนดหลกัเกณฑ์การประเมินผลนีไ้ด้ใช้กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “ต้องสอบการอบรมให้ผา่นก่อนในระดบัเกณฑ์วดัของเราก็คือ Basic ต้องมากกวา่
80 เปอร์เซ็นต์ มีหวัข้อมาตรฐานในการเราใช้มาตรฐานเดียวกบับริษัทแมท่ี่ญ่ีปุ่ น แล้วตัง้หวัข้อ 

ในการอบรมและก็ในเร่ืองของทฤษฎีและปฏิบตัิ” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 1, สมัภาษณ์,  
9 พฤษภาคม 2560) 
  “สว่นใหญ่หลกัสตูรเก่ียวกบั Skill ก็จะมีการประเมินผลทัง้ภาค Paper test แล้วก็ 
practicaltest” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 4, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับ 

การประเมินผลการฝึกอบรม เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 3 รูปแบบคือ 1) การก าหนดหลกัเกณฑ์
ประเมินผลโดยวดัผลความรู้เชิงเนือ้หา 2) การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผล
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ภาคปฏิบตั ิและ 3) การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและวดัผล
ภาคปฏิบตัโิดยพบวา่ สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในทัง้ 3 รูปแบบ 

  1.3.5  การจดัรูปแบบการฝึกอบรม 

  ผู้วิจยัศกึษาการจดัรูปแบบการฝึกอบรมของแตล่ะสถานประกอบกิจการ เพ่ือให้
ทราบถึงท่ีมาของการจดัรูปแบบการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างนัน้วา่เป็นการจดัรูปแบบการฝึกอบรม
ให้กบัลกูจ้างอยา่งไร ทัง้นีผู้้วิจยัพบประเด็นการจดัรูปแบบการฝึกอบรม 2 รูปแบบ คือ 1) การจดั
ฝึกอบรมโดยจดัตามเส้นทางการฝึกอบรม-ระยะยาว (Training road map) และ 2) การจดั
ฝึกอบรมโดยจดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี-ระยะสัน้ (Training need) (ตารางท่ี 14) 

 

ตารางท่ี 14  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การจดัรูปแบบการฝึกอบรม 

 

สถานประกอบ 

กิจการล าดับที่ ประเภทธุรกิจ 
สัญชาติ 
ผู้ลงทุน 

การจัดรูปแบบการฝึกอบรม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - จดัตามเส้นทางการฝึกอบรม (Training road 

map) 
- จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 

2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 
3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 
4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - จดัตามเส้นทางการฝึกอบรม (Training road 

map) 
- จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 
6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 
7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 
8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 
9 

10 

ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ 

ญ่ีปุ่ น 

ญ่ีปุ่ น 

- จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 
- จดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี (Training need) 

 

  จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัเก่ียวกบัการจดัรูปแบบการฝึกอบรมสามารถ
แยกรายละเอียดได้ดงันี ้
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  การจัดรูปแบบการฝึกอบรม: โดยจัดตามเส้นทางการฝึกอบรม-ระยะยาว  
(Training road map) 
  สถานประกอบกิจการจ านวน 2 แหง่เป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ น ได้จดัรูปแบบการฝึกอบรม
โดยจดัตามเส้นทางการฝึกอบรม-ระยะยาว (Training road map) เพ่ือสร้างพืน้ฐานความรู้
ให้กบัลกูจ้างในอนาคตและเป็นการสร้างแรงจงูใจให้กบัลกูจ้างให้มีขวญัก าลงัใจในการท างาน
เล่ือนขัน้เล่ือนต าแหนง่ในอนาคต โดยการจดัรูปแบบการฝึกอบรมท่ีจดัตามเส้นทางฝึกอบรมนี ้
น ามาใช้กบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “หวัข้อหลกัเป็น Training roadmap ขององค์กรหรือซึง่เป็นแผนท่ีเราจะด าเนินการ
ภายในปี 2018 กบัพนกังานประจ าของเราก่อน” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 4, สมัภาษณ์, 
13 พฤษภาคม 2560) 
  การจัดรูปแบบการฝึกอบรม จัดตามความจ าเป็นในแต่ละปี-ระยะสัน้ 

(Training need) 
  ทัง้ 10 สถานประกอบกิจการ ได้จดัรูปแบบการฝึกอบรมโดยจดัตามความจ าเป็น
ในแตล่ะปี-ระยะสัน้ (Training need) ทัง้นีผู้้ ให้ข้อมลูส าคญัให้ความเห็นวา่ การจดัรูปแบบการ
ฝึกอบรมในระยะสัน้เป็นการฝึกอบรมท่ีด าเนินการตามความจ าเป็นของแตล่ะปีให้ทนัตอ่
สถานการณ์ปัจจบุนัไมล้่าหลงัส าหรับการจดัรูปแบบการฝึกอบรมท่ีจดัอบรมตามความจ าเป็นใน
แตล่ะปีนัน้ สว่นใหญ่จะน ามาใช้ปฏิบตัทิัง้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง ดงัค ากลา่วผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

  “สว่นใหญ่ในแตล่ะปีการจดัอบรมของเราจะจดัอบรมตาม Training need คะ่  
สว่น Roadmap น่ีไมไ่ด้ท า ก าลงัอยูใ่นชว่งวางแผนเร่ิมท า” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2, 
สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
  “ด้วยของเราเอง Training roadmap ถือวา่ยงัไมช่ดัมาก สว่นใหญ่การจดัอบรม
โดยส่วนใหญ่ก็เลยมาจาก Training need” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์,  
19 พฤษภาคม 2560) 
  “ของเราจะมีการจดัการฝึกอบรม จดัตามแผนตามความจ าเป็นประจ าปี แตก็่มี
นอกเหนือจากแผนอยูบ้่างก็เพราะบางครัง้ก็ต้องอพัเดทให้ทนัตอ่เหตกุารณ์ และกฎหมายท่ี
จะต้องให้สอดรับแตล่ะสถานการณ์” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 
2560) 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การจดัรูปแบบการฝึกอบรม เม่ือจ าแนก
เป็นรายด้านทัง้ 2 รูปแบบ คือ 1) การจดัฝึกอบรมโดยจดัตามเส้นทางการฝึกอบรม-ระยะยาว 
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(Training road map) และ 2) การจดัฝึกอบรมโดยจดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปี-ระยะสัน้  
โดยพบวา่ ส่วนใหญ่สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงมีการจดัรูปแบบการฝึกอบรมในแบบระยะสัน้ ท่ีเป็นการจดั
ตามความจ าเป็นในแตล่ะปีให้กบัลกูจ้างทัง้ 2 กลุม่ เว้นแตก่ารจดัแบบระยะยาวท่ีจดัรูปแบบ 

การฝึกอบรมตามเส้นทางการฝึกอบรมจะถกูน าไปปฏิบตัิกบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงเทา่นัน้  
  1.3.6  การประเมินผลการฝึกอบรม 

  ผลการวิเคราะห์การประเมินผลการฝึกอบรมเป็นขัน้สดุท้ายของกระบวนการด้าน 

การฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรซึง่ผู้วิจยัพบประเดน็จากศกึษาในหวัข้อนีเ้ป็น 2 หวัข้อ คือ 
รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม และวิธีการประเมินผลการฝึกอบรมเพ่ือให้ทราบถึงวา่
หลงัจากท่ีการด าเนินการฝึกอบรมแล้วเสร็จในแตล่ะหวัข้อหลกัสตูรนัน้ในแตล่ะสถานประกอบ
กิจการมีรูปแบบการประเมินผลหรือวิธีการประเมินผลการฝึกอบรมกบัผู้ เข้าอบรมหรือลกูจ้าง
ของตนอยา่งไร ผา่นตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้หรือไม ่หรือเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม
ท่ีก าหนดหรือไม ่รวมไปถึงเพื่อให้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ (ดงัตารางท่ี 15, 16) 

   1.3.6.1  รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม  
   ผลการวิเคราะห์รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม พบวา่แบง่ออกเป็น  
3 รูปแบบ คือ 1) การประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบ (Paper test) 2) การประเมินผลโดยลง
ภาคปฏิบตั ิ(Practical test) 3) การประเมินผลทัง้ใช้แบบทดสอบและลงภาคปฏิบตัิ (Paper test 

& Practical test) (ดงัตารางท่ี 15) 

 

ตารางท่ี 15  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การประเมินผลการฝึกอบรม: รูปแบบการประเมินผล 

                   การฝึกอบรม 

 

สถานประกอบ
กิจการล าดับที่ 

ประเภทธุรกิจ สัญชาติผู้ลงทุน รูปแบบการประเมินผลฝึกอบรม 

1 ผลิตรถขดุตกั ญ่ีปุ่ น - ใช้ทัง้แบบทดสอบและทดสอบ 

ลงภาคปฏิบตัิ 
2 อปุกรณ์กีฬาทางน า้ เยอรมนั - 

3 ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

4 ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ใช้ทัง้แบบทดสอบและทดสอบ 

ลงภาคปฏิบตัิ 
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ตารางท่ี 15  (ตอ่) 
 

สถานประกอบ
กิจการล าดับที่ 

ประเภทธุรกิจ สัญชาติผู้ลงทุน รูปแบบการประเมินผลฝึกอบรม 

5 ฉีดพลาสตกิ มาเลเซีย - 

6 บรรจภุณัฑ์ชิน้ส่วน 

ยานยนต์ 
ญ่ีปุ่ น - 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - ใช้แบบทดสอบ 

- ใช้ทดสอบโดยลงภาคปฏิบตัิ 
8 ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ใช้แบบทดสอบ 

9 ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ใช้แบบทดสอบ 

10 ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

 

   จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั เก่ียวกบัรูปแบบการประเมินผลการ
ฝึกอบรมแยกรายละเอียดได้ดงันี ้

   รูปแบบประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบ (Paper test) 
   สถานประกอบกิจการ จ านวน 3 แหง่ เป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ น 2 แหง่ และสญัชาติ
เยอรมนั 1 แหง่ เป็นสถานประกอบกิจการธุรกิจประเภทผลิตชิน้สว่นยานยนต์และเคมีภณัฑ์ได้
ก าหนดรูปแบบประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบหลงัการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างทัง้นีรู้ปแบบการ
ประเมินผลดงักลา่วได้ใช้ปฏิบตัทิัง้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “เราจะมีวิธีการก าหนดและหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรมตาม
ประเภทการอบรม ซึง่โดยจะขึน้อยู่กบัเนือ้หลกัสตูรและดวูา่ ใครเป็นผู้สอนหรือเป็นวิทยากรใน
แตล่ะหวัข้ออบรมนัน้ ๆ คะ่ โดยมีการสอบก่อนและหลงัฝึกอบรม, บางหลกัสตูรจะต้องผา่นการ
สอบถึงจะได้รับวฒุิบตัร” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 2560) 
   “ก าหนดเกณฑ์ก่อนอบรม ส่วนใหญ่แล้ว การอบรมก็เน้นทางข้อสอบไปก่อน” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 8, สมัภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2560) 
   “ของเราวดัผลการฝึกอบรม เป็นแบบ Pre-test/ Post-test” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั  
คนท่ี 9, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560)
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   รูปแบบประเมินผลโดยทดสอบลงภาคปฏิบัต ิ(Practical test) 
   สถานประกอบกิจการเพียง 1 แหง่ ท่ีเป็นสญัชาตเิยอรมนัและเป็นธุรกิจผลิต
เคมีภณัฑ์ ได้ก าหนดรูปแบบประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบโดยภาคปฏิบตัเิพ่ือประเมินผลหลงั
การฝึกอบรมให้กบัลกูจ้าง โดยรูปแบบประเมินผลนีไ้ด้น ามาใช้กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “บางหลกัสตูรมีการท า Workshop, การสอบภาคปฏิบตัิ ก็จะมีเกณฑ์วดัผล
และประเมินแตกตา่งกนัไป” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 2560) 
   รูปแบบประเมินผลโดยใช้ทัง้แบบทดสอบและลงภาคปฏิบัต ิ

   สถานประกอบกิจการจ านวน 2 แหง่ โดยเป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ นทัง้ 2 แหง่ และ 

มีลกัษณะประกอบกิจการเป็นธุรกิจประเภทผลิตรถขุดตกั ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ได้ก าหนด
รูปแบบประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบและลงภาคปฏิบตัิเพ่ือประเมินผลหลงัการฝึกอบรมให้กบั
ลกูจ้าง โดยปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงดงัค ากลา่ว
ของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “ต้องสอบการอบรมให้ผา่นก่อนในระดบัเกณฑ์วดัของเราก็คือ Basic ต้อง
มากกวา่ 80 เปอร์เซ็นต์ มีหวัข้อมาตรฐานในการอบรมเราใช้มาตรฐานเดียวกบับริษัทแมท่ี่ญ่ีปุ่ น 
แล้วตัง้หวัข้อในการอบรมของทฤษฎีและปฏิบตัิ น่ีคือหลกั ๆ นา่จะคล้าย ๆ ทัว่กนัไปหมด แตว่า่
เกณฑ์การประเมินน่ีก็แล้วแต”่ (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 1, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
   “สว่นใหญ่หลกัสตูรเก่ียวกบั Skill ก็จะมีการประเมินผลทัง้ภาค Paper test 

แล้วก็ Practicaltest” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 4, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
   จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม  
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 3 รูปแบบคือ 1) การประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบ (Paper test)  
2) การประเมินผลโดยลงภาคปฏิบตั ิ(Practical test) 3) การประเมินผลทัง้ใช้แบบทดสอบและ 

ลงภาคปฏิบตัิ (Paper test & Practical test) โดยพบวา่ สว่นใหญ่สถานประกอบกิจการแตล่ะ
แหง่ได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 

   1.3.6.2  วิธีการประเมินผลการฝึกอบรม  
   ผลการวิเคราะห์วิธีการประเมินผลการฝึกอบรม ผู้วิจยัพบประเด็นท่ีสามารถ
แยกได้เป็น 2 วิธี คือ 1) ประเมินผลด้วยวิธีการเขียนรายงานหลงัฝึกอบรมและประเมินผลโดย
หวัหน้างาน และ 2) ประเมินผลด้วยวิธีการตดิตามผลหน้างานหลงัฝึกอบรมโดยมีระยะเวลาทกุ 
1 3 6 เดือน และประเมินผลโดยหวัหน้างาน (ตารางท่ี 16) 
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ตารางท่ี 16  ข้อสรุปการวิจยัเชิงคณุภาพ: การประเมินผลการฝึกอบรม: วิธีการประเมินผล 

การฝึกอบรม 

 

