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บทที่  1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 นโยบายสาธารณะนั้น เปนเสมือนกลไกสําคัญในดําเนินกิจกรรมตางๆ ของรัฐบาล 
ภายหลังจากที่รัฐบาลไดตัดสินใจหรือกําหนดไว โดยมีเปาหมายเพื่อที่จะแกไขปญหาของประเทศ 
ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว  ดังนั้น เพื่อใหการบริหารประเทศบรรลุเปาหมายที่เปนประโยชนแก
ประเทศและประชาชน จึงจําเปนจะตองมีนโยบายสาธารณะที่ด ีและพรอมกันนี้ ยงัจะตองมกีารนาํ
นโยบายไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพดวย เพื่อใหนโยบายสาธารณะเกิดผลในทางปฏิบัติอยาง
แทจริงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว  โดยการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนขั้นตอนที่
เกิดขึ้นหลังจากที่ไดมีการตั้งวัตถุประสงคหรือเปาหมายของหนวยงานไวกอนแลว แตในระยะเวลา
ที่ผานมา ปรากฎวามีนโยบายสาธารณะหลายนโยบายที่แมวาจะมีเนื้อหาดี  มีลักษณะความเปน
เหตุผลหรือมีทฤษฎีทางวิชาการที่ถูกตองเปนแนวทาง ก็อาจจะประสบกับความลมเหลวและ
ลมเลิกในการปฏิบัติ (Implementation failure) ไปในที่สุดได หากกระบวนการนํานโยบายไป
ปฏิบัตินั้นไมมีประสิทธิภาพอยางแทจริง   

ดังนั้น  การศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติจึงจําเปนจะตองมีการตรวจสอบถึงปจจัยที่
ทําใหสามารถบรรลุหรือไมบรรลุวัตถุประสงคได (Pressman and Wildavsky, 1973) รวมทั้ง มี
ความสําคัญยิ่งในอันที่จะสรางความเขาใจ และความตระหนักถึงปจจัยตางๆ ที่จะนําไปสู
ความสําเร็จในการนํานโยบายสาธารณะนั้นไปปฏิบัติได  ซึ่งจากผลงานการศึกษาของแวน มีเตอร 
และแวน ฮอรน (Van Meter and Van Horn,1975) นั้น มีความนาสนใจเปนอยางยิ่ง โดยทั้งสอง
ทานไดศึกษาถึงปจจัยตางๆ ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ประกอบดวยปจจัยดานมาตรฐาน
และทรัพยากรของนโยบาย  การติดตอ  การบังคับ  ลักษณะของหนวยงานฝายปฏิบัติ 
สภาพแวดลอมทางการเมือง สภาพเศรษฐกิจและสังคม ทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผู
ปฏิบัติ และการปฏิบัติตามนโยบาย  โดยปจจัยหนึ่งที่ถือวามีความสําคัญมากตอการบรรลุหรือไม
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวในนโยบายสาธารณะ หรือกลาวไดวามีอิทธิพลตอความสําเร็จและ
ความลมเหลวของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ นั่นคือ ปจจัยทัศนคติ ความคิดความอาน
และจิตใจของผูปฏิบัติงาน (Dispositions or attitudes of implementators) นั่นเอง ทั้งนี้ จาก
กรอบแนวคิดของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน ไดชวยอธิบายและทําใหผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ เกิดความเขาใจถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระตางๆ และตัวแปรตามใน
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กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติมากขึ้น รวมทั้ง ยังสามารถนําแนวคิดดังกลาวนี้ มาใชเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติไดเปนอยางดีอีกดวย 
 และนอกจากงานของแวน มีเตอร และแวน ฮอรนแลว ยังมีนักทฤษฎีอีกหลายทานได
เสนอทฤษฎีและแนวคิดเพื่อใชในการวิเคราะหการนํานโยบายไปปฏิบัติที่นาสนใจอีกดวย อาทิ 
แนวคิดของ Edwards (1980 อางถึงใน สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 452-453) ที่ไดเสนอแนวคิด
ตัวแบบปฏิสัมพันธระหวางปจจัย (Interactions between Factor Model) ซึ่งเปนตัวแบบที่ศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ 4 ปจจัยสําคัญ ไดแก การสื่อขอความ ทรัพยากร จุดยืนหรือ
ทัศนคติของผูปฏิบัติ และโครงสรางระบบราชการ อันเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จในการ
นํานโยบายไปปฏิบัติ หรือแนวคิดของ Mazmanian และ Sabatier (1980 อางถึงใน วรเดช จันทร-
ศร, 2551: 146 – 149) ที่ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยการพิจารณา
ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ที่มีผลตอการบรรลุวัตถุประสงคของนโยบายนั้นตลอดทั้ง
กระบวนการของการนํานโยบายไปปฏิบัติ ดวยการจําแนกตัวแปรที่เกี่ยวของกับกระบวนการนํา
นโยบายไปปฏิบัติเปน 3 จําพวกใหญ คือ ตัวแปรเกี่ยวกับความสามารถในการแกไขปญหาของ
นโยบายซึ่งถูกระบุไวในนโยบายแลว ตัวแปรเกี่ยวกับความสามารถของนโยบายที่ชวยกําหนด
โครงสรางการปฏิบัติงานใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จตามนโยบายที่กําหนดไว  และตัวแปร
สภาพแวดลอมที่ไมใชเงื่อนไขของนโยบายที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยไดกําหนดให
ขั้นตอนของกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ เปนตัวแปรตาม ซึ่งเมื่อพิจารณาแนวคิดของ 
Mazmanian และ Sabatier นี้ จะสามารถเห็นไดถึงความพยายามสรางตัวแบบในการวิเคราะห
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติที่ครอบคลุมสาระสําคัญที่เกี่ยวกับการตระหนักถึงความซับซอน
ของนโยบายและความหลากหลายของปจจัยตางๆ ใหกวางขวางและสมบูรณมากขึ้น เพื่อสราง
ความมั่นใจวาเมื่อนําแนวคิดตัวแบบดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยกระบวนการนํา
นโยบายไปปฏิบัติแลว จะสามารถทําใหผูศึกษาวิจัยทราบไดวาปจจัยใดมีผลตอการประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลวในการนํานโยบายนั้นไปปฏิบัติ หรือในปจจุบัน จะพบวามีการศึกษาวิจัย
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ที่อาศัยทฤษฎีและแนวคิดการนํานโยบายไปปฏิบัติอ่ืนๆ ที่
นาสนใจมาใชเปนแนวทางในการวิจัยอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งทฤษฎี Policy Network Theory 
ที่มุงศึกษาและอธิบายถึงการที่หลายภาคสวน อันไดแกนอกจากองคการภาครัฐแลวยังหมาย
รวมถึงการที่องคการภาคเอกชน และองคการที่ไมแสวงหากําไร(nonprofit organizations)  ไดเขา
มามีสวนรวมในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ เกิดปฏิสัมพันธระหวางองคการและถือเปน
เครือขายในการนํานโยบายสาธารณะดังกลาวไปปฏิบัติรวมกัน(public policy implementation 
networks) ภายใตบริบทของนโยบายนั้นๆ โดยแนวคิดและผลงานที่สอดคลองกับทฤษฎีดังกลาว 
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อาทิ ในป ค.ศ. 1989 Salamon(1989  cited in Blair, 2002) ไดเสนอแนวทางการวิจัยที่จะทําให
เกิดความเขาใจมากขึ้นเกี่ยวกับความสัมพันธของกระบวนการจัดการตอโครงสรางระหวางองคการ
ของเครือขายการนํานโยบายไปปฏิบัติ (the relationship of management processes to the 
interorganization structure of implementation networks) โดย Salamon เรียกแนวคิดนี้วา 
Policy Tools และนํามาใชในการศึกษาวิเคราะหกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติโดยการเนนถึง
การพิจารณากลไกและการกระทําของรัฐบาลอยางเฉพาะเจาะจง ซึ่งประกอบไปดวยชุดของวธิีการ
ตางๆ อยางเปนหมวดหมู ที่สามารถพิสูจนไดผานสิ่งซึ่งรัฐบาลกําหนดใหเปนวัตถุประสงคของ
นโยบาย โดยแนวคิดดังกลาวนี้ไดแสดงใหเห็นวาในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัตินั้นจะ
ประกอบไปดวยความสลับซับซอนของภารกิจงานและความสัมพันธระหวางองคการตางๆ ที่
เก่ียวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ แนวคิดนี้ จึงเปนแนวคิดที่พยายามจะศึกษาบทบาทและ
ธรรมชาติของการจัดการเครือขายอยางเปนระบบโดยมุงไปที่เคร่ืองมือที่ใชในการจัดการและการ
กระทําโดยเฉพาะ ตัวอยางของการใชทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวเปนแนวทางในการวิจัย ไดแก 
การวิจัยในประเด็นการนํานโยบาย NHS ซึ่งเปนนโยบายสาธารณะทางดานสาธารณสุขไปปฏิบัติ
ในประเทศอังกฤษ (O’Driscoll, 2008) หรือการวิจัยของ Blair (2002) ในประเด็นนโยบายเขต
การคาและการพัฒนาเศรษฐกิจในประเทศสหรัฐอเมริกา(Policy tools theory and Implementation 
networks: understanding state enterprise zone partnerships)  
 ซึ่งนอกเหนือจากทฤษฎีและแนวคิดของนักวิชาการตางประเทศที่ไดกลาวถึงขางตน
แลว ยังมีแนวคิดของนักวิชาการไทยที่ไดพยายามเสนอตัวแบบเพื่อใชในการศึกษาวิเคราะห
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติอีกดวย ไดแก ตัวแบบเชิงบูรณาการของวรเดช จันทรศร(2540: 
143 - 146) ที่มุงแสวงหาผลกระทบของตัวแปรตางๆ ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติที่ประสบ
ความสําเร็จ โดยแบงการพิจารณาออกเปน 3 มิติดวยกัน ไดแก มิติที่หนึ่ง เปนการวัดความสําเรจ็
และความลมเหลวของนโยบายจากผลผลิต ผลลัพธ และผลลัพธสุดทายที่เกิดขึ้น มิติที่สอง เปน
การวัดถึงผลกระทบของนโยบาย และมิติที่สาม เปนการวัดวาผลของนโยบายนั้นสามารถสง
ประโยชนตอประเทศชาติโดยรวมไดหรือไม พรอมทั้งกําหนดใหตัวแปรอิสระที่นํามาพิจารณานั้น
ประกอบดวย 4 ปจจัย คือ สมรรถนะขององคการ ประสิทธิภาพในการวางแผนและการควบคุม 
ภาวะผูนําและความรวมมือ และการเมืองและการบริหารสภาพแวดลอมภายนอก  
 ทวา อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาถึงทฤษฎีและแนวคิดของนักวิชาการทั้งที่ไดกลาวถึง
มาแลวขางตน และนอกเหนือจากที่ไดกลาวถึงมาแลวนั้น พบวา แมแนวคิดทฤษฎีในการศึกษา
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอรและแวน ฮอรน จะเเกิดขึ้นมานานแลว คือ ตั้งแต
ในราวป ค.ศ. 1975 แตนับไดวาแนวคิดทฤษฎีดังกลาว ถือเปนพื้นฐานทางแนวความคิดในการ
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สรางทฤษฎีและแนวคิดเพื่อนํามาวิเคราะหกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติใหแกนักวิชาการทาน
อ่ืนๆ ดังตัวอยางที่นําเสนอไปขางตน ซึ่งสามารถพิจารณาไดจากการกําหนดตัวแปรตางๆ ซึ่งเปน
ปจจัยที่มีผลตอการบรรลุความสําเร็จหรือความลมเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีลักษณะ
สอดคลองกับแนวคิดของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร แมวาจะมีการเพิ่มเติมบางปจจัยข้ึนมา
เพื่อใหเกิดความสมบูรณยิ่งขึ้น แตกระนั้นก็ยังอยูบนพื้นฐานของการกําหนดปจจัยที่มีผลตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติตามแนวคิดทฤษฎีของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน นั่นเอง  