สถานประกอบกิจการล าดับที่ ประเภทธุรกิจ สัญชาติผู้ลงทุน การประเมินผลการฝึกอบรม 

1 

2 

ผลิตรถขดุตกั 

อปุกรณ์กีฬาทางน า้ 

ญ่ีปุ่ น 

เยอรมนั 

- ด้วยวิธีตดิตามผลหน้างาน 

- ด้วยวิธีตดิตามผลหน้างาน 

3 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

4 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้วยวิธีตดิตามผลหน้างาน 

5 ฉีดพลาสติก มาเลเซีย - 

6 บรรจภุณัฑ์ชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้วยวิธีตดิตามผลหน้างาน 

7 เคมีภณัฑ์ เยอรมนั - ด้วยการเขียนรายงาน 

8 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้วยวิธีตดิตามผลหน้างาน 

9 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - 

10 ผลิตชิน้สว่นยานยนต์ ญ่ีปุ่ น - ด้วยการเขียนรายงาน 

  

   จากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัเก่ียวกบัวิธีการประเมินผลการฝึกอบรม  
แยกรายละเอียดได้ดงันี ้

   ประเมินผลด้วยวิธีการเขียนรายงาน หลังฝึกอบรมและประเมินผลโดย
หัวหน้างาน 

   สถานประกอบกิจการ จ านวน 2 แหง่เป็นสญัชาตเิยอรมนัและสญัชาตญ่ีิปุ่ นมี
การประเมินผลการฝึกอบรมด้วยวิธีการเขียนรายงานหลงัฝึกอบรมและประเมินผลโดยหวัหน้า
งานเพ่ือน าข้อมลูจากการเขียนรายงานของผู้ เข้าอบรมนัน้ไปวิเคราะห์และไปปรับปรุงและ
พฒันาการจดัฝึกอบรมให้ดียิ่งขึน้ไปทัง้นีก้ารประเมินผลด้วยวิธีนีน้ ามาใช้กบัทัง้ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ดงัค ากลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “หลงัจากท่ีพนกังานอบรมได้ผา่นการอบรมแล้ว ทางเราจะมีแบบรายงานและ
แบบประเมินผลการฝึกอบรมสง่ให้กบัพนกังานเพ่ือประเมินความเข้าใจ” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั  
คนท่ี 7, สมัภาษณ์, 21 พฤษภาคม 2560) 
   “เราจะก็ก าหนดให้กบัส าหรับพนกังานทัง้สองกลุม่เลย จะมีการประเมิน 

การฝึกอบรมสว่นหนึง่เพ่ือสอดคล้องกบัระบบ TS16949 สว่นหนึง่น ามาปรับปรุงและพฒันาการ
ฝึกอบรม วา่สง่พนกังานไปอบรม แล้วได้อะไรกลบัมา จงึมีหวัข้อให้เขียนรายงาน และให้
ผู้บงัคบับญัชารับทราบด้วย” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 10, สมัภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2560)
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   ประเมินผลด้วยวิธีการตดิตามผลหน้างาน หลังฝึกอบรมโดยมีระยะเวลา 
ทุก 1, 3, 6 เดือนและประเมินผลโดยหัวหน้างาน 

   สถานประกอบกิจการ จ านวน 5 แหง่โดยเป็นสญัชาตญ่ีิปุ่ น 4 แหง่ และ
สญัชาตเิยอรมนั 1 แหง่ประเมินผลการฝึกอบรมด้วยวิธีการติดตามผลหน้างานทัง้นีผู้้ ให้ข้อมลู
ส าคญัให้ความเห็นวา่การติดตามผลหน้างานนัน้จะท าให้วดัประสิทธิผลการฝึกอบรมและ
สามารถประเมินผลท่ีเห็นภาพชดัเจนในการเปล่ียนแปลงหลงัลกูจ้างได้รับการฝึกอบรมสามารถ
น าความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมไปประยกุต์ใช้ในงานท่ีปฏิบตัิอยู่ได้มากน้อยเพียงใด โดย
ประเมินผลด้วยวิธีการติดตามผลหน้างาน หลงัฝึกอบรมโดยมีระยะเวลาทกุ 1, 3, 6 เดือน และ
ประเมินผลโดยหวัหน้างานนีไ้ด้น ามาใช้ทัง้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงดงัค ากล่าวของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

   “หลงัจากนัน้อบรมประมาณ 1 เดือน ติดตามผล เราจะมีการติดตามการ
ประเมินผลการฝึกอบรมกบัหวัหน้างานเพ่ือประเมินผลว่าเป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว้หรือเปลา่” 
(ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 2, สมัภาษณ์, 9 พฤษภาคม 2560) 
   “ของท่ีน่ีจะติดตามผลการฝึกอบรม แบง่เป็นระยะเวลา 3 เดือน หรือ 6 เดือน  
การประเมินเหมือนคล้าย ๆ โครงการการอบรม ให้ Manager ประเมินดอีูกทีวา่หลงัจากอบรม
เค้าได้อะไรมาบ้าง” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 4, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2560) 
   “เกณฑ์ Standard ในการประเมินใชไ่หม, ก็จะเป็นในเร่ืองของเราจะมี 

การประเมินใชไ่หมครับ ทกุ 3 เดือน เป็นระยะเวลา 3 ครัง้นะครับ ตอ่ปี ก็คือ 3 เดือนครัง้ แล้วก็
ไปอีก 3 เดือนครัง้ อยา่งนีน้ะครับ ตอ่ปี” (ผู้ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 6, สมัภาษณ์, 13 พฤษภาคม 
2560) 
   จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า วิธีการประเมินผลการฝึกอบรม มี 2 วิธี 
คือ 1) ประเมินผลด้วยวิธีการเขียนรายงานหลงัฝึกอบรมและประเมินผลโดยหวัหน้างานและ 

2) ประเมินผลด้วยวิธีการติดตามผลหน้างานหลงัฝึกอบรมโดยมีระยะเวลาทกุ 1 3 6 เดือน และ
ประเมินผลโดยหวัหน้างาน โดยสว่นใหญ่พบวา่ สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัิตอ่กบั
ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในทัง้ 2 วิธี 

 1.4  การจัดสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

 จากการศกึษาวิจยัในครัง้นีผู้้วิจยั ยงัพบประเดน็วา่ บางสถานประกอบกิจการยงัคง
ด าเนินการในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมอยูภ่ายใต้งบประมาณของ
องค์กรท่ีมีการจดัสรรให้ผู้ให้ข้อมลูส าคญับางทา่นให้ความเห็นวา่ หากมีงบประมาณท่ีจ ากดั
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หรือไมมี่งบประมาณส าหรับสว่นนีเ้ลย ก็อาจจะสง่ผลให้บคุลากรในองค์กรไมไ่ด้รับความรู้ทกัษะ
ในงานท่ีเพิ่มขึน้  
 ดงันัน้ผู้วิจยัจงึสรุปประเดน็หวัข้อการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมในองค์กร 
ออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงันี ้1) การจดัสรรงบประมาณส าหรับอบรมภายใน (In-house training) 
2) การจดัสรรงบประมาณส าหรับอบรมภายนอก (Public training) 3) การจดัสรรงบประมาณ
ส าหรับอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training/ Technical skill) และ 4) การจดัสรร
งบประมาณส าหรับอบรมตา่งประเทศ (Oversea training) 
 และจากการสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั พบวา่ สถานประกอบกิจการ จ านวน 1 แหง่
เป็นสญัชาติญ่ีปุ่ นท่ีได้มีการจดัสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร ดงัค า
กลา่วของผู้ให้ข้อมลูส าคญัดงันี ้

 “การจดัฝึกอบรมให้กบัพนกังาน เราจะด ูPolicy ก่อนอนัดบัแรกเพราะอยา่งไรก็ต้อง
ไปNeed ตาม Policy ก่อนอยูแ่ล้ว อนัท่ีสองคือ ตวั Budget ก็ส าคญั ท่ีต้องเราบริหารจดัการ
งบประมาณด้วย” (ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั คนท่ี 9, สมัภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2560) 
 จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า บางสถานประกอบกิจการยงัคงด าเนินการใน
เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมอยูภ่ายใต้งบประมาณขององค์กรท่ีมีการ
จดัสรรให้ ทัง้ผู้วิจยัจงึสรุปประเดน็หวัข้อการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมในองค์กร 
ออกเป็น 4 ลกัษณะท่ีกล่าวข้างต้น  
  

ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

 เม่ือผู้วิจยัได้ด าเนินการศกึษาในสว่นท่ี 1โดยการวิเคราะห์เชิงเนือ้หาเพ่ือน าผลท่ีได้มา
ใช้เป็นแนวทางในการออกแบบค าถามในแบบสอบถามเชิงปริมาณ ในสว่นท่ี 2 โดยผลการ
วิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ ดงันี ้

 2.1  ข้อมูลท่ัวไปและข้อมูลสถานประกอบกิจการ 
 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และข้อมลูสถานประกอบกิจการใน 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 17 และตารางท่ี 18 
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ตารางท่ี 17  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามข้อมลูสว่นบคุคล 

 

(N = 87) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ 

          ชาย 

 

36 

 

41.38 

          หญิง 51 58.62 

2.  อาย ุ

          ระหวา่ง 30-35 ปี 

 

37 

 

42.53 

          ระหวา่ง 36-45 ปี 34 39.08 

          46 ปีขึน้ไป 16 18.39 

3.  ระดบัการศกึษา 

          ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
 

3 

 

3.45 

          ระดบัปริญญาตรี 65 74.71 

          ระดบัปริญญาโท 19 21.84 

4.  ต าแหน่งงาน 

          ผู้ชว่ยผู้จดัการ/ ผู้จดัการ 
 

81 

 

93.10 

          กรรมการผู้จดัการ 3 3.45 

          สงูกวา่กรรมการผู้จดัการ 3 3.45 

5.  อายงุาน (ประสบการณ์) 
          ระหวา่ง 3-5 ปี 

 

31 

 

35.63 

          ระหวา่ง 5-10ปี 

          มากกวา่ 10ปี 

26 

30 

29.89 

34.48 

 

 จากข้อมลูท่ีแสดงในตารางท่ี 17 ลกัษณะข้อมลูลกัษณะข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 87 ทา่น พบวา่ เป็นเพศชาย ร้อยละ 41.38 และเพศหญิง ร้อยละ 58.62 

มีอายรุะหว่าง 30-35 ปี ร้อยละ 42.53 รองลงมาคือ กลุม่อายรุะหวา่ง 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 
39.08 และกลุม่อายมุากกว่า 46 ปีขึน้ไป ร้อยละ 18.39 ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบั
การศกึษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 74.71) รองลงมาคือระดบัปริญญาโท ร้อยละ 21.84 และ
ระดบัการศกึษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรี  ร้อยละ 3.45 สว่นใหญ่ด ารงต าแหนง่งาน ผู้ชว่ยผู้จดัการ/
ผู้จดัการ ร้อยละ 93.10 รองลงมาคือ ต าแหนง่กรรมการผู้จดัการ ร้อยละ 3.45 และ ต าแหนง่ท่ีสงู
กวา่กรรมการผู้จดัการ คิดเป็นร้อยละ 3.45 ด้วยเชน่กนั ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายงุาน
(ประสบการณ์) ระหวา่ง 3-5ปี มากท่ีสดุคดิเป็นร้อยละ 35.63 กลุม่อายงุานระหว่าง 5-10 ปี  
ร้อยละ 28.89 และกลุม่อายงุานท่ีมากกว่า 10 ปี ร้อยละ 34.48 
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ตารางท่ี 18  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก
จ าแนกตามข้อมลู 

 

(N = 87) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน(แห่ง) ร้อยละ 

1.  ประเภทธุรกิจ 

ยานยนต์และชิน้สว่นยานยนต์ 

 

61 

 

70.12 

ไฟฟ้า/ อิเล็คทรอนิคส์/ พลาสติก 10 11.49 

เคมีภณัฑ์/ อ่ืน ๆ 16 18.39 

2.  สญัชาติผู้ลงทนุ    

     สญัชาติไทย 6 6.90 

     สญัชาติญ่ีปุ่ น 60 68.95 

     สญัชาติอเมริกา 7 8.05 

     สญัชาติยโุรป 8 9.20 

     สญัชาติอ่ืน ๆ  6 6.90 

3.  จ านวนลกูจ้าง (ตามสญัญาจ้างโดยตรง)   

     จ านวน 101-500 คน 49 56.32 

     จ านวน 501-1,000 คน 28 32.19 

     จ านวน 1,001 คนขึน้ไป 10 11.49 

4.  จ านวนลกูจ้าง (ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง)   

     จ านวน 101-500 คน 79 90.80 

     จ านวน 501-1,000 คน 7 8.05 

     จ านวน 1,001 คนขึน้ไป 1 1.15 

5.  จ านวนลกูจ้าง (รวมลกูจ้างรับเหมาคา่แรง)   

     จ านวน 101-500 คน 37 42.53 

     จ านวน 501-1,000 คน 26 29.88 

     จ านวน 1,001 คนขึน้ไป  24 27.59 

6.  ระดบัต าแหน่งงานที่มีลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
ที่ปฏิบตัิงานในลกัษณะเดียวกนั (โดยสว่นใหญ่) 

  

     พนกังานระดบัปฏิบตัิการ (สายการผลิต) 63 72.41 

     พนกังานระดบัปฏิบตัิการ (สนบัสนุสายการผลิต) 24 27.59 

     พนกังานระดบัปฏิบตัิการ (สนบัส านกังาน) 13 14.94 
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 จากข้อมลูท่ีแสดงในตารางท่ี 18 ส าหรับข้อมลูทัว่ไปของสถานประกอบการในนิคม
อตุสาหกรรมภาคตะวนัออก จ านวน 87 แหง่ พบวา่ โดยส่วนใหญ่เป็นธุรกิจประเภทผลิตชิน้สว่น
ยายนต์ ร้อยละ 70.12 รองลงมาเป็นประเภทธุกิจเคมีภณัฑ์และอ่ืน ๆ (ร้อยละ 18.39) และ
ประเภทธุรกิจ ไฟฟ้า/ อิเล็คทรอนิคส์/ พลาสตกิ (ร้อยละ 11.49) โดยสว่นใหญ่เป็นผู้ลงทนุใน
สญัชาตญ่ีิปุ่ น (ร้อยละ 68.95) รองลงมาเป็นสญัชาตยิโุรป (ร้อยละ 9.20) สญัชาติอเมริกา  
(ร้อยละ 8.05) สญัชาตไิทย และสญัชาตอ่ืิน ๆ และเม่ือพิจารณาจ านวนลกูจ้างในสถานประกอบ
กิจการท่ีรวมลกูจ้างรับเหมาคา่แรง พบวา่ สว่นใหญ่มีจ านวนลกูจ้างตัง้แต ่101-500 คน  
(ร้อยละ 42.53) รองลงมาเป็นกลุม่จ านวนลกูจ้างตัง้แต ่501-1,000 คน (ร้อยละ 29.88) และ 

กลุม่จ านวนลกูจ้างตัง้แต ่1,001 คนขึน้ไป (ร้อยละ 27.59) 
 2.2  นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร  
 การก าหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
ถือเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นอยา่งหนึง่ท่ีสามารถก าหนดแนวทางหรือทิศทางในการบริหารงานองค์กรได้
เป็นอย่างดีและมีประสิทธิผลมากขึน้ ผู้วิจยัได้แบง่หวัข้อในการศกึษาวิจยัในการก าหนดนโยบาย 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรออกเป็น 2 หวัข้อหลกั ได้แก่ การก าหนด 

ทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรและระยะเวลาในการวางแผนพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

  2.2.1  การก าหนดทศิทางด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

  ผู้วิจยัจ าแนกข้อมลูด้านการก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
ออกเป็น 4 ด้านคือ เน้นด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไปเน้นด้านความปลอดภยั (Safety) เน้นด้านระบบ
บริหารคณุภาพ และเน้นด้านข้อบงัคบัของกฎหมายก าหนดพืน้ฐานซึง่ในแตล่ะด้านโดยสว่น
ใหญ่แตล่ะสถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกได้ปฏิบตัิตอ่ลกูจ้างทัง้ 
2 กลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ผลวิเคราะห์ข้อมลูดงัข้อมลู  
ตารางท่ี 19  
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ตารางท่ี 19  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามทิศทางด้านการฝึกอบรม 

บคุลากรในองค์กร 

 

 

 

การก าหนดทศิทาง 

ด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติ 
ต่อกลุ่มลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  เน้นด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป  
     เชน่ วฒันธรรมองค์กร, 5ส.  