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจและไดเลือกนําทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน  
มีเตอร และแวน ฮอรนมาใชเปนกรอบการศึกษากระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในการที่จะวิเคราะห
ถึงอิทธิพลของปจจัยดังกลาว ที่จะมีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ พรอมกันนี้ ผูวิจัย
ไดนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมาเปนตัวอยางในการศึกษาปจจัยดังกลาว ทั้งนี้เนื่องจากเหตุผล 
6 ประการ ดังนี้  
  1. ทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน เปนกรอบ
การศึกษากระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติที่เหมาะสมกับการนํามาวิเคราะหกระบวนการนํานโยบาย
สาธารณะไปปฏิบัติ ในกรณีนโยบายสาธารณะของประเทศไทย เนื่องจากระบบราชการของประเทศ
ไทย ซึ่งเปนองคการที่นํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ ยังมีโครงสรางของการจัดการองคการและระบบ
การทํางานของสวนราชการที่มีลักษณะการรวมอํานาจในการบริหารและการตัดสินใจ (Centralization) 
ในลักษณะของการรวมศูนยเขาไวที่สวนกลาง แมวาจะมีการแบงอํานาจ (Deconcentration) จาก
สวนกลางในการบริหารและตัดสินใจบางสวนใหแกขาราชการซึ่งเปนตัวแทนจากสวนกลางไปปฏิบัติ
หนาที่ในสวนภูมิภาคหรือมีการกระจายอํานาจ(Decentralization) ในการมอบบริการสาธารณะบาง
ประการใหแกองคการทองถิ่นดําเนินการก็ตาม แตก็ยังไมชัดเจนและเต็มที่มากนัก โดยขาราชการใน
กระทรวง ทบวง กรมตางๆ ซึ่งเปนผูนํานโยบายไปปฏิบัติในขณะเดียวเปนเสมือนหนึ่งผูประสานงาน
ทั่วไปขององคการ มีการปฏิบัติงานภายใตสายการบังคับบัญชาที่มีขนาดยาว มีกระบวนการที่ยุงยาก
และสลับซับซอนโดยอาศัยการยึดกฎระเบียบที่มีจํานวนมากมายเปนหลัก แตไมทันสมัย (สัมฤทธิ์          
ยศสมศักดิ์, 2548: 112 – 116)  หรือเหมาะสมตอการเปลี่ยนแปลงสถานการณทางการเมือง เศรษฐกิจ
และสังคม มากนัก รวมทั้ง ดวยเหตุที่ องคการในระบบราชการของประเทศไทย มีความเกี่ยวของกับ
สถาบันหลักที่สําคัญในกระบวนการกําหนดนโยบายสาธารณะ ไดแก รัฐสภา(ฝายนิติบัญญัติ) 
คณะรัฐมนตรี(ฝายบริหาร) และศาล(ฝายตุลาการ) โดยตรงทําใหองคการในระบบราชการนี้ มีบทบาท
ในการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติคอนขางมากกวาองคการในภาคสวนอื่นๆ เชน องคการ
ภาคเอกชน องคการที่ไมแสวงหากําไร พรรคการเมือง รวมทั้งกลุมผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เขามามีสวนรวม
ตั้งแตกระบวนการกําหนดนโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบัติ ตลอดจนการประเมินผลนโยบาย จึงทํา
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ใหการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกันระหวางองคการในภาคสวนตางๆ เหลานี้ หรือที่เรียกวาเครือขาย
การนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติในประเทศไทยยังไมปรากฎชัดเจนมากเทาไรนัก ดวยเหตุนี้ ผูวิจัย
จึงมีความเห็นวาการนําทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มเีตอร และแวน ฮอรน ซึ่งไดกําหนด
ตัวแปรปจจัยตางๆ ที่อยูภายในบริบทของนโยบายไวไดอยางคอนขางครบถวน ในอันที่จะมีผลตอ
การบรรลุความสําเร็จหรือความลมเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบัติ อีกทั้งยังเปนทฤษฎีที่ถือวา
เปนพื้นฐานของทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏบิัติอีกมากมายที่ถูกพัฒนาโดยนักวิชาการอื่นๆ มาใช
เปนกรอบการศึกษากระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัตินั้น จะสามารถอธิบายอิทธิพลของปจจัยตางๆ ที่
มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติไดเหมาะสมกวาการนําทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติอ่ืนๆ ดังที่เคย
เสนอมาแลว มาใชในการวิเคราะหกระบวนการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ ในกรณีการพัฒนาฝมือ
แรงงานของประเทศไทย ซึ่งมีกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนหนวยงานรับผิดชอบหลักในการนํานโยบายนี้
ไปปฏิบัติ นอกจากนี้ การนําทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน  มาใชเปน
กรอบการศึกษากระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ยังเปนโอกาสที่จะทดสอบความนาเชื่อถือของทฤษฎี
ดังกลาว ซึ่งนับเปนทฤษฎีดั้งเดิมในยุคแรกๆ ที่นํามาใชวิเคราะหกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ใน
สภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาและสถานที่ซึ่งมีความแตกตางกันอีกดวย 
  2.ในปจจุบันประเทศไทยไดเขาสูยุคเศรษฐกิจเสรี ภายใตกระแสโลกาภิวัตน ทําให
ตองมีการแขงขันทางธุรกิจในระดับสูง ทั้งในธุรกิจที่อยูในประเทศ และธุรกิจระหวางประเทศ  ปจจัย
สําคัญที่มีผลตอความสามารถในการแขงขันคือ แรงงานที่มีฝมือ เพื่อใหเปนปจจัยที่สามารถดึงดูดทาง
การคาและการลงทุน ที่จะทําใหเกิดความไดเปรียบตอคูแขงขันทางเศรษฐกิจ (Competitive 
Advantage) ของประเทศ ดังนั้น ประเทศไทยจึงจําเปนตองใหความสําคัญกับการพัฒนาฝมือ
แรงงาน เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานความรูวิทยาการและเทคโนโลยีการผลิต แตทวาใน
ระยะหลายปที่ผานมา ถึงแมรัฐบาลจะไดใชงบประมาณในดานนี้เปนจํานวนมาก แตผลการดาํเนนิงาน
ก็ยังไมไดทําใหแรงงานไทยมีคุณภาพตามเปาหมายที่วางไว 