83 

(95.40) 
10 

(12.05) 
0 

(0.00) 
73 

(87.95) 
2.  เน้นด้านความปลอดภยั (Safety) 82 

(94.25) 
16 

(19.51) 
0 

(0.00) 
66 

(80.49) 
3.  เน้นด้านระบบบริหารคณุภาพ  
     เชน่ ISO:9000, 14000, TS16949  

77 

(88.51) 
37 

(48.05) 
0 

(0.00) 
40 

(51.95) 
4.  เน้นด้านข้อบงัคบัของกฎหมายก าหนดพืน้ฐาน  
    เชน่  การอบรมดบัเพลิงขัน้ต้น/ อพยพหนีไฟ, 

    การปฐมพยาบาลเบือ้งต้น, ความรู้ประกนัสงัคม  

84 

(96.55) 
7 

(8.33) 
1 

(1.19) 
76 

(90.48) 
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ภาพท่ี 3  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามทิศทางด้านการฝึกอบรม 

 

 
 

ภาพท่ี 4  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามทิศทางด้านการฝึกอบรม และการ
ค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัติอ่กลุม่ลกูจ้าง 
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  จากตารางท่ี 19 ภาพท่ี 3 และภาพท่ี 4 พบวา่ สถานประกอบกิจการใน 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร โดย
จ าแนกเป็นรายด้าน 4 ด้านคือ เน้นด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไปเน้นด้านความปลอดภยั (Safety)  
เน้นด้านระบบบริหารคณุภาพ และเน้นด้านข้อบงัคบัของกฎหมายก าหนดพืน้ฐาน โดยมี
รายละเอียดดงันี ้

  ทศิทางด้านหลักพืน้ฐานท่ัวไป พบวา่ สถานประกอบกิจการในนิคม
อตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ร้อยละ 95.40 มีการก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรใน
องค์กร โดยเน้นด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไปซึง่สว่นใหญ่ปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง
และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง (ร้อยละ 87.95) และมีสถานประกอบกิจการ ร้อยละ 12.05 ท่ีปฏิบตัิ
ตอ่ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเพียงกลุม่เดียว 

  ทศิทางด้านความปลอดภัย พบวา่ สถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรม
ภาคตะวนัออก ร้อยละ 94.25 มีการก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรท่ีมุง่เน้น
ด้านความปลอดภยัสว่นใหญ่ร้อยละ 80.49 ปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และมีสถานประกอบกิจการ ร้อยละ 19.51 ท่ีปฏิบตัติอ่ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงเพียงกลุ่มเดียว 

  ทศิทางด้านระบบบริหารคุณภาพ พบวา่ สถานประกอบกิจการในนิคม
อตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ร้อยละ 88.51 มีการก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากรใน
องค์กรท่ีเน้นด้านระบบบริหารคณุภาพ เก่ียวกบั ISO:9000, 14000, TS16949 ซึง่มากกวา่คร่ึง
ปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง (ร้อยละ 51.95) และมี
สถานประกอบกิจการ ร้อยละ 48.05 ท่ีปฏิบตัติอ่ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเพียงกลุม่เดียว 

  ทศิทางด้านข้อบังคับพืน้ฐานตามกฎหมาย พบวา่ สถานประกอบกิจการใน 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกร้อยละ 96.55 มีการก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรมบคุลากร
ในองค์กรท่ีมุง่เน้นด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด ซึง่สว่นใหญ่ปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง (ร้อยละ 90.48) และมีสถานประกอบกิจการ 
ร้อยละ 8.33 ท่ีปฏิบตัิตอ่ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเพียงกลุม่เดียว นอกจากนีย้งัพบอีกวา่ 
ร้อยละ 1.19 ท่ีได้ปฏิบตัิตอ่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเทา่นัน้  
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรม
บคุลากรในองค์กร เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านในทัง้ 4 ด้านนัน้ พบวา่ สถานประกอบกิจการสว่น
ใหญ่มากกว่าคร่ึงได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงใน 
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3 ด้าน คือ ด้านหลกัฐานพืน้ฐานทัว่ไป ด้านความปลอดภยัและด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานตามท่ี
กฎหมายก าหนด เว้นแตก่ารก าหนดทิศทางด้านระบบบริหารคณุภาพ พบวา่ สถานประกอบ
กิจการ ร้อยละ 51.95 ปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้างทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง และร้อยละ 48.05 ได้ปฏิบตัิกบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเท่านัน้ 

  2.2.2  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมบุคลากรใน
องค์กร 
  การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร ผู้วิจยัได้
ศกึษาการวางแผนโดยศกึษาเป็นชว่งระยะเวลาในการวางแผนซึง่ได้จ าแนกระยะเวลาในการ
วางแผนด้านการฝึกอบรมออกเป็น 2 ชว่ง คือ ระยะสัน้ภายในชว่งเวลา 3 เดือน-1 ปี และระยะ
ยาวท่ีมีระยะมากกวา่ 1 ปีขึน้ไปซึง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 20 

 

ตารางท่ี 20  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการวางแผนพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 

 

การวางแผน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถงึ/ พิจารณา/ ปฏิบัต ิ

ต่อกลุ่มลูกจ้าง 
เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  การวางแผนระยะสัน้ 

(3 เดือน-1 ปี) 
65 

(74.71) 
13 

(20.00) 
10 

(15.38) 
42 

(64.62) 
2.  การวางแผนระยะยาว 

(มากกวา่ 1 ปี) 
53 

(60.92) 
34 

(64.15) 
0 

(0.00) 

19 

(35.85) 
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ภาพท่ี 5  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามระยะการวางแผนด้านการฝึกอบรม 

 

 

 

ภาพท่ี 6  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามระยะการวางแผนด้านการฝึกอบรม และ
การค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 

  การวางแผนระยะสัน้ (ชว่งเวลา 3 เดือน 1 ปี)        การวางแผนระยะยาว (ชว่งเวลา มากกวา่ 1 ปี) 

  การวางแผนระยะสัน้ (ชว่งเวลา 3 เดือน 1 ปี)        การวางแผนระยะยาว (ชว่งเวลา มากกวา่ 1 ปี) 
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  จากตารางท่ี 20 ภาพท่ี 5 และภาพท่ี 6 สถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรม
ภาคตะวนัออก พบวา่ มีการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร
โดยจ าแนกเป็นรายด้าน ดงันี ้

  การวางแผนระยะสัน้ (3 เดือน-1 ปี) พบวา่ ร้อยละ 74.71 มีการวางแผนพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรระยะสัน้ ชว่งระหวา่ง 3 เดือน-1 ปี โดย
มากกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 64.62) ท่ีปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้างทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงและสถานประกอบกิจการ ร้อยละ 20 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรง แตมี่สถานประกอบกิจการร้อยละ 15.38 ท่ีปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรง
เพียงกลุม่เดียว 

  การวางแผนระยะยาว (มากกว่า 1 ปีขึน้ไป) พบวา่ ร้อยละ 60.92 มีการ
วางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรในระยะยาว คือมีระยะเวลา
มากกวา่ 1 ปีขึน้ไปโดยมากกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 64.15) ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรง และสถานประกอบกิจการร้อยละ 35.85 ปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้างทัง้ลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้าน 

การวางแผนฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรพบวา่ สถานประกอบกิจการมากกว่าคร่ึง (ร้อยละ 
64.62) วางแผนการฝึกอบรมในระยะสัน้โดยได้ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้สองกลุม่คือลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และยงัพบวา่สถานประกอบกิจการ ร้อยละ 64.15 

วางแผนฝึกอบรมระยะยาวให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
 2.3  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 
 ข้อมลูงานวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้สร้างข้อค าถามโดยใช้ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ผู้ ให้
ข้อมลูส าคญั และน าข้อมลูนัน้มาวิเคราะห์ในเชิงเนือ้หาเพ่ือน าเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม รวมทัง้ได้อ้างอิงหลกัทฤษฎีกระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรของ 
ชชูยั สมิทธิไกร (2554) เพ่ือให้ข้อค าถามมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ ผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีดงันี ้  
  2.3.1  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 

  ข้อมลูการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนแรกในกระบวนการ
ด้านฝึกอบรม และในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้มีการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมแบง่
ออกเป็น 3 ด้าน คือการวิเคราะห์จากองค์กร/ นโยบายหลกัขององค์กร การวิเคราะห์จากภารกิจ
และคณุสมบตัขิองต าแหนง่งาน/ ตามลกัษณะงานและตามความจ าเป็นของงาน และการ
วิเคราะห์ จากรายบคุคลซึง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 21
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ตารางท่ี 21  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการ 
                   ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการวิเคราะห์ความต้องการในการ      
                   ฝึกอบรม 

 

 

 
 

ภาพท่ี 7  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการวิเคราะห์ความต้องการในการ     
              ฝึกอบรม

การวิเคราะห์ความต้องการ 
ในการฝึกอบรม 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติ 
ต่อกลุ่มลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญา
จ้างโดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  วิเคราะห์จากองค์กร/ นโยบายหลกั ขององค์กร 74 

(85.06) 
26 

(35.14) 
0 

(0.00) 

48 

(64.86) 
2.  วิเคราะห์จากภารกิจและคณุสมบตัขิองต าแหน่งงาน/ 
ตามลกัษณะงาน และตามความจ าเป็นของงาน 

76 

(87.86) 
45 

(59.21) 
1 

(1.32) 
30 

(39.47) 
3.  วิเคราะห์จากรายบคุคคล 52 

(59.77) 
42 

(80.77) 
1 

(1.92) 
9 

(17.31) 
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ภาพท่ี 8  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการวิเคราะห์ความต้องการในการ
ฝึกอบรมและการค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 

 

  จากตารางท่ี 21 ภาพท่ี 7 และภาพท่ี 8 สถานประกอบกิจการในอตุสาหกรรม 

ภาคตะวนัออก โดยส่วนใหญ่มีการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมจากการวิเคราะห์จากองค์กร
หรือนโยบายขององค์กร รองลงมาจะเป็นการวิเคราะห์จากภารกิจและคณุสมบตัขิองต าแหนง่
งาน/ ตามลกัษณะงาน และตามความจ าเป็นของงานและวิเคราะห์จากรายบคุคล ตามล าดบั 
ทัง้นีข้้อมลูนีไ้ด้มีการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมโดยจ าแนกเป็นรายด้านมีดงันี  ้

  การวิเคราะห์จากองค์กร/ นโยบายหลักขององค์กร พบวา่ สถานประกอบ
กิจการในอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกร้อยละ 85.06 วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
โดยการวิเคราะห์จากองค์กร/ นโยบายหลกัขององค์กรซึง่มากกวา่คร่ึง (ร้อยละ 64.86) ปฏิบตัติอ่
กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และร้อยละ 35.14 ปฏิบตัติอ่
เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้   
  การวิเคราะห์จากภารกิจและคุณสมบัตขิองต าแหน่งงาน/ ตามลักษณะงาน 
และความจ าเป็นของงานพบวา่สถานประกอบกิจการในอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก  
สว่นใหญ่ (ร้อยละ 87.86) วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมโดยวิเคราะห์จากภารกิจและ
คณุสมบตัขิองต าแหนง่งาน/ ตามลกัษณะงานและความจ าเป็นของงาน ซึง่มากกว่าคร่ึง  
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(ร้อยละ 59.21) ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ ร้อยละ 39.47 ปฏิบตัติอ่
กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง นอกจากนี ้พบวา่ ร้อยละ 1.32 

ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเทา่นัน้   
  การวิเคราะห์จากรายบุคคล พบวา่ สถานประกอบกิจการในอตุสาหกรรม 

ภาคตะวนัออกมากกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 59.77) วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม โดย 

การวิเคราะห์จากรายบคุคล โดยส่วนใหญ่ ร้อยละ 80.77 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงเทา่นัน้ ร้อยละ 17.31 ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง นอกจากนี ้พบวา่ร้อยละ 1.92 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเทา่นัน้ 

  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การวิเคราะห์ความต้องการในการ
ฝึกอบรมเม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 3 ลกัษณะ พบวา่ ด้านการวิเคราะห์จากองค์กร/ นโยบาย
หลกัองค์กร และวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมโดยวิเคราะห์จากภารกิจและคณุสมบตัิ
ของต าแหนง่งาน/ ตามลกัษณะงานและความจ าเป็นของงาน สว่นใหญ่สถานประกอบกิจการแต่
ละแหง่ได้ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงโดย ทัง้นีย้งั
พบประเดน็การวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมด้านการวิเคราะห์จากรายบคุคล สถานประกอบ
กิจการมากกวา่คร่ึง (ร้อยละ 80.77) ได้น าไปปฏิบตัเิฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
  2.3.1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

  ข้อมลูการก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม ซึง่เป็นขัน้ตอนท่ีสองของ
กระบวนการด้านฝึกอบรมประกอบด้วย 6 ด้าน ดงันี ้1) ก าหนดจากนโยบายหลกัขององค์กร 
2) ก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า 3) ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหาร
คณุภาพ 4) ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นปัญหาในอดีต  

5) ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย และ 6) ก าหนดจากการประเมินสมรรถนะรายบคุคลของ
ลกูจ้างซึง่ผลวิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 22
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ตารางท่ี 22  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการด้านการ 
                   ฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 

 

 

 
 

ภาพท่ี 9  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการก าหนดวตัถปุระสงค์ในการฝึกอบรม

การก าหนดวัตถุประสงค์ 

ของการฝึกอบรม 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติ 
ต่อกลุ่มลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญา
จ้างโดยตรง 

เฉพาะ
ลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  ก าหนดจากนโยบายหลกัขององค์กร 77 

(88.51) 
31 

(40.26) 
0 

(0.00) 

46 

(59.74) 
2.  ก าหนดจากข้อก าหนด หรือข้อร้องเรียนของลกูค้า 53 

(60.92) 
32 

(60.38) 
0 

(0.00) 

21 

(39.62) 
3.  ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ 66 

(75.86) 
39 

(44.83) 
0 

(0.00) 

27 

(40.91) 
4.  ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 82 

(94.25) 
14 

(17.07) 
1 

(1.22) 
67 

(81.71) 
5.  ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานที่มีผลตอ่ผลิตภณัฑ์    
ที่เป็นปัญหาในอดีต 

61 

(70.11) 
36 

(59.02) 
2 

(3.28) 
23 

(37.70) 
6.  ก าหนดจากการประเมิน Gap รายบคุคล 

ของลกูจ้าง 
50 

(57.47) 
38 

(76.00) 
0 

(0.00) 

12 

(24.00) 
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ภาพท่ี 10  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการก าหนดวตัถปุระสงค์ในการ  
 ฝึกอบรมและการค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 

 

  จากตารางท่ี 22 ภาพท่ี 9 และภาพท่ี 10 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์การก าหนด
วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมโดยสว่นใหญ่ก าหนดวตัถปุระสงค์การฝึกอบรม 6 หวัข้อหลกั  
ซึง่ได้แก่ การก าหนดจากนโยบายหลกัขององค์กร การก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียน
ของลกูค้า การก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ การก าหนดจากข้อบงัคบัตาม
กฎหมาย การก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นปัญหาในอดีต 
ตามล าดบั ทัง้นีผ้ลการวิเคราะห์ข้อมลูจ าแนกเป็นรายด้าน ดงันี ้

  ก าหนดจากนโยบายหลักขององค์กร พบวา่ สถานประกอบกิจการใน 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกโดยสว่นใหญ่ (ร้อยละ 88.51) ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการ
ฝึกอบรม โดยก าหนดจากนโยบายหลกัขององค์กร ซึง่มากกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 59.74) ปฏิบตัิ
ตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และร้อยละ 40.26 ท่ีปฏิบตัิ
ตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

  ก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลูกค้า พบวา่ สถานประกอบ
กิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกมากกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 60.92) ก าหนด
วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม โดยก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า ร้อยละ 
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60.38 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเท่านัน้และร้อยละ 39.62 ปฏิบตัติอ่กบัทัง้
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง  
  ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคุณภาพ พบวา่ สถานประกอบกิจการ
ในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกสว่นใหญ่ (ร้อยละ 75.86) ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการ
ฝึกอบรม โดยก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ โดยร้อยละ 44.83 ปฏิบตัิตอ่
เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ และร้อยละ 40.91 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  ก าหนดจากข้อบังคับตามกฎหมาย พบวา่ สถานประกอบกิจการในนิคม
อตุสาหกรรมภาคตะวนัออกโดยสว่นใหญ่ (ร้อยละ 94.25) ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการ
ฝึกอบรม โดยก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย ซึง่ร้อยละ 81.71 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และร้อยละ 17.07 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงนอกจากนีพ้บวา่ร้อยละ 1.22 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเทา่นัน้ 

  ก าหนดจากปัญหาคุณภาพงานที่มีผลต่อผลิตภัณฑ์ที่เป็นปัญหาในอดีต 
พบวา่ สถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกโดยสว่นใหญ่ (ร้อยละ 70.11)

ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม โดยก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ี
เป็นปัญหาในอดีต ซึง่ร้อยละ 59.02 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและร้อยละ
37.70 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง นอกจากนี ้
พบวา่ ร้อยละ 3.28 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเทา่นัน้  
  ก าหนดจากการประเมินสมรรถนะรายบุคคลของลูกจ้าง พบวา่ สถาน
ประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก โดยมากกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 57.47) 
ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมโดยก าหนดจากประเมินชอ่งวา่งรายบคุคลของลกูจ้าง  
ซึง่สว่นใหญ่ร้อยละ 76.00 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและร้อยละ 24.00 

ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 6 ลกัษณะ พบวา่ การก าหนดจากนโยบายหลกัขององค์กร การ
ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ และการก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 
สว่นใหญ่สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงโดย เว้นแตก่ารก าหนดจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้า (ร้อยละ 
60.38) การก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นปัญหาในอดีต (ร้อยละ 
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59.02) และการประเมินสมรรถนะชอ่งวา่งรายบคุคล (ร้อยละ 76.00) ท่ีปฏิบตักิบัเฉพาะลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

  2.3.3  การคัดเลือกโครงการ/ หัวข้อในการฝึกอบรม และการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม การศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจ าแนกออกเป็น 2 หวัข้อคือการคดัเลือก
โครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรม และการออกแบบโครงการรายละเอียดแตล่ะหวัข้อ มีดงันี ้

   2.3.3.1  การคัดเลือกโครงการ/ หัวข้อในการฝึกอบรม 

   งานวิจยัเลม่นี ้ผู้วิจยัได้ศกึษาและจ าแนกการคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการ
ฝึกอบรมเป็น 3 หวัข้อ คือการคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรม โดยหนว่ยงาน 

ทรัพยากรมนษุย์ โดยหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ และร่วมกนัระหวา่งหนว่ยงาน
ทรัพยากรมนษุย์ และหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ซึง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู  
ดงัข้อมลูตารางท่ี 23 

 

ตารางท่ี 23  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการ 
ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการ
ฝึกอบรม 

 

 

การคัดเลือกโครงการ/ หวัข้อ 

ในการฝึกอบรม 

 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติ 
ต่อกลุ่มลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญา
จ้างโดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  โดยหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์ 55 

(63.22) 
34 

(61.82) 
0 

(0.00) 
21 

(38.18) 
2.  โดยหน่วยงานต้นสงักดัที่ลกูจ้างปฏบิตัิงานอยู่ 49 

(56.32) 
14 

(28.57) 
2 

(4.08) 
33 

(67.35) 
3.  โดยร่วมกนัระหวา่งหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์และ      
หน่วยงานต้นสงักดัที่ลกูจ้างปฏบิตัิงานอยู่ 

66 

(75.86) 
29 

(43.94) 
0 

(0.00) 
37 

(56.06) 
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ภาพท่ี 11  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามหนว่ยงานท่ีท าหน้าท่ีคดัเลือกโครงการ/ 
หวัข้อในการฝึกอบรม 

 

 
 

ภาพท่ี 12  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามหนว่ยงานท่ีท าหน้าท่ีคดัเลือกโครงการ/ 
หวัข้อในการฝึกอบรม และการค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัติอ่กลุม่ลกูจ้าง 
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   จากตารางท่ี 23 ภาพท่ี 11 และภาพท่ี 12 พบวา่ข้อมลูการคดัเลือกโครงการ/ 
หวัข้อในการฝึกอบรมเมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงล าดบัคะแนนร้อยละจากมากไปหาน้อย ได้
ดงันี ้ด าเนินการโดยร่วมกนัระหวา่งหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์และหน่วยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้าง
ปฏิบตังิานอยู่ ด าเนินการโดยหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ และด าเนินการโดยหนว่ยงานต้นสงักดั
ท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู ่ซึง่คิดเป็นร้อยละ 75.86, 63.33 และ 56.32 ตามล าดบั และหากจ าแนก
เป็นรายด้านมีรายละเอียดดงันี ้

   การด าเนินการโดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ พบวา่ สถานประกอบ
กิจการในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ร้อยละ 63.22 คดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการ
ฝึกอบรม ท่ีด าเนินการโดยหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ ร้อยละ 61.82 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 38.18 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
   การด าเนินการโดยหน่วยงานต้นสังกัดท่ีลูกจ้างปฏิบัตงิานอยู่ พบวา่  
สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกมากกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 56.32) 
คดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรมท่ีด าเนินการโดยหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิาน 
โดยร้อยละ 67.35 ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
และร้อยละ 28.57 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง นอกจากนีร้้อยละ 4.08 

ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเทา่นัน้ 

   การด าเนินการร่วมกันระหว่างหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และหน่วยงาน
ต้นสังกัดท่ีลูกจ้างปฏิบัตงิานอยู่ พบว่า สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมภาค
ตะวนัออกโดยสว่นใหญ่ (ร้อยละ 75.86) คดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรมท่ีด าเนินการ
ร่วมกนัระหว่างหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์และหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู ่ 
ซึง่มากกวา่คร่ึงหนึง่ ร้อยละ 56.06 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงและร้อยละ 43.94ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง 
   จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการ
ฝึกอบรม เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 3 ลกัษณะ พบวา่ การคดัเลือกโครงการฝึกอบรมท่ี
ด าเนินการโดยหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิาน และการด าเนินการร่วมกนัระหว่าง
หนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์และหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีลกูจ้างปฏิบตังิานอยู่ สถานประกอบกิจการ
โดยส่วนใหญ่ได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง  
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แตย่งัพบประเดน็การด าเนินการคดัเลือกโครงการฝึกอบรมโดยหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์สถาน
ประกอบกิจการร้อยละ61.82 ปฏิบตัติอ่ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
   2.3.3.2  การออกแบบโครงการฝึกอบรม งานวิจยัเลม่นี ้ได้มีการจ าแนก
การออกแบบโครงการฝึกอบรม 4 รูปแบบ คือการอบรมภายใน (In-house training) การอบรม
ภายนอก (Public training) การอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training/ Technical skill) 
และการสง่อบรมตา่งประเทศ (Oversea training) ซึง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 
24 

 

ตารางท่ี 24  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการ 
ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการออกแบบโครงการฝึกอบรม 

 

 

 

 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

 

 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติ 
ต่อกลุ่มลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สองกลุ่ม 

1.  การอบรมภายใน (In-house training) 86 

(98.85) 
42 

(48.84) 
1 

(1.16) 
43 

(50.00) 
2.  การอบรมภายนอก (Public training) 79 

(90.80) 
69 

(87.34) 
0 

(0.00) 
10 

(12.66) 
3.  การอบรมทกัษะหน้างาน 

     (On the job training/ Technical skill) 
80 

(91.95) 
18 

(22.50) 
2 

(2.50) 
60 

(75.00) 
4.  การสง่อบรมตา่งประเทศ  
     (Oversea training) 

43 

(49.43) 
42 

(97.67) 
0 

(0.00) 
1 

(2.33) 
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ภาพท่ี 13  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการออกแบบโครงการฝึกอบรม 

 

 
 

ภาพท่ี 14  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการออกแบบโครงการฝึกอบรม และ 

การค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 

 

   จากตารางท่ี 24 ภาพท่ี 13 และภาพท่ี 14 พบวา่ข้อมลูการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม เม่ือพิจารณารายด้าน โดยเรียงล าดบัคะแนนร้อยละจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี ้ 
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การอบรมภายใน (In-house training) การอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training/ 
Technical skill) การอบรมภายนอก (Public training) และการสง่อบรมตา่งประเทศ (Oversea 

training) ซึง่คิดเป็นร้อยละ 98.85, 91.95, 90.80 และ 49.43 ตามล าดบั และหากจ าแนกเป็น
รายด้าน มีรายละเอียดดงันี ้

   การอบรมภายใน (In-house training) พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขต 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกส่วนใหญ่ (ร้อยละ 98.85) ออกแบบโครงการฝึกอบรมโดย
รูปแบบการอบรมภายใน พบวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 50) ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และร้อยละ 48.84 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรง และมีเพียงร้อยละ 1.16 ท่ีปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ตามล าดบั 

   การอบรมภายนอก (Publictraining) พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขต 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกส่วนใหญ่ (ร้อยละ 90.80) ออกแบบโครงการฝึกอบรมโดย
รูปแบบการอบรมภายนอก ซึ่งร้อยละ 87.34 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง 
และร้อยละ 12.66 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง  
   การอบรมทักษะหน้างาน (On the jobtraining/ Technical skill) พบวา่  
สถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ร้อยละ 91.95 ออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมโดยรูปแบบการอบรมทกัษะหน้างาน ซึง่สว่นใหญ่ร้อยละ 75.00  ปฏิบตัติอ่กบัทัง้
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และร้อยละ 22.50 ปฏิบตัติอ่เฉพาะ
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและยงัพบอีกว่า ร้อยละ 2.50 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงตามล าดบั 

   การส่งอบรมต่างประเทศ (Overseatraining) พบวา่ สถานประกอบกิจการ
ในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก น้อยกว่าคร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 49.43) ออกแบบโครงการ
ฝึกอบรมโดยรูปแบบการสง่อบรมตา่งประเทศ ซึง่สว่นใหญ่ร้อยละ 97.67 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะ
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ และร้อยละ 2.33 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
   จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การออกแบบโครงการฝึกอบรมเม่ือ
จ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 4 ลกัษณะ พบวา่ การออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยการอบรมภายใน
และอบรมทกัษะหน้างานสถานประกอบกิจการส่วนใหญ่ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงงาน แตย่งัพบประเดน็การออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยการ
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สง่อบรมภายนอกและอบรมตา่งประเทศนัน้สถานประกอบกิจการโดยสว่นใหญ่ (ร้อยละ 97.67)  

จะด าเนินการให้เฉพาะกบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

  2.3.4  การก าหนด/ สร้างหลักเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรม 

  การก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรม ซึง่เป็นขัน้ตอนท่ี
ส่ีของกระบวนการด้านฝึกอบรม งานวิจยัเลม่นีจ้ าแนกได้ 3 รูปแบบ คือ 1) การก าหนด
หลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัความรู้เชิงเนือ้หา 2) การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผล
ภาคปฏิบตั ิ และ 3) การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและวดัผล
ภาคปฏิบตั ิซึง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 25 

 

ตารางท่ี 25  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการ 
    ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับ 

    การประเมินผลการฝึกอบรม 

 

การก าหนด/ สร้างหลักเกณฑ์ 

ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรม 

 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติ 
ต่อกลุ่มลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญา
จ้างโดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผล 

โดยวดัผลความรู้เชิงเนือ้หา 

65 

(74.71) 
31 

(47.69) 
0 

(0.00) 
34 

(52.31) 
2.  การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผล 

โดยวดัผลภาคปฏิบตัิ  
50 

(57.47) 
14 

(28.00) 
1 

(2.00) 
35 

(70.00) 
3.  การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผล 

โดยวดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและวดัผลภาคปฏบิตั ิ

61 

(70.11) 
21 

(34.43) 
0 

(0.00) 
40 

(65.57) 
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ภาพท่ี 15  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับ 

การประเมินผลการฝึกอบรม 

 

 
 