 3. การพัฒนาฝมือแรงงาน ในรูปแบบของการสงเสริมใหเอกชนมีสวนรวมในการ
พัฒนาทักษะและฝมือแรงงานนั้น  เปนหนึ่งใน 5 ประการ ของนโยบายดานแรงงานของรัฐบาลใน
สมัย พ.ต.ท. ทักษิณ ชินวัตร อดีตนายกรัฐมนตรี โดยกําหนดใหมี พรบ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 เปนกลไกสําคัญในการนํานโยบายไปปฏิบัติ (สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ, 2551: ออนไลน) ซึ่งในปจจุบันนโยบายดังกลาว ยังคงมีการนําไปปฏิบัติ และรัฐบาลยังคง
ไดใหความสําคัญตอนโยบายนี้อยูตลอดมา  ดังจะเห็นไดจากการที่กระทรวงแรงงานไดกําหนดให
มีการจัดทําแผนแมบทการพัฒนากําลังคนของประเทศใหสามารถคาดการณความตองการแรงงาน
ในอนาคต เพื่อสงเสริมการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ รวมทั้งการดําเนินการ
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เร่ืองมาตรฐานฝมือแรงงานอยางจริงจัง และใหมีครบทุกอาชีพ โดยกระทรวงแรงงาน ไดมอบหมาย
ใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนหนวยงานหลักที่รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัตินั่นเอง 
  4. จากขอมูลโดยสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ, 2551: ออนไลน) พบวา นโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เปนนโยบาย
ที่มีความสอดคลองกับการวางยุทธศาสตรที่ช้ีนําการปรับตัวของประเทศ กลาวคือ  มีความสอดคลอง
กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554)  ที่ตอเนื่องมาจาก
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 2544)  และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9  (พ.ศ. 2545 – 2549) ที่มีแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” 
เนื่องจากมีการตั้งเปาหมายที่เกี่ยวของกับการพัฒนากําลังแรงงานในลักษณะของการพัฒนาสมรรถนะ
และทักษะแรงงานใหรองรับการแขงขันของประเทศ และการจัดระบบการเรียนรูในการประกอบอาชีพ
ทั้งในดานความรู ความสามารถทักษะที่สอดคลองกับวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหม โดยมีการสง
ตออยางเชื่อมโยงตั้งแตระดับพื้นฐานไปสูระดับวิชาชีพ ดวยการเสริมสรางและเชื่อมโยงเครอืขายความ
รวมมือระหวางภาครัฐ เอกชน ชุมชนทุกระดับในการพัฒนาสมรรถนะแรงงาน 
  5. เนื่องจากมีการพบขอมูลของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐที่
รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัติ  และหนวยงานอื่นๆ อาทิ สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ  และคณะกรรมาธิการแรงงาน สภาผูแทนราษฎร  รวมทั้งขอมูลจากหนังสือพิมพเดลินิวส 
ฉบับวันที่ 18 สิงหาคม 2551  ซึ่งมีการสํารวจและทําการศึกษาวิจัยพบวาการนํานโยบายการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ ไมไดรับความรวมมือจากสถานประกอบกิจการ ซึ่งเปนหนวยงานที่
นํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เปนจํานวนมาก เนื่องจากสถานประกอบการเห็น
วาการฝกอบรมเพื่อสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานหรือลูกจางในสถานประกอบการนั้น  ถือเปน
คาใชจายที่สิ้นเปลือง ทําใหมีสถานประกอบจํานวนมากที่ไมปฏิบัติตาม และทําผิดพรบ. สงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ที่ไดมีการบังคับใชไว  

 6. เนื่องจากสภาวการณในปจจุบันที่ไดมีการตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนา
ฝมือแรงงานในประเทศตางๆ ในโลก นอกเหนือจากประเทศไทย ซึ่งไดมีไดมีการกําหนดนโยบาย
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อนําไปปฏิบัติในการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศของตน
ดวยเชนกัน ในอันที่จะมุงสงเสริมการพัฒนาแรงงานใหมีทักษะ และมีความเชี่ยวชาญ เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงตามกระแสของโลกหรือโลกาภิวัตน รวมทั้งการเขาสูยุคเศรษฐกิจเสรี ดังจะเห็นไดจากใน
ประเทศออสเตรเลีย (Department of  Education, Employment and Workplace Relations, 
2002) ซึ่งไดมีโครงการ “Skills for the Future”  ขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อมุงพัฒนาแรงงานมีฝมือ 
(Skilled labor) ในสาขาที่ขาดแคลนในประเทศ รวมทั้งไดมีการจัดทํา "National Skills Shortage 
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Strategy" ขึ้น โดยมีเปาหมายหลักที่จะทําการเพิ่มจํานวนแรงงานฝมือในอุตสาหกรรมที่มีความขาด
แคลนแรงงานมีฝมือ หรือในสหราชอาณาจักร (United Kingdom) ซึ่งประกอบไปดวยสกอตแลนด  
เวลส  อังกฤษ และไอรแลนดเหนือ นั้น Curtis และ McKencie (2002: 28-30) ศึกษาวิจัยพบวาได
มีการตระหนักและใหความสําคัญตอการพัฒนาทักษะ ความรู ความชํานาญเพื่อสรางกําลัง
แรงงานที่มีคุณภาพดวยเชนกัน โดยมี The Confederation of British Industry (CBI) เปน
หนวยงานหลักที่เขามารับผิดชอบและดําเนินการกําหนดทักษะพื้นฐานทั่วไปที่แรงงานจําเปนตองมี 
เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาแรงงานใหมีทักษะ และความเชี่ยวชาญ ใหสามารถรองรับการเติบโตทาง
อุตสาหกรรมของประเทศไดนั่นเอง 
 โดยจากเหตุผลทั้ง 6 ประการขางตนนี้ หากนํามาพิจารณาเชื่อมโยงกับลักษณะ
สภาพแวดลอมภายนอกและลักษณะสภาพแวดลอมภายใน จะสามารถทําใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ที่
แฝงอยูได กลาวคือ 
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก  ไดแก 

1. ปจจัยทางการเมือง 
 ปจจัยทางการเมืองนั้น มีอิทธิพลตอการกําหนดนโยบายนี้เปนอยางยิ่ง 

เนื่องดวยนโยบายนี้มีผลมาจากความตองการของรัฐบาลที่ตองการจะสรางผลงาน ดังจะเห็นได
จากการที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานมิไดเปนหนวยงานที่จุดประกายความคิดใหเกิดนโยบายนี้ข้ึนมา
เอง โดยจะสามารถเห็นภาพไดชัดเจนยิ่งขึ้น จากการพิจารณาถึงการผลักดันใหมีการกําหนด
พระราชบัญญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ที่ไดกําหนดสิทธิประโยชนตางๆ 
เชน สิทธิประโยชนในการยกเวนภาษีเงินได สิทธิในการนําคนตางดาวซึ่งเปนชางฝมือหรือ
ผูชํานาญการเพื่อเปนครูฝกเขามาราชอาณาจักร พรอมคูสมรสและบุคคลซึ่งอยูในอุปการะ เปนตน 
เพื่อจูงใจใหสถานประกอบการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือลูกจาง โดยนโยบายนี้ไดรับการ
ตระหนักและถูกใหน้ําหนักความสําคัญเพิ่มมากขึ้นภายหลังคํากลาวของอดีตนายกรัฐมนตรี 
พ.ต.ท. ทักษิณ ชินวัตร ที่ทําใหทางกระทรวงแรงงานตองรับชวงตอ และนํามาปฏิบัติ และดวยเหตุ
ที่มีอิทธิพลทางการเมืองเขามาเกี่ยวเนื่องนั่นเอง ทําใหการตัดสินใจใดๆ เกี่ยวกับการดําเนินการ
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานตองคํานึงถึงความตองการของรัฐบาลดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง การ
พยายามผลักดันใหนโยบายนี้ สามารถเดินหนาตอไปตามเปาหมายใหได 

2. ปจจัยทางสงัคม: การขาดคณุภาพทางการศึกษาของแรงงานไทย 
เนื่องจากลักษณะของแรงงานไทยสวนใหญมีพื้นฐานการศึกษาเฉลี่ยอยู

ในระดับตํ่า โดยในป พ.ศ. 2538 พบวาแรงงานไทยมีพื้นฐานการศึกษาเฉลี่ยอยูในระดบัต่าํเพยีงแค
ระดับประถมศึกษาและต่ํากวาระดับประถมศึกษา เปนจํานวนมากถึงรอยละ 77.34  ถึงแมวา
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ในชวงระยะเวลาตอมาจะมีแนวโนมลดลงอยางตอเนื่อง เนื่องจากรัฐบาลไดเขามาแกไขปญหา
ดังกลาว โดยเรงยกระดับการศึกษาของประชากรใหสูงขึ้น โดยการขยายการศึกษาขั้นพื้นฐานเปน 
12 ป และสงเสริมการศึกษานอกระบบโรงเรียน ทวาแรงงานสวนใหญกวารอยละ 60 ยังคงมี
การศึกษาไมเกินระดับประถมศึกษาในปจจุบัน อยางไรก็ตาม แมจะมีแรงงานที่จบสูงกวาระดับ
ประถมศึกษา อันไดแก ระดับมัธยมศึกษา หรือระดับอุดมศึกษา แตกลับพบวาแรงงานเหลานี้มี
อัตราการวางงานสูง เนื่องจากจบในสาขาวิชาที่ไมสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน 
นั่นคือ มักเปนสาขาทางดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มิใชจบการศึกษาทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีซึ่งเปนสาขาที่เปนประโยชนตอภาคอุตสาหกรรม (สุเทพ อุนสมัย, 
2549: 3 - 6) ดวยเหตุนี้ จึงสามารถสรุปไดวา ระบบการศึกษามีผลตอระดับขีดความสามารถของ
แรงงานและเปนอุปสรรคตอการเพิ่มขีดความสามารถของแรงงานไทย อีกทั้ง ในดานของสถาน
ประกอบกิจการเปนจํานวนมาก ซึ่งเปนหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน ไมไดใหความรวมมือในการฝกอบรมเพื่อสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานหรือลูกจางของตน  
เพราะถือเปนคาใชจายที่สิ้นเปลือง  ทําใหแรงงานไทยมีขีดความสามารถในการสรางผลิตภาพหรือ
ประสิทธิภาพในการผลิต (Productivity and Efficiency) ซึ่งวัดจากผลิตภัณฑมวลรวมตอแรงงาน 
(GDP per person Employed) ต่ํา ไมสามารถแขงขันได และการมีลักษณะการขาดคุณภาพทาง
การศึกษาของแรงงานสวนใหญนี้ ยังไมสอดคลองกับเปาหมายของการมีแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ “คน
เปนศูนยกลางการพัฒนา” ดังที่กําหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 
2550 – 2554)  ที่ตอเนื่องมาจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 – 
2544)  และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9  (พ.ศ. 2545 – 2549) อีกดวย 