ภาพท่ี 16  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับ 

                การประเมินผลการฝึกอบรม และค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง
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  จากตารางท่ี 25 ภาพท่ี 15 และภาพท่ี 16 พบวา่การก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์
ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรม เม่ือพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดบัคะแนนร้อยละจาก
มากไปหาน้อย ได้ดงันี ้อนัดบัแรก คือการก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลความรู้เชิง
เนือ้หา รองลงมาคือการก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและวดัผล
ภาคปฏิบตัแิละการก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัผลภาคปฏิบตัซิึง่คิดเป็นร้อยละ 74.71, 

70.11, 57.47 ตามล าดบั และหากจ าแนกเป็นรายด้าน รายละเอียดดงันี ้

  การก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินผล โดยวัดผลความรู้เชิงเนือ้หา พบวา่  
สถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก สว่นใหญ่ (ร้อยละ 74.17) ก าหนด
และสร้างหลกัเกณฑ์การประเมินผลโดยวดัผลความรู้เชิงเนือ้หา ร้อยละ 47.79 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะ
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 52.31 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  การก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินผล โดยวัดผลภาคปฏิบัต ิพบวา่ สถาน
ประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ร้อยละ 57.47 ก าหนดและสร้าง
หลกัเกณฑ์การประเมินผลด้วยหลกัเกณฑ์วดัผลภาคปฏิบตั ิโดยร้อยละ 28.00 ปฏิบตัติอ่เฉพาะ
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง ซึง่สว่นใหญ่ร้อยละ 70.00 ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง นอกจากนี ้ยงัพบว่าร้อยละ 2.00 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง 
  การก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินผลโดยวัดผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและวัดผล
ภาคปฏิบัต ิ 
 พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก สว่นใหญ่  

(ร้อยละ 70.11) ท่ีก าหนดและสร้างหลกัเกณฑ์ประเมินผลด้วยหลกัเกณฑ์วดัผลทัง้ความรู้ 
เชิงเนือ้หาและวดัผลภาคปฏิบตัโิดยน้อยกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 34.43) ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 65.57 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับการ
ประเมินผลการฝึกอบรม เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 3 รูปแบบ พบวา่ สถานประกอบกิจการ 
สว่นใหญ่มีการก าหนด/ สร้างหลกัเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรมทัง้ 3 รูปแบบ คือ  
การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลโดยวดัความรู้เชิงเนือ้หา การก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผล
โดยวดัผลภาคปฏิบตั ิ และการก าหนดหลกัเกณฑ์ประเมินผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและวดัผล
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ภาคปฏิบตั ิโดยได้ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างทัง้สองกลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  2.3.5  การจัดรูปแบบการฝึกอบรม  
  การจดัรูปแบบการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนท่ีห้าของกระบวนการด้านฝึกอบรม 
งานวิจยัเลม่นี ้จ าแนกได้ 2 รูปแบบ คือ การจดัฝึกอบรมแบบระยะยาว ตามเส้นทางการ
ฝึกอบรม (Training road map) และการจดัฝึกอบรมแบบระยะสัน้ (Training need) ซึง่ผลการ
วิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 26 

 

ตารางท่ี 26  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการ 
ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการจดัรูปแบบการฝึกอบรม 

 

 
 

ภาพท่ี 17   ร้อยละของสถานประกอบกิจการจ าแนกตามการจดัรูปแบบการฝึกอบรม

การจัดรูปแบบการฝึกอบรม 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติต่อ 

กลุ่มลูกจ้าง 
เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  การจดัฝึกอบรม แบบระยะยาว 

ตามเส้นทางการฝึกอบรม (Training road map) 
47 

(54.02) 
36 

(76.60) 
0 

(0.00) 
11 

(23.40) 
2.  การจดัฝึกอบรม แบบระยะสัน้ (Training 
need) 

81 

(93.10) 
20 

(24.69) 
2 

(2.47) 
59 

(72.84) 
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ภาพท่ี 18  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการจดัรูปแบบการฝึกอบรม และ 

 การค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 

 

  จากตารางท่ี 26 ภาพท่ี 17 และภาพท่ี 18 พบวา่การจดัรูปแบบฝึกอบรม 

เม่ือพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดบัคะแนนร้อยละจากมากไปน้อย ดงันี ้การจดัรูปแบบการ
ฝึกอบรม แบบระยะสัน้ (Training need) คิดเป็นร้อยละ 93.10 และการจดัรูปแบบการฝึกอบรม
แบบระยะยาวตามเส้นทางการฝึกอบรม (Training road map) คดิเป็นร้อยละ 54.02 ตามล าดบั 
จ าแนกเป็นรายด้านรายละเอียดดงันี ้

  การจัดฝึกอบรมแบบระยะยาว ตามเส้นทางการฝึกอบรม (Training road 

map)พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 
54.02) จดัรูปแบบการฝึกอบรมในแบบระยะยาว ซึง่สว่นใหญ่ร้อยละ 76.60 ปฏิบตัติอ่เฉพาะ
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 23.40 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  การจัดฝึกอบรมแบบระยะสัน้ (Training need) พบวา่ สถานประกอบกิจการ
ในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก โดยสว่นใหญ่ร้อยละ 93.10 จดัรูปแบบการฝึกอบรมในแบบ 

ระยะสัน้ ซึง่ร้อยละ 24.69 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและร้อยละ 72.84 

ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง นอกจากนีย้งัพบวา่  
ร้อยละ 2.47 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
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  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การจดัรูปแบบการฝึกอบรม เม่ือจ าแนก
เป็นรายด้านทัง้ 2 รูปแบบ พบวา่ ส่วนใหญ่สถานประกอบกิจการได้ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงมีการจดัรูปแบบการฝึกอบรมในแบบระยะสัน้  
ท่ีเป็นการจดัตามความจ าเป็นในแตล่ะปีให้กบัลกูจ้างทัง้ 2 กลุม่ เว้นแตก่ารจดัฝึกอบรมแบบ
ระยะยาวท่ีจดัรูปแบบตามเส้นทางการฝึกอบรมสว่นใหญ่ร้อยละ 76.60 น าไปปฏิบตักิบัเฉพาะ
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
  2.3.6  การประเมินผลการฝึกอบรม 

  การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นกระบวนการขัน้ตอนสดุท้ายของการฝึกอบรม 

เพ่ือตรวจสอบว่าผลท่ีได้จากการฝึกอบรมนัน้เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ และเป็นไปตามเกณฑ์ของ
การฝึกอบรมท่ีก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด งานวิจยันีจ้ าแนกการประเมินผลการฝึกอบรม  
ออกเป็น 2 หวัข้อหลกั คือรูปแบบการประเมนิผลการฝึกอบรมและวิธีการประเมินผลการ
ฝึกอบรมซึง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 27, 28 

 

ตารางท่ี 27  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการจ าแนกตามกระบวนการ 
ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการประเมินผลการฝึกอบรม: รูปแบบการ
ประเมินผล 

 

 

การประเมินผลการฝึกอบรม: 
รูปแบบการประเมินผล 

 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติ 
ต่อกลุ่มลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญา
จ้างโดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  การก าหนดรูปแบบการประเมินผล 

โดยใช้แบบทดสอบ/ ข้อเขียน (Paper test) 
65 

(74.71) 
31 

(47.69) 
0 

(0.00) 
34 

(52.31) 
2.  การก าหนดรูปแบบการประเมินผล 

โดยใช้แบบทดสอบโดยภาคปฏิบตัิ (Practicaltest) 
50 

(57.47) 
14 

(28.00) 
1 

(2.00) 
35 

(70.00) 
3.  การก าหนดรูปแบบการประเมินผล 

โดยใช้แบบทดสอบทัง้แบบข้อเขียนและภาคปฏิบตั ิ

61 

(70.11) 
21 

(34.43) 
0 

(0.00) 
40 

(65.57) 
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ภาพท่ี 19  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามรูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม 

 

ภาพท่ี 20  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามรูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม 
และการค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 
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  จากตารางท่ี 27 ภาพท่ี 19 และภาพท่ี 20 พบวา่ รูปแบบส าหรับการประเมินผล 

การฝึกอบรม เม่ือพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดบัคะแนนร้อยละจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี ้
อนัดบัแรก คือการก าหนดรูปแบบการประเมินผล โดยใช้แบบทดสอบ/ ข้อเขียน (Paper test) 
รองลงมาคือ การก าหนดรูปแบบการประเมินผลโดยใช้ทัง้แบบทดสอบข้อเขียนและภาคปฏิบตัิ
และการก าหนดรูปแบบการประเมินผล โดยใช้แบบทดสอบภาคปฏิบตั ิ(Practical test) ซึง่คดิ
เป็นร้อยละ 74.71, 70.11, 57.47 ตามล าดบั และหากจ าแนกเป็นรายด้าน รายละเอียดดงันี ้

  การก าหนดรูปแบบการประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบ/ ข้อเขียน (Paper 

test) พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมนิคมภาคตะวนัออก โดยส่วนใหญ่ร้อยละ 
74.17 ก าหนดและสร้างหลกัเกณฑ์การประเมินผลด้วยรูปแบบการใช้แบบทดสอบข้อเขียน ร้อย
ละ 47.79 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 52.31 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  การก าหนดรูปแบบการประเมินผลโดยใช้แบบทดสอบภาคปฏิบัต ิ 
(Practical test) พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมนิคมภาคตะวนัออก ร้อยละ 
57.47 ก าหนดและสร้างหลกัเกณฑ์การประเมินผลด้วยรูปแบบการใช้แบบทดสอบภาคปฏิบตัิ  
โดยร้อยละ 28.00 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง ซึง่สว่นใหญ่ร้อยละ 70.00 

ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง นอกจากนี ้ยงัพบวา่ 

ร้อยละ 2.00 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
  การก าหนดรูปแบบการประเมินผลโดยใช้ทัง้แบบทดสอบข้อเขียนและ
ภาคปฏิบัต ิพบวา่ สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมนิคมภาคตะวนัออก สว่นใหญ่ร้อย
ละ 70.11 ท่ีก าหนดและสร้างหลกัเกณฑ์การประเมินผลด้วยรูปแบบทัง้แบบทดสอบข้อเขียนและ
ภาคปฏิบตัโิดยน้อยกวา่คร่ึงหนึง่ (ร้อยละ 34.43) ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรง และร้อยละ 65.57 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง  

  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม  
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 3 รูปแบบ พบวา่ สถานประกอบกิจการมากกวา่คร่ึงได้ปฏิบตัติอ่
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเหมือนกบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
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ตารางท่ี 28  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการด้านการ  
ฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการประเมินผลการฝึกอบรม: วิธีการประเมิน
ฝึกอบรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 21  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามวิธีการประเมินผลการฝึกอบรม 

การประเมินผลการฝึกอบรม: 
วิธีการประเมินผลฝึกอบรม 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติต่อกลุ่ม
ลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  ประเมินผลด้วยวิธี การเขียนรายงาน หลงั
ฝึกอบรม 

และประเมินผลโดยหวัหน้างาน 

63 

(72.41) 
42 

(66.67) 
0 

(0.00) 
21 

(33.33) 

2.  ประเมินผลด้วยวิธี การติดตามผลหน้างาน 

หลงัฝึกอบรม โดยมีระยะเวลา ทกุ 1, 3, 6 เดือน  
และประเมินผลโดยหวัหน้างาน 

62 

(71.26) 
16 

(25.81) 
1 

(1.61) 
45 

(72.58) 
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ภาพท่ี 22  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามวิธีการประเมินผลการฝึกอบรม และ 

การค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 

 

  จากตารางท่ี 28 ภาพท่ี 21 และภาพท่ี 22 พบวา่การประเมินผลฝึกอบรม เม่ือ
พิจารณารายด้านโดยเรียงล าดบัคะแนนร้อยละจากมากไปน้อย ดงันี ้การประเมินผลด้วยวิธีการ
เขียนรายงาน ร้อยละ 72.41 และการประเมินผลด้วยวิธีการติดตามผลหน้างาน ร้อยละ 71.26 
ตามล าดบั โดยจ าแนกเป็นรายด้าน รายละเอียดดงันี ้

  การประเมินผลด้วยวิธีการเขียนรายงาน พบว่า สถานประกอบกิจการในเขต 

นิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกร้อยละ 72.41 ประเมินผลด้วยวิธีการเขียนรายงานหลงัการ
ฝึกอบรมและประเมินผลโดยหวัหน้างานซึง่ร้อยละ 66.67 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรง และร้อยละ 33.33 ปฏิบตัติอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง 
  การประเมินผลด้วยวิธีการตดิตามผลหน้างาน พบว่า สถานประกอบกิจการ
ในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก ร้อยละ 71.26 ประเมินผลด้วยวิธีการตดิตามผลหน้า
งาน ทกุ 13 และ 6 เดือน หลงัการฝึกอบรมและประเมินผลโดยหวัหน้างาน ซึง่ร้อยละ 25.81 

ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง โดยสว่นใหญ่ร้อยละ 72.58 ปฏิบตัติอ่กบัทัง้
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และลกูจ้างรับเหมาคา่แรงนอกจากนีย้งัพบวา่ ร้อยละ 1.61 

ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเทา่นัน้  
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  จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า วิธีการประเมินผลการฝึกอบรม เม่ือ
จ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 2 วิธี พบวา่ สถานประกอบกิจการมากกวา่คร่ึงใช้วิธีการประเมินผลด้วย
การติดตามผลหน้างานได้น าไปปฏิบตัิกบัลกูจ้างทัง้สองกลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง
และลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ส่วนวิธีการประเมินผลด้วยวิธีการเขียนรายงานนัน้ สถานประกอบ
กิจการมากกวา่คร่ึงได้น าไปปฏิบตัิตอ่เฉพาะลูกจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเท่านัน้ 

 2.4  การจัดสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมบุคลากร 
 ผู้วิจยัจ าแนกการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมบคุลากร ออกเป็น 4 หวัข้อ คือ
การจดัสรรงบประมาณส าหรับ การอบรมภายใน (In-house training) การอบรมภายนอก  
(Public training) การอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training/ Technical skill) และการ
อบรมตา่งประเทศ (Oversea training) ซึง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงัข้อมลูตารางท่ี 29 

 

ตารางท่ี 29  จ านวนและร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามกระบวนการ 
ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร และการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรม 

 

 

การจัดสรรงบประมาณ 

ด้านการฝึกอบรมบุคลากร 

จ านวน 

(ร้อยละ) 
87 

(100) 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติต่อกลุ่ม
ลูกจ้าง 

เฉพาะลูกจ้าง 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมา 
ค่าแรง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง
กลุ่ม 

1.  การจดัสรรงบประมาณ ส าหรับการอบรมภายใน 

(In-house training) 
86 

(98.85) 
58 

(67.44) 
0 

(0.00) 
28 

(32.56) 
2.  การจดัสรรงบประมาณ ส าหรับการอบรม
ภายนอก (Public training) 