3. โลกาภิวัตน และสภาวการณทางเศรษฐกิจ 
 จากกระแสโลกาภิวัตน และการเขาสูยุคเศรษฐกิจเสรี ทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงของตลาดโลก การกีดกันสินคาของประเทศอื่นดวยการตั้งกําแพงภาษีและเนนไปใน
ลักษณะการพยายามควบคุมใหสินคามีตนทุนต่ําจากการใชวัตถุดิบที่ไมไดมาตรฐาน และใช
แรงงานที่มีคาแรงต่ําเพื่อใหสินคามีราคาถูกแตดอยคุณภาพหรือไมถึงเกณฑมาตรฐานนั้น ไม
สามารถกระทําไดอีกตอไป สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการกีดกันทางการคาไปในรูปแบบอื่น 
นั่นคือ การเนนไปในทางดานการใหความสําคัญตอการตั้งเกณฑคุณภาพมาตรฐานของสินคา การ
คํานึงถึงสิทธิมนุษยชน และการรักษาส่ิงแวดลอม  ทําใหเชื่อมโยงไปสูการนําเทคโนโลยีระดับสูง 
การพัฒนาใหแรงงานมีความรู ความสามารถ ทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และการนําหลัก
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมาใชเพื่อใหเกิดความไดเปรียบตอคูแขงขันทางเศรษฐกิจ 
(Competitive Advantage) ไดกลายมาเปนนโยบายที่สําคัญของหลายประเทศ เชน ออสเตรเลีย 
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เกาหลีใต และสิงคโปร เปนตน เพื่อรับมือใหทันกับการเปลี่ยนแปลงจากกระแสโลกาภิวัตน และ
สภาวการณทางเศรษฐกิจดังกลาว  ดวยเหตุนี้  รัฐบาลไทยจึงตองหันมาตระหนักและให
ความสําคัญกับนโยบายดังกลาวนี้เชนเดียวกับรัฐบาลของประเทศตางๆ หลายประเทศทั่วโลก
อยางหลีกเลี่ยงไมได 

 
 ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน  ไดแก 

1. ขอบเขตความสามารถในการทํางานของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
การพัฒนาแรงงานหรือผูที่จะเขาสูตลาดแรงงานใหมีความรู ความสามารถ 

ทักษะฝมือที่มีคุณภาพนั้น หากจะดําเนินการโดยภาครัฐแตเพียงฝายเดียวคงไมสามารถตอบสนอง
ความตองการในการพัฒนาฝมือแรงงานของสถานประกอบการและความตองการในระดับประเทศ
ได เนื่องจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีขอจํากัดหลายประการทั้งในดานบุคลากร ดานงบประมาณ 
ดานความรู(Know –how) และดานการใชทักษะทางเทคโนโลยีประเภทตางๆ จึงมักไมสามารถกาว
ตามไดทันกับการที่สถานประกอบการหลายแหง มักมีการเปลี่ยนแปลงพัฒนาเทคโนโลยีที่ใชใน
การผลิตอยางรวดเร็วไมวาจะเปนในดานของความรู (Know-how) หรือดานเครื่องมืออุปกรณตางๆ 
ก็ตาม การที่สถานประกอบการมักมีกลวิธีหรือเทคนิคเฉพาะในการผลิตที่ถือเปนความลับของ
องคกรและอาจไมสามารถหาเรียนรูไดจากที่อ่ืนอีก รวมทั้ง ยังทราบถึงความตองการของตนอยาง
แทจริงวาตองการใชกําลังแรงงานที่มีคุณสมบัติความรู ความสามารถและทักษะในดานใดเพื่อการ
ดําเนินการของสถานประกอบกิจการ ดังนั้น การสงเสริมใหผูประกอบกิจการดําเนินการพัฒนา
ฝมือลูกจางของตนหรือผูที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพใหแรงงานมีผลิตภาพ
สูงข้ึน มีทักษะทันตอการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี นําไปสูการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน
ของประเทศ จึงเปนยุทธศาสตรที่สําคัญ (สมชาติ เลขาลาวัณย, 2545: 4) ที่จะทําใหประเทศไทย
สามารถรองรับการขยายและเติบโตทางอุตสาหกรรมได แตจากขอจํากัดของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานในเรื่องขอบเขตความสามารถที่จะเอื้อตอการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายไดนี้ จึงตองมี
การกําหนดนโยบายใหสถานประกอบการซึ่งถือเปนภาคเอกชน ไดเขามามีสวนรวมในการนํา
นโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อนําไปสูความสําเร็จและการบรรลุเปาหมาย
ของนโยบายนั่นเอง 

แตหากพิจารณาถึงความเปนไปของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานแลว จากขอมูล
โดยหนังสือพิมพเดลินิวส ฉบับวันที่ 18 สิงหาคม 2551 พบวามีสถานประกอบการจํานวน 4,000 
กวาแหงซึ่งเปนสถานประกอบการที่อยูในขายบังคับคือมีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป ไมดําเนินการ
จัดฝกอบรมลูกจางตามที่พ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งถือเปนเครื่องมือ
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ของนโยบาย ไดกําหนดไว โดยในจํานวนนี้เปนสถานประกอบการในพื้นที่กรุงเทพฯ ที่อยูในขาย
บังคับจํานวน 2,503 แหง  จาก 4,434 แหง จึงอาจกลาวไดวานโยบายประสบความสําเร็จในระดับ
หนึ่ง แตไมใชทั้งหมด และไมอยูในระดับที่นาพึงพอใจ เพราะยังมีสถานประกอบการซึ่งถือเปน
หนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ยังไมใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติตามนโยบาย ดังนั้น หากวิเคราะหนโยบายในสวนของการกอตัวและการกําหนดนโยบาย
ดังกลาวแลว จะพบประเด็นที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 

 
การกอตัวและการกาํหนดนโยบาย 

จากการศึกษาพบวา การกอตัวของนโยบายการการพัฒนาฝมือแรงงานมีที่มาจาก
แนวความคิดในการบริหารประเทศของรัฐบาล กอนสมัยอดีตนายกรัฐมนตรี พ.ต.ท. ทักษิณ ชิน-
วัตร แตไดรับการตระหนักอยางชัดเจนมากขึ้นตั้งแตสมัยอดีตนายกรัฐมนตรี พ.ต.ท. ทักษิณ  ชิน-
วัตร เปนตนมา ในลักษณะการชี้แนะแนวทางเสมือนเปนการใหคําสัญญากับประชาชนในเรื่อง
ความพยายามสรางหนทางเพื่อการไดเปรียบในการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ และเปนทีน่า
สังเกตวา มักจะมีการดําเนินการของหนวยงานราชการในการสนองตอบนโยบายไมนานภายหลัง
จากนั้น ดังจะเห็นไดชัดเจนที่สุดจากการนํานโยบายมาปฏิบัติโดยอาศัยกฎหมายตางๆ ที่มีการ
ปรับปรุงแกไขอยางรวดเร็ว เนื่องจากกฎหมายตางๆ เหลานี้ถือเปนเครื่องมือของนโยบายในการ
สรางความชอบธรรมใหแกบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของกับนโยบายนั้น สามารถใชอํานาจดังกลาว
ไดอยางถูกตองตามกฎหมาย โดยถือวามีกฎหมายรองรับใหสามารถมีอํานาจในการบังคับการกระทํา
เหลานั้นได  กฎหมายเหลานี้ไดแก การตราและประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งปรับปรุงมาจากพระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 2537 โดยเนน
การจูงใจผูประกอบการใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือพนักงาน/ ลูกจางดวยการใหสิทธิ
ประโยชนตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งมีการปรับสิทธิประโยชนในการยกเวนภาษีจากรอยละ 50 เพิ่ม
เปนรอยละรอย พรอมทั้งการลดหยอนภาษีเงินไดนิติบุคคลจากสรรพากรโดยการประกาศของ
กระทรวงการคลังเพิ่มจากรอยละ 50 เปนรอยละรอย โดยเมื่อรวมทั้งหมดแลว สถานประกอบการ
จะสามารถนําไปยกเวนภาษีเงินไดทั้งสิ้นเทากับสองรอยเปอรเซ็นต  โดยมีผลต้ังแตเดือน
พฤศจิกายน พ.ศ. 2547 เปนตนมา  ซึ่งหากจะนําลักษณะดังที่กลาวมาขางตนนี้มาวิเคราะหก็จะ
พบวา การกําหนดนโยบายมีลักษณะแบบ top – down หรือการกําหนดนโยบายจากฝายการเมือง
มายังผูปฏิบัติที่อยูดานลาง และเมื่อพิจารณาในกรอบการวิเคราะหนโยบายของ Dye และ Zeigler 
(1981 อางถึงในพิทยา บวรวัฒนา, 2548: 4) แลว นโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานนี้ 
สะทอนใหเห็นถึงลักษณะของ Elite Model หรือตัวแบบชนชั้นนําไดเปนอยางดี นั่นคือ แมวา
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ประเทศจะมีการปกครองดวยระบอบประชาธิปไตย แตอํานาจการตัดสินใจนโยบายก็มักจะขึน้กบัผูนาํที่
ปกครองประเทศเปนสําคัญ โดยผูนําจะยึดถึงความพอใจ (preferences) หรือคานิยม (values) 
ของตนเองเปนเกณฑในการตัดสินนโยบาย ถึงแมวาจะเปนการแสดงใหเห็นวานโยบายนี้เปน
นโยบายสาธารณะที่สะทอนถึงความตองการของประชาชน (the people) ในลักษณะความ
ตองการเพื่อใหประเทศสามารถมีความไดเปรียบในการแขงขันทางเศรษฐกิจ เพื่อความเปนอยูที่ดี
ของประชาชน โดยมีประชาชนกลุมผูใชแรงงานเปนกลุมเปาหมายหลัก แตสิ่งนี้อาจเปนการ
แสดงออกของความเชื่อมากกวาความเปนจริง ประชาชนจึงมักจะถูกผูนํานํามากลาวอางเพื่อสราง
ความชอบธรรมในการกําหนดนโยบายของตนเองอยูเสมอ และเมื่อขาราชการทําหนาที่ในการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ เสมือนกับการตอบสนองเจตนารมณของผูนํา เปนหนทางที่จะนํานโยบายจากผู
นําไปสูประชาชนเทานั้น ทิศทางของนโยบายจึงเปนทิศทางแบบแนวดิ่ง (vertical) จากชนชัน้ผูนาํสู
ประชาชน ดังแผนภาพนี้ 
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แผนภาพที่ 1.1แสดงอิทธิพลของชนชัน้นาํในการกําหนดนโยบายสาธารณะ ประยุกตจากแนวคิด
ตัวแบบชนชัน้นําของ Dye 
 
 ดังนั้น จึงจะเห็นไดวา ประชาชนไมมีอํานาจหรือมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือ
ตัดสินนโยบาย หรือหากจะพิจารณานโยบายโดยใชการวิเคราะหในอีกแงมุมหนึ่ง จะพบวา
นโยบายดังกลาวมีลักษณะรูปแบบของ Incremental model หรือรูปแบบคอยเปนคอยไปซึ่งเปน
กรอบความคิดการเปลี่ยนแปลงจากเดิมบางสวน ตามแนวคิดที่เสนอโดย Lindblom (1980 อางถึง
ในพิทยา บวรวัฒนา, 2548: 13) แนวคิดนี้อยูบนฐานคติที่วานโยบายสาธารณะมีลักษณะของการ
กระทํากิจกรรมของรัฐบาลที่ตอเนื่องมาจากอดีต โดยมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเพียง
บางสวนหรือเพียงเล็กนอยเทานั้น ดังที่เห็นไดชัด คือ นโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมอืแรงงานนี ้
เปนการมอบหมายใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานทําหนาที่เดิมที่มีอยูแลว คือการสงเสริมการพัฒนา
ความรู ทักษะฝมือใหแกแรงงาน มาเปนการขยายภาพของการปฏิบัติงานในลักษณะตางๆ ที่
เกี่ยวของใหเห็นเดนชัดขึ้น และเพิ่มความเขมขนของการดําเนินกิจกรรมที่จะตองรับผิดชอบอีกทั้ง
ยังมีการดึงสถานประกอบการ หนวยงานฝกอบรม ตลอดจนบุคคลทั่วไปเขามาเกี่ยวของดวยอยาง
เปนรูปธรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป ซึ่งถือวาเขาขาย
บังคับที่จะตองนํานโยบายไปปฏิบัติอยางเครงครัด เปนแนวคิดที่เหมาะสมกับการเมืองและเปนกล
ยุทธทางการเมืองที่ดีเปนอยางยิ่ง ทั้งนี้เพราะจะกอใหเกิดขอตกลงในการกําหนดนโยบายได
โดยงาย และประชาชนมักจะเห็นชอบโดยไมคอยคัดคานการเปลี่ยนแปลงหรือการดัดแปลงเล็กๆ 

ผลผลิต นโยบาย 

 
ประชาชน 

แนวความคิดของ
นายกรัฐมนตรี 

ขาราชการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ 

ชนชั้นปกครอง 
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นอยๆ ของนโยบายของรัฐบาล  ทั้งนี้เนื่องดวยประชาชนสวนใหญมักมีความเขาใจตอนโยบายการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ดังนี้ 

1. ประชาชน โดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนกลุมผูใชแรงงานมีความเขาใจวา นโยบาย 
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เปรียบเสมือนกับการที่รัฐบาลไดมอบส่ิงที่ถือเปนโอกาสในการที่
จะชวยพัฒนาความรู ความสามารถ  ทักษะฝมือของผูใชแรงงานหรือผูที่กําลังกาวเขาสู
ตลาดแรงงาน สวนหนึ่งมาจากรากของความเขาใจคําวา “สงเสริมการพัฒนา”  ซึ่งเปนคําที่มี
ความหมายในเชิงบวก และสามารถเชื่อมโยงกับการหมายความถึงการที่รัฐบาลไดกําหนดใหสถาน
ประกอบการตางๆ จะตองดําเนินการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะฝมือใหแกลูกจางของตน
หรือผูที่กําลังจะเขาทํางานกับสถานประกอบการนั้นๆ ไดแก นิสิต นักศึกษา หรือบุคคลที่ทาง
ราชการสงมา เปนตน โดยเฉพาะอยางยิ่ง กลุมผูใชแรงงานที่มีการศึกษาในระดับตํ่า ไมไดมีความรู 
ความสามารถ หรือทักษะฝมือที่ถือวามีความเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพนั้นๆ หรือจบในสาขาวิชาที่
ไมสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน ซึ่งสัมพันธกับการมีรายไดในระดับปานกลาง
จนถึงมีรายไดนอย อีกทั้งความตองการที่จะมีโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ
ฝมือของตนเอง เพื่อโอกาสความกาวหนาในการประกอบอาชีพ หรืออีกดานหนึ่ง เปนโอกาสที่
สถานประกอบการที่ปฏิบัติตามนโยบายจะไดรับสิทธิประโยชนตางๆ ดวย รวมทั้ง เปนความ
พยายามของรัฐบาลที่จะผลักดันใหเกิดการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ จึงทําใหเสมือนวา
นโยบายดังกลาว เปนนโยบายที่มีวัตถุประสงคในการทําเพื่อประชาชน และประเทศชาติ ซึ่งรัฐบาล
ไดมอบหมายใหหนวยงานราชการที่เกี่ยวของนําไปปฏิบัติรวมกับสถานประกอบการ เพื่อให
ประชาชนโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนกลุมที่เปนผูใชแรงงาน มิตองเดือดรอนหรือแสวงหาโอกาส
ดวยตนเองแตอยางใด 