84 

(96.55) 
75 

(89.29) 
0 

(0.00) 
9 

(10.71) 
3.  การจดัสรรงบประมาณ ส าหรับการอบรม 

ทกัษะหน้างาน (On the job training/  
Technical skill) 

69 

(79.31) 
30 

(43.48) 
2 

(2.90) 
37 

(53.62) 

4.  การจดัสรรงบประมาณ ส าหรับการอบรม
ตา่งประเทศ (Oversea training) 

42 

(48.28) 
41 

(97.62) 
0 

(0.00) 
1 

(2.38) 
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ภาพท่ี 23  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึก 

 อบรมบคุลากร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 24  ร้อยละของสถานประกอบกิจการ จ าแนกตามการจดัสรรงบประมาณด้านการ
ฝึกอบรมบคุลากร และการค านงึถึง/ พิจารณา/ ปฏิบตัิตอ่กลุม่ลกูจ้าง 

 

 จากตารางท่ี 29 ภาพท่ี 23 และภาพท่ี 24 พบวา่ การจดัสรรงบประมาณด้าน 

การฝึกอบรมบคุลากรเม่ือพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดบัคะแนนร้อยละจากมากไปน้อย ดงันี ้ 
ร้อยละ 98.85 จดัสรรงบประมาณส าหรับการอบรมภายใน ร้อยละ 96.55 จดัสรรงบประมาณ
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ส าหรับการอบรมภายนอก ร้อยละ 79.31 จดัสรรงบประมาณส าหรับการอบรมทกัษะหน้างาน 
และร้อยละ 48.28 จดัสรรงบประมาณส าหรับการอบรมตา่งประเทศ ตามล าดบั โดยจ าแนกเป็น
รายด้าน รายละเอียดดงันี ้

 การจัดสรรงบประมาณส าหรับการอบรมภายใน (In-house training) พบวา่  
สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกโดยสว่นใหญ่ร้อยละ 98.85 จดัสรร
งบประมาณส าหรับการอบรมภายในให้กบัลกูจ้าง ซึง่ร้อยละ 67.44 ปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 32.56 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
 การจัดสรรงบประมาณส าหรับการอบรมภายนอก (Publictraining) พบวา่  
สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกโดยสว่นใหญ่ร้อยละ 96.55 จดัสรร
งบประมาณส าหรับการอบรมภายนอกให้กบัลกูจ้าง ซึง่ร้อยละ 89.29 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 10.71 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
 การจัดสรรงบประมาณส าหรับการอบรมทักษะหน้างาน (On the jobtraining/ 
Technical Skill) พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกโดยส่วนใหญ่ 

ร้อยละ 79.31 จดัสรรงบประมาณส าหรับการอบรมทกัษะหน้างานให้กบัลกูจ้าง ซึง่ร้อยละ 
43.48 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 53.62 ปฏิบตัิตอ่กบัทัง้
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงนอกจากนีย้งัพบว่า ร้อยละ 2.90 

ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมาคา่แรงเพียงเทา่นัน้ 
 การจัดสรรงบประมาณ ส าหรับการอบรมต่างประเทศ (Overseatraining) 
พบวา่ สถานประกอบกิจการในเขตอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกน้อยกว่าคร่ึงหนึง่คดิเป็นร้อยละ 
48.28 จดัสรรงบประมาณส าหรับการอบรมตา่งประเทศให้กบัลกูจ้าง ซึง่ร้อยละ 98.62 ปฏิบตัิ
ตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และร้อยละ 2.38 ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงเพียงเทา่นัน้ 

 จากผลการวิจยัข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่า การจดัสรรงบประมาณการฝึกอบรมเม่ือ
จ าแนกเป็นรายด้านทัง้ 4 ลกัษณะ พบวา่ การจดัสรรงบประมาณส าหรับการอบรมทกัษะหน้า
งานสถานประกอบกิจการมากกวา่คร่ึงได้ปฏิบตักิบัลกูจ้างทัง้สองกลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง แตย่งัพบประเดน็การจดัสรรงบประมาณส าหรับการอบรม
ภายใน อบรมภายนอก และการอบรมตา่งประเทศท่ีสถานประกอบกิจการมากกวา่คร่ึงปฏิบตัิตอ่
กบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
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 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
ด้านการก าหนดทิศทางนโยบายด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรทัง้เชิงคณุภาพและเชิง
ปริมาณสถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกได้ด าเนินการทัง้ 4 ด้าน คือ  
1) ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป 2) ด้านความปลอดภยั 3) ด้านระบบบริหารคณุภาพ และ 

4) ด้านข้อบงัคบัของกฎหมาย สถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ได้ปฏิบตัิกบัทัง้ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงในสดัสว่นท่ีไมแ่ตกตา่งกนัมากนกั เว้นแตก่าร
ก าหนดทิศทางด้านระบบบริหารคณุภาพ พบวา่ สถานประกอบกิจการ ร้อยละ 51.95 ปฏิบตัิกบั
ลกูจ้างสองกลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และร้อยละ 48.05 

ได้ปฏิบตัิกบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

 ทัง้นีก้ารก าหนดนโยบายเร่ืองการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรม
บคุลากรในองค์กร พบวา่ สถานประกอบกิจการมากกว่าคร่ึงเน้นวางแผนฝึกอบรมในระยะสัน้ 
และให้ความส าคญัท่ีปฏิบตัิกบัลกูจ้างสองกลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง เว้นแตก่ารวางแผนฝึกอบรมระยะยาวส่วนใหญ่เน้นให้ความส าคญักบัลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
 รวมไปถึงกระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร ผลการศกึษาวิจยัทัง้เชิง
คณุภาพและเชิงปริมาณ พบวา่ แตล่ะสถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาค
ตะวนัออกได้ด าเนินการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรตอ่กลุ่มลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงมีสดัส่วนไมต่า่งกนันกั แตย่งัมีบางกระบวนการท่ีสถานประกอบกิจการได้
ให้ความส าคญัและปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้คือ 

 1.  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม พบวา่ การวิเคราะห์จากรายบคุคล 

สถานประกอบกิจการมากกวา่คร่ึงปฏิบตัิกบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

 2.  การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมพบวา่ ก าหนดวตัถปุระสงค์จาก
ข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้าการก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ี
เป็นปัญหาในอดีต และการประเมินสมรรถนะชอ่งวา่งรายบคุคล สถานประกอบกิจการมากกวา่
คร่ึงปฏิบตักิบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

 3.  การคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรม และการออกแบบโครงการฝึกอบรม 
พบวา่ การคดัเลือกโครงการฝึกอบรมท่ีด าเนินการโดยหน่วยงานทรัพยากรมนษุย์ รวมถึง 
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การออกแบบโครงการอบรมภายนอก และการอบรมตา่งประเทศ สถานประกอบกิจการสว่น
ใหญ่มากกว่าคร่ึงให้ความส าคญัและปฏิบตัติอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง 

 4.  การจดัรูปแบบการฝึกอบรม พบวา่ การจดัรูปแบบการฝึกอบรมระยะยาว  
ตามเส้นทางการฝึกอบรม (Training road map) สถานประกอบกิจการส่วนใหญ่ให้ความส าคญั
และปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

 5.  การประเมินผลการฝึกอบรม พบวา่ วิธีการประเมินผลฝึกอบรมท่ีประเมินผลลพัธ์ 

ด้วยวิธีการเขียนรายงานหลงัฝึกอบรม สถานประกอบกิจการมากกว่าคร่ึงให้ความส าคญัและ
ปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเท่านัน้ 

 6.  การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรม พบว่า การจดัสรรงบประมาณอบรม
ภายในอบรมภายนอก และอบรมตา่งประเทศ สถานประกอบกิจการส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึง 
ให้ความส าคญัและปฏิบตัิตอ่เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้  
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บทที่ 5 

สรุปอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
  

 งานวิจยัเร่ืองนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ซึง่ผู้ประกอบกิจการจะต้องปฏิบตัใิห้ลกูจ้างได้รับ
สิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ ตามพระราชบญัญัติคุ้มครองแรงงาน 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ในบทบญัญตัมิาตรา 11/ 1 และพระราชบญัญตัสิง่เสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2557 ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิจยัโดยใช้วิธีการวิจยัเชิงผสมผสาน (Mixed 

method research) แบบขัน้ตอนเชิงส ารวจ (Exploratory design) โดยศกึษาออกเป็น 2 ขัน้ตอน 
คือ  
 ขัน้ตอนแรกใช้วิธีการศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) เป็นการศกึษาเชิง
ลกึด้วยแบบสมัภาษณ์ลกัษณะแบบก่ึงโครงสร้าง โดยเก็บข้อมลูจากผู้ให้ข้อมลูส าคญัท่ีเป็นตวัแทน
องค์กร รวมทัง้สิน้ 10 ทา่น และน าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์เชิงเนือ้หา (Content analysis) 

ตรวจสอบคณุภาพของข้อมลูด้วยวิธีสามเส้าเพ่ือน ามาเป็นแนวทางการสร้างค าถามส าหรับ
การศกึษาเชิงปริมาณ 

 และขัน้ตอนท่ีสองใช้วิธีการศกึษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซึง่เป็นการ
วิจยัด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire)แบบเจาะจง โดยขอความอนเุคราะห์เก็บข้อมลูผา่น
สมาคมชมรม HRA club และชมรม ESLR club จากการประชมุประจ าเดือนของตวัแทนองค์กร
บริษัทเอกชนหรือสถานประกอบกิจการ รวมทัง้สิน้ 87 แห่งวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิตใินการประมวลและวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา(Descriptive 

statistics) ได้แก่ ความถ่ี และร้อยละโดยผู้วิจยัได้ด าเนินการสรุปผล อภิปรายผลและเสนอ
ข้อเสนอแนะจากการวิจยั สามารถสรุปได้ดงันี ้

  

สรุปผลการวิจัย 

 ผู้วิจยัได้แบง่การวิจยัออกเป็น 2 ขัน้ตอน โดยขัน้ตอนแรกศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพ 
(Qualitative research) เพ่ือหาแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงในสถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก และขัน้ตอนท่ีสองน า
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ผลการวิจยัดงักลา่วไปด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือหาข้อสรุป
ภาพรวมของสถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกสรุปได้ดงันี ้ 
 ข้อมูลท่ัวไปและข้อมูลสถานประกอบกิจการ 
 ผู้วิจยัได้ท าการศกึษาข้อมลูเชิงคณุภาพกบัสถานประกอบกิจการจ านนวน 10 แหง่ 
ในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกท่ีมีทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงปฏิบตังิานอยูใ่นพืน้ท่ีสถานประกอบกิจการเดียวกนัและได้ท าการศกึษาข้อมลูในเชิง
ปริมาณกบัสถานประกอบกิจการในเขตนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก จ านวน 87 แหง่ แบง่เป็น
ธุรกิจยานยนต์และชิน้ส่วนยานยนต์ จ านวน 67 แหง่ ธุรกิจเคมีภณัฑ์ จ านวน 17 แหง่ ธุรกิจไฟฟ้า/ 
อิเล็คทรอนิคส์/ พลาสตกิ จ านวน 11 แหง่ และธุรกิจผลิตอปุกรณ์ทางน า้และธุรกิจผลิตรถขดุตกั 
จ านวนละ 1 แหง่ 
 นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 1.  ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
 ผู้วิจยัสรุปประเดน็การศกึษาวิจยัเก่ียวกบันโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรออกเป็น 2 หวัข้อหลกั คือ 1) การก าหนดทิศทางนโยบาย และ 

2) การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรม ดงัแสดงตารางท่ี 30 ดงันี ้
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ตารางท่ี 30  สรุปผลการเปรียบเทียบโยบายและการวางแผนพฒันาทรัพยากร 
                   ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 

 

ตารางสรุปการเปรียบเทยีบโยบายและการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร 

องค์กรได้ ค านึงถึง/ พิจารณา/ ปฏิบัติต่อกลุ่มลูกจ้าง 
เฉพาะลูกจ้าง
ตามสัญญา
จ้างโดยตรง 

เฉพาะ
ลูกจ้าง 

ลูกจ้าง 
ทัง้สอง 

ทศิทางการ
เปรียบเทยีบ 

นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรม:     

    1.  การก าหนดทิศทางด้านการฝึกอบรม     

           1.1  ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป 12.05 0.00 87.95  

           1.2  ด้านความปลอดภยั 19.51 0.00 80.49  

           1.3  ด้านหลกับริหารคณุภาพ 48.05 0.00 51.95  

           1.4  ด้านข้อบงัคบัพืน้ฐานตามกฎหมายก าหนด 8.33 1.19 90.48  

    2.  การวางแผนด้านการฝึกอบรม     

           2.1  ด้านการวางแผนระยะสัน้ (3 เดือน-1 ปี) 20.00 15.38 64.62  

           2.2  ด้านหลกัพืน้ฐานทัว่ไป (มากกวา่ 1 ปี) 64.15 0.00 35.85  

หมายเหต:ุ    อตัราร้อยละ ของลกูจ้างทัง้สองกลุม่ อยูใ่นชว่งระหวา่ง 70-100 

   อตัราร้อยละ ของลกูจ้างทัง้สองกลุม่ อยูใ่นชว่งระหวา่ง 40-69 

   อตัราร้อยละ ของลกูจ้างทัง้สองกลุม่ ไมเ่กินร้อยละ 40 

  

 จากตารางท่ี 30 สรุปผลการศกึษาได้วา่ นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้าน 

การฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรด้านการก าหนดทิศทางนโยบายการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
พบวา่ สถานประกอบกิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกได้ด าเนินการในทัง้ 4 ด้าน  
โดยส่วนใหญ่ได้ปฏิบตักิบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงทัง้นีพ้บ
ประเดน็การก าหนดนโยบายในทิศทางด้านระบบบริหารคณุภาพร้อยละ 48.95 ยงัคงปฏิบตักิบั
เฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้รวมไปถึงการก าหนดนโยบายการวางแผนพฒันา 

ทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร พบวา่ สถานประกอบกิจการมากกวา่คร่ึงเน้น
การวางแผนในระยะสัน้ และให้ความส าคญัท่ีปฏิบตัทิัง้กบัลกูจ้างสองกลุม่คือลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง เว้นแตก่ารวางแผนระยะยาวสถานประกอบกิจการ 
สว่นใหญ่ให้ความส าคญักบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเทา่นัน้ 

 2.  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
 ผู้วิจยัได้สรุปประเด็นในการศกึษากระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร
ออกเป็น 7 กระบวนการ คือ 1) การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 2) การก าหนด
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วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 3) การคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม 4) การสร้างเกณฑ์
ส าหรับการประเมินผล 5) การจดัการฝึกอบรม 6) การประเมินผลการฝึกอบรมและ 7) การจดัสรร
งบประมาณด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร สรุปผลการศกึษาในตารางท่ี 31 ได้ดงันี ้