2.  การไมทราบถึงวัตถุประสงคแฝงในนโยบาย  นั่นคือ ประชาชนโดยทั่วไป
โดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนกลุมที่ เปนผูใชแรงงาน และสถานประกอบการมักเขาใจถึง
วัตถุประสงคของนโยบายดังกลาวแตเพียงวาเพื่อสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยเนนการมี
สวนรวมของภาคเอกชน โดยใชการจูงใจดวยการกําหนดสิทธิประโยชนตางๆ ที่สถานประกอบการ
จะไดรับ หากมีการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง เชน สิทธิประโยชนในการยกเวนภาษีเงินไดนิติ
บุคคล ฯลฯ แตทวาหากพิจารณาลงไปใหลึกกวานั้นแลว จะพบวาในการกําหนดนโยบายนั้น ไดมี
ลักษณะที่เรียกวา “Tax Expenditures” โดยจรัส สุวรรณมาลา(2550) ไดอธิบายไวในการบริหาร
รายได – รายรับของรัฐบาลวา“Tax Expenditures”  เปนลักษณะของการที่รัฐบาลไดสูญเสียรายได
อันเนื่องมาจากการลดหยอน ยกเวน และการใหสิทธิพิเศษทางภาษีอากรแกบุคคล และหนวยธุรกิจ
ตางๆ โดยมีวัตถุประสงคอยางหนึ่งอยางใด เชน เพื่อจูงใจใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทาง
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เศรษฐกิจสังคมของบุคคล/ ชุมชน ไดแก สงเสริมการลงทุน การบริโภค การออม สงเสริมการสงออก 
และการประกอบกิจการธุรกิจบางประเภทตามนโยบายของรัฐบาล ฯลฯ เปนตน  (ซึ่งในนโยบายนี้จะ
เปนลักษณะของการใหสิทธิประโยชนดานการยกเวนภาษีรายไดใหแกสถานประกอบการที่ไดจัดใหมี
การลงทุนจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือใหกับลูกจางของตนหรือผูที่กําลังจะเขาทํางานกับสถาน
ประกอบการนั้นๆ) โดยการใช Tax Expenditures นี้จะมีผลใหระบบภาษีไมเปนกลาง เกิดความไมเปน
ธรรม อีกทั้งอาจทําใหเกิดภาระภาษีสวนเกิน และเกิดการใชทรัพยากรอยางขาดประสิทธิภาพขึ้นได
อยางกวางขวาง ในการเมืองนั้น การใช Tax Expenditures  ทําใหระบบการคลังสาธารณะไมโปรงใส 
และมีแนวโนมที่จะขาดความรับผิดชอบตอสาธารณชน ดังนั้น นักวิชาการภาษีจึงไมคอยเห็นดวยกับ
การใช Tax Expenditures ตลอดมา แตกระนั้นก็ตาม รัฐบาลในประเทศตางๆ รวมทั้งรัฐบาลไทยกลับ
นิยมใช Tax Expenditures กันอยางกวางขวาง และเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว ปรากฎการณนี้นาจะชี้ใหเห็น
วารัฐบาลในประเทศตางๆ ในปจจุบันสวนใหญใหความสําคัญกับเรื่องความเปนกลาง ความเปนธรรม 
ฯลฯ ของระบบภาษีนอยลงไปอยางมาก และสวนทางกับทฤษฎีการภาษีอากรที่กลาวไวแลวขางตน
อยางชัดเจน เหตุผลหนึ่งที่รัฐบาลมักนิยมใช  Tax Expenditures อาจเนื่องมาจาก การใชมาตรการทาง
ภาษีนั้นเปนเครื่องมือของฝายบริหาร ยอมปราศจากการถูกตรวจสอบโดยละเอียดจากฝายนิติบัญญัติ
และภาคประชาชน อีกทั้งนโยบายภาษีอากรมิไดปรากฎอยูในเอกสารงบประมาณและเปนเรื่องที่ตอง
อาศัยความเขาใจเปนการเฉพาะ  นโยบายภาษีอากรจึงมักไมไดรับความสนใจจากสาธารณะที่จะ
ตรวจสอบเทาใดนัก ในขณะที่การใชมาตรการทางดานรายจายสาธารณะตองถูกตรวจสอบโดย
กระบวนการทางงบประมาณเปนประจําทุกป มาตรการทางภาษีจึงเปนเครื่องมือที่นิยมมาก ตาม
ขอจํากัดทางดานกฎหมายแลวฝายนิติบัญญัติแทบจะไมมีอํานาจใดๆ เลยในการเขาไปควบคุม
ตรวจสอบหาความจําเปนหรือที่มาในการกําหนดมาตรการทางภาษีของฝายบริหาร เมื่อเปนเชนนี้ทํา
ใหฝายบริหารไมจําเปนตองแสดงเหตุผล ความจําเปน ที่มา ซึ่งโดยสวนมากมักเปนเหตุผลซอนเรน 
หรือเรียกไดวาเปน การคอรัปชั่นเชิงนโยบาย โดยการกําหนดมาตรการภาษีที่เอ้ือผลประโยชนตอกลุม
พวกพองของตน เนื่องจากขาดองคกรหรือสถาบันที่ทําหนาที่มีอํานาจในการตรวจสอบอยางแทจริง 
สงผลใหไมเกิดระบบการถวงดุล (Check and Balance) ซึ่งรัฐบาลจะสามารถเก็บเกี่ยวผลประโยชนได
อยางถูกตองอันเนื่องมาจากชองวางทางกฎหมาย แตอยางไรก็ตามรัฐบาลก็มีการพยายามที่จะ
นําเสนอใหเห็นวามาตรการภาษีที่กําหนดนั้นมีวัตถุประสงคเพื่อเปนการชวยเหลือประชาชน แต
ขณะเดียวกันประชาชนกลับไมรูถึงสิ่งที่แอบแฝงอยูในมาตรการภาษีที่สวยหรูไดเลย 

3. ประชาชนไมไดตระหนักวานโยบายดังกลาวของรัฐบาลจะถูกนํามาเปนหัวขอ
ในการหาเสียงไดในภายหลัง เพราะรัฐบาลถือวานโยบายนี้สามารถตอบสนองความตองการของ
ประชาชนทั่วไป ที่ตองการเห็นการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ ความตองการของประชาชน
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กลุมผูใชแรงงาน และที่กําลังจะกาวเขาสูตลาดแรงงานในการไดรับโอกาสการพัฒนาความรู 
ความสามารถ และทักษะฝมือของตนเอง เพื่อโอกาสความกาวหนาในการประกอบอาชีพ 
ตลอดจนโอกาสที่สถานประกอบการที่ปฏิบัติตามนโยบายก็จะไดรับสิทธิประโยชนตางๆ ดวย ซึ่ง
มองโดยภาพรวมแลว  ผูใชแรงงานและสถานประกอบการ  ถือไดวาเปนกลไกสําคัญใน
ภาคอุตสาหกรรมที่จะทําใหประเทศสามารถแขงขันและเกิดความไดเปรียบทางเศรษฐกิจในระดับ
นานาชาติได และเมื่อนโยบายดังกลาวประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมายที่ไดวางไว รัฐบาลก็
ยอมจะไดรับคะแนนความนิยมจากประชาชนมากขึ้นนั่นเอง 

4. ประชาชนไมไดตระหนักวาการนํานโยบายที่เคยมีมาแตเดิมมาดัดแปลงแกไข
เพียงเล็กนอยในภายหลัง จะเอื้อประโยชนใหแกรัฐบาล เนื่องจากการตกลงกําหนดนโยบายหรือ
โครงการจะทําไดงาย เพราะเปนเพียงการแกไขจากนโยบายหรือโครงการที่มีอยูเดิม เมื่อเปนเชนนี้ 
จึงมีสวนชวยรัฐบาลในการลดความขัดแยงและชวยธํารงรักษาเสถียรภาพระบบการเมืองอีกดวย 
(จุมพล หนิมพานิช, 2547: 127) 