 

ตารางท่ี 31  สรุปผลการเปรียบเทียบกระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
 

เฉพาะลูกจ้างตาม
สัญญาจ้างโดยตรง

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมาค่าแรง

ลูกจ้างทัง้สอง
กลุ่ม

ทศิทางการ
เปรียบเทยีบ

กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากร : 
1.  การวเิคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม

1.1 วเิคราะห์จากองค์กร/ นโยบายหลักขององค์กร 35.14 0.00 64.68

1.2 วเิคราะห์จากภารกิจและคณุสมบตัิของต าแหน่งงาน/ 59.21 1.32 39.47

ตามลักษณะงาน และตามความจ าเป็นของงาน 
1.3 วเิคราะห์จากรายบคุคล 80.77 1.92 17.31

2.  การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม
2.1 ก าหนดจากนโยบายหลักขององค์กร 40.26 0.00 59.74

2.2 ก าหนดจากข้อก าหนด หรือข้อร้องเรียนของลูกค้า 60.38 0.00 39.62

2.3 ก าหนดจากข้อก าหนดของระบบบริหารคณุภาพ           44.83 0.00 40.91

2.4 ก าหนดจากข้อบงัคบัตามกฎหมาย 17.07 1.22 81.71

2.5 ก าหนดจากปัญหาคณุภาพงานทีมี่ผลต่อผลิตภณัฑ์ 59.02 3.28 37.70

ทีเ่ป็นปัญหาในอดีต
2.6 ก าหนดจากการประเมินสมรรถนะชอ่งวา่งรายบคุคล 76.00 0.00 24.00

3.  การคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรม และการออกแบบ
โครงการฝึกอบรม

1.  ด าเนินการโดยหน่วยงาน HR 61.82 0.00 38.18

2.  ด าเนินการโดยต้นสังกดั 28.57 4.08 67.35

3.  ด าเนินการทัง้ HR & ต้นสังกดัทีลู่กจ้างปฏบิตัิงานอยู่ 43.94 0.00 56.06

1.  การอบรมภายใน (In-house training) 44.84 1.16 50.00

2.  การอบรมภายนอก (Public training) 87.34 0.00 12.66

3.  การอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training) 22.50 2.50 75.00

4.  การส่งอบรมต่างประเทศ (Oversea training) 97.67 0.00 2.33

47.69 0.00 52.31

4.2 ก าหนดเกณฑ์โดยวดัผลภาคปฏบิตัิ 28.00 2.00 70.00

4.3 ก าหนดเกณฑ์โดยวดัผลทัง้ความรู้เชิงเนือ้หาและภาคปฏบิตัิ 34.43 0.00 65.57

   3.1   การคดัเลือกโครงการ/ หวัข้อในการฝึกอบรม 

   3.2   การออกแบบโครงการฝึกอบรม

   4.1     ก าหนดเกณฑ์โดยวดัผลความรู้เชิงเนือ้หา

ตารางสรุปการเปรียบเทยีบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร

4.  การก าหนด/ สร้างหลักเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลการ

องค์กรได้ ค านึงถงึ/ พิจารณา/ ปฏบิตัิต่อกลุ่มลูกจ้าง
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ตารางท่ี 31  (ตอ่) 
 

เฉพาะลูกจ้างตาม
สัญญาจ้างโดยตรง

เฉพาะลูกจ้าง
รับเหมาค่าแรง

ลูกจ้างทัง้สอง
กลุ่ม

ทศิทางการ
เปรียบเทยีบ

5. การจดัรูปแบบการฝึกอบรม
5.1 จดัตามเส้นทางการฝึกอบรม : ระยะยาว (Training roa 76.60 0.00 23.40

5.2 จดัตามความจ าเป็นในแต่ละปี : ระยะสัน้ (Training ne 24.69 2.47 72.84

6. การประเมินผลการฝึกอบรม

1. ก าหนดรูปแบบ โดยใช้แบบทดสอบ/ข้อเขียน 47.69 0.00 52.31

2. ก าหนดรูปแบบ โดยใช้แบบทดสอบลงภาคปฏบิตัิ 28.00 2.00 70.00

3. ก าหนดรูปแบบ โดยใช้ทัง้แบบทดสอบข้อเขียนและลงภาคปฏบิตัิ34.43 0.00 65.57

   6.2 วธีิการประเมินผลการฝึกอบรม


1. ประเมินผลด้วยวธีิ การเขียนรายงาน 66.67 0.00 33.33

2. ประเมินผลด้วยวธีิ ติดตามผลหน้างาน 25.81 1.61 72.58

7. การจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรม
7.1 การอบรมภายใน (In-house training) 67.44 0.00 32.56

7.2 การอบรมภายนอก (Public training) 89.29 0.00 10.71

7.3 การอบรมทกัษะหน้างาน (On the job training) 43.48 2.90 53.62

7.4 การส่งอบรมต่างประเทศ (Oversea training) 97.62 0.00 2.38

         6.1 รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม

ตารางสรุปการเปรียบเทยีบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร

องค์กรได้ ค านึงถงึ/ พิจารณา/ ปฏบิตัิต่อกลุ่มลูกจ้าง

 

 

หมายเหต:ุ            อตัราร้อยละ ของลกูจ้างทัง้สองกลุม่ อยูใ่นชว่งระหวา่ง 70-100 

                         อตัราร้อยละ ของลกูจ้างทัง้สองกลุม่ อยูใ่นชว่งระหวา่ง 40-69 

           อตัราร้อยละ ของลกูจ้างทัง้สองกลุม่ ไมเ่กินร้อยละ 40 

  

 จากตารางท่ี 31 พบวา่ กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรสถานประกอบ
กิจการในนิคมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออกได้ด าเนินการตามกระบวนการทัง้ 7 กระบวนการโดยได้
ปฏิบตัิตอ่กบัลกูจ้างสองกลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีมี
สดัสว่นไมแ่ตกตา่งกนัมากนกัแตย่งัพบประเด็นท่ีแตกตา่งได้อยา่งชดัเจนคือ การวิเคราะห์ 

ความต้องการฝึกอบรมท่ีเป็นการวิเคราะห์จากรายบคุคคล, การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการ
ฝึกอบรมจากข้อก าหนดหรือข้อร้องเรียนของลกูค้าจากปัญหาคณุภาพงานท่ีมีผลตอ่ผลิตภณัฑ์ท่ี
เป็นปัญหาในอดีต และจากการประเมินสมรรถนะชอ่งวา่งรายบคุคล,การด าเนนการคดัเลือก
โครงการฝึกอบรมโดยหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์, การออกแบบโครงการฝึกอบรมภายนอก และ
อบรมตา่งประเทศ, การจดัรูปแบบการฝึกอบรมในแบบเส้นทางการฝึกอบรมระยะยาว (Training 

road map), วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมด้วยการเขียนรายงานและการจดัสรรงบประมาณ
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ฝึกอบรมภายใน อบรมภายนอก และการอบรมตา่งประเทศท่ีสถานประกอบกิจการส่วนใหญ่มกัให้
ความส าคญักบัเฉพาะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง  
 

อภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลการศกึษาเร่ือง แนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงในสถานประกอบกิจการในนิคมภาคตะวนัออก ซึง่ผู้ประกอบกิจการจะต้องปฏิบตัิ
ให้ลกูจ้างได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตั ิตามพระราชบญัญตัิ
คุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 ในบทบญัญัตมิาตรา 11/ 1 ผู้วิจยัสรุปผลเชิงเปรียบเทียบ
ของแนวทางการฝึกอบรมลกูจ้างท่ีมีความแตกตา่งอยา่งชดัเจนและอภิปรายผล ได้ตาม 

ตารางท่ี 32 ได้ดงันี ้
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ตารางท่ี 32  สรุปผลความแตกตา่งเชิงเปรียบเทียบของแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

                   ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 

 

ประเด็น 

ลูกจ้าง 
ตามสัญญาจ้าง

โดยตรง 

ลูกจ้าง 
รับเหมาค่าแรง 

ประเด็น/ สาเหตุที่ส่งผล 

ให้เกิดความแตกต่าง 
อย่างชัดเจน 

นโยบายการ
พฒันาทรัพยากร
มนษุย์ด้านการ
ฝึกอบรมบคุลากร 

การวางแผนด้านการ
ฝึกอบรม 

เน้นการวางแผน: 

ระยะยาว 

เน้นการวางแผน: 

ระยะสัน้ 

องค์กรคาดหวงัที่จะให้ลกูจ้าง
มีทกัษะการท างานที่ช านาญ 
เพ่ือให้สามารถท างานได้ทนั
ตามเวลาและตอบสนองให้ทนั
ความต้องการของลกูค้า  
ซึง่เป็นเป้าหมายธุรกิจใน
องค์กร โดยมองวา่ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงมี
ความส าคญัที่สง่ผลตอ่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงานมากกวา่
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
เน่ืองจากอตัราการลาออกของ
ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงมีอตัรา
ที่สงูกวา่ลกูจ้างตามสญัญา
จ้างโดยตรง 

 

กระบวนการ 
ด้านการฝึกอบรม
บคุลากรในองค์กร 

การวิเคราะห์ความ
ต้องการฝึกอบรม 

เน้นการประเมิน
รายบคุคล 

เน้นตามข้อบงัคบั
พืน้ฐานที่ก าหนด 

ตามกฎหมาย 

การออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม 

อบรมภายนอก, 

อบรมตา่งประเทศ 

อบรมทกัษะ 

หน้างาน 

การจดัรูปแบบการ
ฝึกอบรม 

อบรมตามเส้นทางการ
ฝึกอบรม: ระยะยาว 
(Training road map) 

อบรมตามความ
จ าเป็นในแตล่ะปี 
(Training need) 

การจดัสรร
งบประมาณฝึกอบรม 

อบรมภายนอก 

อบรมตา่งประเทศ 

อบรมทกัษะ 

หน้างาน 

คา่ใช้จา่ยในการฝึกอบรม
ให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงสามารถน าไป
ลดหยอ่นภาษีได้ตาม พ.ร.บ.
สง่เสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน 

 

 จากตารางท่ี 32 สรุปผลความแตกตา่งเชิงเปรียบเทียบของแนวทางการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร ทัง้ในการก าหนดนโยบายและกระบวนการ
ฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร พบประเดน็นา่สนใจเม่ือจ าแนกตามสภาพการจ้างท่ีมีความแตกตา่ง
อยา่งชดัเจน สามารถสรุปประเดน็ได้ดงันี ้ 
 1.  การก าหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร 
พบวา่ ด้านการวางแผนด้านการฝึกอบรมระยะยาว สถานประกอบกิจการมกัจะใช้ก าหนดกบั
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และวางแผนฝึกอบรมระยะสัน้ให้กบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
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 สะท้อนให้เห็นวา่ ความแตกตา่งกนัอยา่งชดัเจนในการวางแผนด้านการฝึกอบรมนีเ้ป็น
ประเดน็ท่ีไมส่อดคล้องกบัพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 แก้ไขเพิ่มเตมิ
โดยหมวด 1 บททัว่ไป มาตรา 11/ 1 วรรคสอง “ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลกูจ้างรับเหมา
คา่แรงท่ีท างานในลกัษณะเดียวกนักับลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงได้รับสิทธิประโยชน์และ
สวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ” (พระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551, 
2551, หน้า 6) ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงเป็นกลุม่ลกูจ้างท่ีอายงุาน
มากกวา่และเป็นกลุม่ท่ีมีอตัราการเข้า-ออกจากงานน้อยกวา่กลุม่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงจากข้อมลู
อตัราการลาออกของลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงของบริษัท ฯ แหง่หนึง่มีอตัราเฉล่ียร้อยละ 
1.92 ตอ่ปี และอตัราการลาออกของลกูจ้างรับเหมาคา่แรง มีอตัราเฉล่ียร้อยละ 15.5 ตอ่ปี  
(บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากดั, 2561) และลกูจ้างกลุม่นีไ้มใ่ชล่กูจ้างของตนโดยตรงจงึไมมี่การ
วางแผนพฒันาด้านการฝึกอบรมกบัลกูจ้างกลุม่นีใ้นระยะยาว อีกทัง้ยงัมองว่ากลุม่ลกูจ้างตาม
สญัญาจ้างโดยตรงเป็นก าลงัส าคญัหลกัท่ีจะท าให้องค์กรขบัเคล่ือนไปได้มากกว่ากลุม่ลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง ซึง่จะสง่ผลให้มีทกัษะความช านาญในคณุภาพงานท่ีแมน่ย ากว่ากลุ่มลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง 
 ทัง้นีแ้ตล่ะสถานประกอบกิจการยงัคงให้ความส าคญัในการวางแผนพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ด้านฝึกอบรมในองค์กรและได้ปฏิบตักิบัทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรง แตอ่าจมีความแตกตา่งกนัไปตามชว่งระยะเวลาของการวางแผนด้านการฝึกอบรม
บคุลากรในองค์กรเพียงเท่านัน้ ซึง่จากผลการศกึษาได้สอดคล้องกบัณฐัพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545)  

ท่ีกลา่วว่า การวางแผนทรัพยากรมนษุย์จะมีสว่นชว่ยสะท้อนภาพอนาคตเพ่ือให้เกิดแนวทางและ
ความกระจ่างแก่ผู้ปฏิบตังิานได้ ตลอดจนช่วยลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึน้จากความไมแ่นน่อนของ
สถานการณ์ นอกจากนีก้ารวางแผนยงัเป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกนัระหวา่งผู้ ท่ีเก่ียวข้องใน 

ทกุฝ่ายเพ่ือให้สามารถปฏิบตังิานร่วมกนัได้อยา่งสอดคล้องและมีประสิทธิภาพ อีกทัง้หนว่ยงาน
ทรัพยากรมนษุย์จะมีหน้าท่ีในการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร (Corporate human 

resource planning) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการรองรับตอ่การเปล่ียนแปลงด้านก าลงัคนท่ีอาจจะ
เกิดขึน้ในอนาคตซึง่จะชว่ยให้องค์กรสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ
เจริญเตบิโตได้อยา่งมัน่คงและตอ่เน่ืองโดยท่ีแผนการนีจ้ะต้องมีความสมัพนัธ์สอดคล้อง สนบัสนนุ
แผนกลยทุธ์นโยบายขององค์กรและแผนการด าเนินงานของหนว่ยงานอ่ืนได้ 

 อยา่งไรก็ตามการท่ีสถานประกอบกิจการแตล่ะแหง่ก าหนดนโยบายการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมท่ีแตกตา่งกนัออกไปอาจขึน้อยู่กบัการก าหนดทิศทางของ
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ผู้บริหารท่ีมุง่วตัถปุระสงค์ในการด าเนินธุรกิจขององค์กรท่ีตา่งกนัรวมไปถึงได้มีการก าหนด
นโยบายและให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร
เพ่ือให้พนกังานได้มีทกัษะความสามารถในการท างานท่ีเพิ่มมากขึน้ ซึง่พนกังานในองค์กรนัน้จะ
เป็นก าลงัส าคญัท่ีจะชว่ยตอบสนองความเจริญเตบิโตทางธุรกิจได้ สอดคล้องกบัแนวคดิของยอร์จ 
อาร์ เทอร่ี (Terry, 1995, p. 190 อ้างถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2550) ท่ีกลา่ววา่ การให้
ความส าคญัในการก าหนดนโยบายและกลยทุธ์ขององค์กรนัน้จะชว่ยกระตุ้นผลกัดนัพลงั
ความสามารถหรือศกัยภาพ (Potential) ของบคุคลากรในองค์กรได้มีโอกาสน าออกมาใช้งานอยา่ง
เตม็ประสิทธิภาพก่อให้เกิดก าลงัใจตอ่บคุลากรเม่ือเห็นความส าคญัของตนเอง ซึง่ผลประโยชน์ท่ี
ได้จะย้อนกลบัไปสูท่กุคนในองค์กรโดยภาพรวม 

 2.  กระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กร พบประเดน็ท่ีแตกตา่งมีดงันี ้

 การวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม สถานประกอบกิจการมกัจะวิเคราะห์ 

ความต้องการฝึกอบรมเป็นรายบคุคลให้กบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง และวิเคราะห์ 

ความต้องการฝึกอบรมให้กบัลกูจ้างรับคา่แรงเฉพาะการฝึกอบรมตามข้อบงัคบัของกฎหมาย 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม สถานประกอบกิจการมกัจะออกแบบโครงการฝึกอบรมให้กบั
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงส าหรับการอบรมภายนอกและการสง่อบรมตา่งประเทศ  
สว่นลกูจ้างรับเหมาคา่แรงจะออกแบบโครงการอบรมทกัษะหน้างานเพียงเทา่นัน้ การจดัรูปแบบ
การฝึกอบรม สถานประกอบกิจการมกัจะจดัรูปแบบการฝึกอบรมตามเส้นทางการฝึกอบรมใน
ระยะยาวกบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงมากกวา่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง และจะจดัรูปแบบการ
ฝึกอบรมท่ีเป็นความจ าเป็นในแตล่ะปีโดยเป็นการจดัรูปแบบในระยะยสัน้ให้กบัลกูจ้างรับเหมา
คา่แรง รวมถึงการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรม สถานประกอบกิจการมกัจะจดัสรร
งบประมาณในการอบรมภายนอกและสง่อบรมตา่งประเทศกบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและ
จดัสรรงบประมาณการอบรมทกัษะหน้างานให้กบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 
 จากประเดน็ความแตกตา่งท่ีกลา่วข้างต้น สะท้อนให้เห็นวา่ กระบวนการด้านการ
ฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรบางกระบวนการ มีความไมส่อดคล้องกบัพระราชบญัญัตคิุ้มครอง
แรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 แก้ไขเพิ่มเตมิโดยหมวด 1 บททัว่ไป มาตรา 11/ 1 วรรคสอง  
“ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีท างานในลกัษณะเดียวกนักบัลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดกิารท่ีเป็นธรรมโดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ” 
(พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551, 2551, หน้า 6) 
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 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะในแตล่ะสถานประกอบกิจการคาดหวงัให้ลกูจ้างมีทกัษะการท างาน
ท่ีช านาญเพ่ือผลิตงานให้ได้คณุภาพ สามารถท างานสง่มอบได้ทนัตามเวลาและตอบสนองให้ทนั
ความต้องการของลกูค้าซึง่เป็นเป้าหมายธุรกิจในองค์กร โดยมองวา่อตัราการลาออกของลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงมีอตัราสงูกวา่ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรง จากข้อมลูอตัราการลาออกของ
ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงของบริษัท ฯ แหง่หนึง่มีอตัราเฉล่ียร้อยละ 1.92 ตอ่ปี และอตัราการ
ลาออกของลกูจ้างรับเหมาคา่แรง มีอตัราเฉล่ียร้อยละ 15.5 ตอ่ปี (บริษัท สยามคาลโซนิค จ ากดั, 

2561) ซึง่อาจจะสง่ผลท าให้ความช านาญทกัษะในงานแมน่ย าน้อยกว่าลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรง รวมถดึพงการจดัสรรงบประมาณด้านการฝึกอบรมท่ีมกัจะค านงึถึงลกูจ้างตามสญัญาจ้าง
โดยตรงมากกวา่ลกูจ้างรับเหมาคา่แรง อาจเป็นเพราะสถานประกอบกิจการนัน้เองมองวา่ลกูจ้าง
ตามสญัญาจ้างโดยตรงมีอายงุานท่ีมากกวา่หรืออยูก่บัองค์กรมานานแล้ว ควรได้รับการฝึกอบรม
พฒันาเพื่อเป็นก าลงัส าคญัท่ีจะชว่ยสนบัสนนุ สร้างมลูคา่งานและสร้างผลผลิตท่ีมีคณุภาพงานท่ีดี
ให้กบัองค์กรได้สามารถท าให้องค์กรเจริญเติบโตได้ในอนาคตแตอ่ย่างไรก็ตามสถานประกอบ
กิจการยงัคงให้ความส าคญัและสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีอายงุานท่ี
ยาวนาน ท่ีมีผลการปฏิบตังิานดี ได้รับการพิจารณาภายใต้เง่ือนไขเดียวกนักบัลกูจ้างตามสัญญา
จ้างโดยตรง เพราะมีความมัน่ใจวา่ลกูจ้างกลุม่ดงักลา่วเป็นกลุม่ท่ียงัมีทกัษะ ความรู้ความช านาญ
ไมแ่ตกตา่งกนักบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและเป็นอีกกลุม่เป้าหมายท่ีสามารถชว่ย
สนบัสนนุ สร้างมลูคา่งานและสร้างผลผลิตท่ีมีคณุภาพงานให้กบัองค์กรได้ 

 อยา่งไรก็ตาม จากผลการศกึษาในกระบวนการด้านการฝึกอบรมบคุลกรในองค์กร  
ได้สอดคล้องกบัชชูยั สมิทธิไกร (2554) ท่ีกลา่ววา่ การฝึกอบรมบคุลากรเป็นเคร่ืองมือของการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ชนิดหนึง่ของการพฒันาองค์กรและบคุลากรเพ่ือสร้างหรือเพิ่มพนูความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ เจตคติ อนัจะชว่ยปรับปรุงให้การปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพสงูขึน้เพ่ือ
เสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กรในหลาย ๆ ด้าน รวมไปถึงเป้าหมายความส าเร็จขององค์กร  
อีกทัง้ได้สอดคล้องกบังานวิจยัของ รัตนาภรณ์ บญุนชุ และพิมพา หิรัญกิตต ิ(2556) ท่ีได้
ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพของพนกังาน: กรณีศกึษา 
การไฟฟ้าสว่นภมูิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา” พบวา่พนกังานส่วนใหญ่ให้
ความส าคญัในการฝึกอบรมเฉพาะด้านอยูใ่นระดบัมาก และรองลงมาคือการสอนงาน  
(พ่ีสอนน้อง) และการปฐมนิเทศในการเปล่ียนงานหรือเปล่ียนต าแหนง่และสอดคล้องกบั  
สมคดิ บางโม (2557) ท่ีกลา่ววา่ การพฒันาบคุลากร เป็นกรรมวิธีท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ 
ความช านาญและประสบการณ์เพ่ือให้บคุลากรในองค์กรสามารถปฏิบตัหิน้าท่ีในความรับผิดชอบ
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ได้ดียิ่งขึน้ นอกจากนีย้งัมีความมุง่หมายท่ีจะพฒันาทศันคตขิองผู้ปฏิบตังิานให้เป็นไปในทิศทางท่ี
ดีให้มีก าลงัใจรักงานและให้มีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบตังิานให้ดียิ่งขึน้ และ
สอดคล้องกบัการศกึษาวิจยัเร่ืองโครงการตดิตามการด าเนินงานตามพระราชบญัญัติสง่เสริมการ
พฒันาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของสถาบนัท่ีปรึกษาเพ่ือพฒันาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.) 
มลูนิธิพฒันาประสิทธิภาพในราชการ (2549) ท่ีกลา่ววา่ การฝึกอบรมท่ีเกิดขึน้กบัลกูจ้างมากท่ีสดุ 
คือท าให้มีวิสยัทศัน์และความคดิท่ีกว้างไกล มีทศันคติตอ่การท างานและองค์กรดียิ่งขึน้ ท าให้มี
ความรู้และประสบการณ์มากขึน้ และท าให้มีเพ่ือนร่วมงานและมีความสมัพนัธ์ในการท างานท่ีดี
ขึน้  
 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 

 จากผลการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัพบข้อมลูเชิงประจกัษ์เพ่ือน ามาเป็นข้อเสนอแนะ 

เชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้ในการศกึษาและวิจยัครัง้ตอ่ไป ดงันี ้

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 จากผลการศกึษา พบวา่ บางสถานประกอบกิจการมีการด าเนินการท่ีไมส่อดคล้องกบั
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 แก้ไขเพิ่มเตมิโดยหมวด 1 บททัว่ไป 
มาตรา 11/ 1 วรรคสอง “ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีท างานใน
ลกัษณะเดียวกนักบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีเป็นธรรม
โดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ” (พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551, 2551, หน้า 6) 
ผู้วิจยัจงึมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายดงันี ้ 
 1.  กระทรวงแรงงาน หนว่ยงานท่ีมีภารกิจหน้าท่ีในการบริหารจดัการแรงงาน ควรมี 

การสง่เสริมให้แตล่ะสถานประกอบกิจการได้ปฏิบตัติามข้อบงัคบัของกฎหมาย เพ่ือยกระดบั
คณุภาพแรงงานให้ลกูจ้างทัง้สองกลุม่ทัง้ลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงและลกูจ้างรับเหมาคา่แรง
ได้รับการยกระดบัศกัยภาพ ทกัษะ สมรรถนะแรงงานอย่างเทา่เทียม และตอ่เน่ืองเพ่ือให้สอดคล้อง
กบัความต้องการของตลาดแรงงาน เพ่ือสร้างผลิตภาพเพิ่มมลูคา่ให้กบัประเทศ อีกทัง้ยงัชว่ยสร้าง
ความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและการแขง่ขนัได้อยา่งยัง่ยืน  
 2.  คณะกรรมการพฒันากฎหมาย ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา หนว่ยงานท่ีมี 

หน้าท่ีพิจารณาทบทวนความเหมาะสมบทบญัญัตขิองกฎหมาย ควรมีการพิจารณาทบทวน
ประเมินผลกระทบของกฎหมาย และมีการก าหนดเคร่ืองมือหรือเกณฑ์ในการตรวจสอบผลกระทบ
ในการออกกฎหมายท่ีชดัเจนเพ่ือชว่ยประเมินความสมัฤทธ์ิผลของกฎหมายให้มีประสิทธิภาพ 
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มากขึน้ก่อนท่ีจะประกาศกฎหมายให้มีผลบงัคบัใช้ เพ่ือลดภาระกบัผู้ใช้กฎหมายโดยตรง ซึง่
ในทางปฏิบตัผิู้ ใช้กฎหมายอาจจะเกิดอปุสรรคหรืออาจได้รับผลกระทบตอ่กฎหมายนัน้ จงึควร
จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีต้องศกึษาหาแนวทางบริหารจดัการด้วยวิธีการตา่ง ๆ อยา่งจริงจงัเพ่ือให้กฎหมาย
เกิดประสิทธิภาพและบรรลเุป้าประสงค์ของกฎหมายนัน้ได้อยา่งแท้จริง 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัตกิาร 

 จากผลการศกึษา พบวา่ประเดน็ท่ีเกิดความแตกตา่งได้อยา่งชดัเจนสว่นใหญ่ 

สถานประกอบกิจการมกัจะไมค่ านงึถึงลกูจ้างรับเหมาคา่แรง ด้วยตวัแปรของช่วงระยะเวลา และ
งบประมาณท่ีเข้ามามีผลกบัการบริหารจดัการลกูจ้ากลุม่ดงักลา่วดงันัน้ผู้วิจยัจงึมีข้อเสนอแนะ 

เชิงปฏิบตักิารในการบริหารจดัการด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และการฝึกอบรมลกูจ้างดงันี ้ 
 1.  สถานประกอบกิจการ ควรมีการก าหนดช่วงอายงุานให้กบัลกูจ้างรับเหมาคา่แรง 

อยา่งชดัเจนในการท่ีได้เข้ารับการอบรมพฒันาทกัษะ เพ่ือให้ลกูจ้างกลุม่ดงักลา่วได้ทราบ 

แผนฝึกอบรมท่ีจะสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของตน อีกทัง้เป็นการสง่เสริมลกูจ้างรับเหมาคา่แรง
ท่ีมีศกัยภาพการท างานสงูได้มีขวญัและก าลงัใจในการท างานโดยไมรู้่สกึวา่ตนถกูเลือกปฏิบตั ิ 
รวมไปถึงสามารถรักษาพนกังานให้ท างานกบัองค์กร เพ่ือลดอตัราการลาออกของกลุม่ลกูจ้าง
รับเหมาคา่แรงได้  
 2.  สถานประกอบกิจการ ควรมีการสร้างครูฝึกหรือผู้อบรม (Train the trainer) ภายใน 

สถานประกอบกิจการ เพ่ือให้มีหน้าท่ีอบรมหรือสอนทกัษะตา่ง ๆ ให้กบัลกูจ้างทัง้สองกลุม่ได้เกิด
การพฒันาโดยเทา่เทียม อีกทัง้เพ่ือเป็นการช่วยลดงบประมาณในการจดัฝึกอบรมในองค์กรได้  
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 น าผลวิจยัท่ีได้จากการศกึษาครัง้นีไ้ปศึกษาเชิงลกึในประเดน็ความไมส่อดคล้องในของ
พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 แก้ไขเพิ่มเตมิโดยหมวด 1 บททัว่ไป 
มาตรา 11/ 1 วรรคสอง “ให้ผู้ประกอบกิจการด าเนินการให้ลกูจ้างรับเหมาคา่แรงท่ีท างานใน
ลกัษณะเดียวกนักบัลกูจ้างตามสญัญาจ้างโดยตรงได้รับสิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีเป็นธรรม
โดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ” (พระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551, 2551, หน้า 6) 
กบัแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ด้านการฝึกอบรมบคุลากรในองค์กรของกลุม่ลกูจ้าง 
ทัง้สองกลุม่เพ่ือให้งานวิจยัมีความชดัเจนในความไมส่อดคล้องของแต่ละกระบวนการ 
การฝึกอบรมมากย่ิงขึน้ 
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