 ดวยเหตุที่กลาวมาทั้งหมดในขางตนนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจและตั้งใจที่จะศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจัยที่เกี่ยวกับทัศนคติ หรือ
ความคิดความอานและจิตใจของผูปฏิบัติงาน (Dispositions or attitudes of implementators) ที่มีผล
ตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยไดนํากรณีนโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานดังกลาว มาเปน
ตัวอยางในการศึกษาวิจัย เพื่อเปนการพัฒนากรอบแนวคิดในทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ ทั้งนี้ 
ผูวิจัยมีความมุงหวังเปนอยางยิ่งวาจะสามารถนําความรูที่ไดรับจากการเรียน เชน ทฤษฎี หรือ
แนวคิดตางๆ ในเร่ืองนโยบายสาธารณะ โดยเฉพาะอยางยิ่งประเด็นการนํานโยบายไปปฏิบัติ มา
ประยุกตใช เพื่อใหสามารถนําผลการศึกษาวิจัยที่ไดรับมาใชใหเกิดประโยชนในทางวิชาการตอไป
อีกดวย 

 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
1. เพื่อศึกษาถึงความสําคัญของปจจัยดานทัศนคติ ความคิดความอานและจติใจของผู

ปฏิบัติ (Dispositions or attitudes of implementators) ที่มีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวใน
การนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ  ทั้งในหนวยงาน หรือองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่
เกี่ยวของที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ตามทฤษฎีของแวน ฮอรนและแวน มีเตอร ในกรณีนโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงาน 
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2. เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดคนพบ มาทําการวิเคราะหและพัฒนาเปนตัวแบบทาง
ทฤษฎีการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ  โดยการพิจารณาถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในกรณีนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 

3. เพื่อศึกษากระบวนการและขั้นตอนในการดําเนินการตามนโยบาย และหาแนวทาง
ในการปรับปรุงแกไขเพื่อยกระดับผลของการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติใหดีขึ้น
ตอไป 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ (Disposition or 
attitudes of implementors) เปนปจจัยที่มีความสําคัญมาก ในการสงผลตอความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในกรณีนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศไทย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีสาระสําคัญที่มุงเนนการพิสูจนและทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดาน

ทัศนคติ หรือความคิดความอานและจิตใจของผูปฏิบัติงาน (Dispositions or attitudes of 
implementators)  ที่มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยอาศัยทฤษฎีการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติของแวน มเีตอร และแวน ฮอรน มาอธิบายลักษณะของความรวมมือและการยอมรับของผูนํา
นโยบายไปปฏิบัติ    ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการนํานโยบายไปปฏิบัติ  มาเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยในหนวยงานทั้งภาครัฐ และภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ   เพื่อแสวงหาคําอธิบายเกี่ยวกับสภาพความเปนจริงที่เกิดข้ึนภายในกระบวนการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ภายใตอิทธิพลจากปจจัยดังกลาว โดยผูวิจัยไดเลือกนํานโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานในขอบเขตของการดําเนินงานในการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกันระหวางกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน สังกัดกระทรวงแรงงาน และสถานประกอบการเอกชน ที่มีเครื่องมือของนโยบาย ไดแก  
พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับใช เพื่อมาเปนตัวอยางในการทดสอบ
ทฤษฎี เนื่องจาก กรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนหนวยงานที่ทําหนาที่โดยตรงเกี่ยวกับการพัฒนาฝมือ
แรงงานของชาติทั้งในสวนของแผนงานปกติและแผนงานเรงรัดตามโครงการพิเศษ  ตลอดจนการ
สงเสริมมาตรฐานฝมือแรงงาน การพัฒนาบุคลากรฝกและการสงเสริมมาตรฐานฝมือแรงงานใหกับ
หนวยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะอยางยิ่งภาคเอกชนในธุรกิจอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม 
และบริการ ซึ่งถือไดวามีแรงงานเปนจํานวนมาก  ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ จึงไดกําหนดใหหนวย
วิเคราะห  คือ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และ สถานประกอบการเอกชน ในฐานะที่เปนหนวยงานหรือ
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องคการในการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกัน  และมีตัวชี้วัด คือ ความรวมมือของผูปฏิบัติในการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ และกําหนดใหขอบเขตของการศึกษาการนํานโยบายสาธารณะนี้ ไปปฏิบัติ รวมถึง
ทัศนคติ ความคิดอาน  ความรูความเขาใจตอมาตรฐาน ทิศทางการตอบสนอง และความตั้งใจของผู
ปฏิบัติ  ที่สงผลกระทบตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ รวมทั้งความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

ทั้งนี้ ในสวนของสถานประกอบการเอกชนนั้น ผูวิจัยไดเลือกศึกษาวิจัยครอบคลุมทั้งสถาน
ประกอบการที่มีกิจการอยูในขายบังคับและสถานประกอบการที่มิไดมีกิจการอยูในขายการบังคับใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เนื่องมาจาก นโยบายดังกลาว ไดมีการการนําพรบ. สงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 มาเปนเครื่องมือของนโยบาย ในลักษณะการบังคับใชที่กําหนดในประเด็นของการ
ใหสิทธิประโยชน และโทษกับสถานประกอบการที่มีกิจการที่อยูในขายบังคับ และการใหสิทธิประโยชน
สําหรับสถานประกอบการที่มิไดมีกิจการอยูในขายการบังคับอยางชัดเจนอีกดวย ซึ่งจะสามารถทําให
เห็นภาพการนํานโยบายไปปฏิบัติของผูนํานโยบายไปปฏิบัติไดอยางครอบคลุม และชัดเจนมากขึ้น  

สวนสาเหตุที่เลือกศึกษาในพื้นที่กรุงเทพมหานครนั้น เนื่องมาจากกรุงเทพมหานครเปน
เมืองหลวงของประเทศไทย และเปนตลาดแรงงานที่สําคัญ (กาญจนา ตั้งชลทิพย, [ม.ป.ป]: 1) 
โดยกรุงเทพฯ มีสถานประกอบการมากที่สุดจากการแบงพื้นที่ของประเทศไทยเปน 6 พื้นที่ นั่นคือ   มี
สถานประกอบการเทากับ รอยละ 37.21 ของจํานวนสถานประกอบการทั้งหมดในประเทศไทย
นั่นเอง (สํานักงานประกันสังคม, 2549) 

 

ขอจํากัดของการวิจัย 
 เนื่องจากขอมูลดานการพัฒนาฝมือแรงงานของสถานประกอบการซึ่งเปนผูนํานโยบาย
การพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น สําหรับสถานประกอบการบาง
แหง ถือวาขอมูลดังกลาว เปนความลับขององคการ ดังนั้น การเก็บขอมูลจากสถานประกอบการ
เพื่อใหไดขอมูลครบจํานวน 400 แหง ตามขนาดของกลุมตัวอยางประชากรจากการคํานวณตาม
สูตรของ Taro Yamane จึงเปนไปคอนขางยาก และตองใชระยะเวลาในการรวบรวมคอนขางนาน 
ประกอบกับในระหวางการเก็บขอมูลวิจัย มีการเปล่ียนแปลงสาระสําคัญบางประการใน
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 (โปรดดูรายละเอียดในบทที่ 2และ 4) 
จึงทําใหเมื่อมีการทดลองทดสอบตัวแปรอิสระตางๆ ที่มีผลกับตัวแปรตามในชวงระหวางการเก็บ
ขอมูล พบวา ผลการวิจัยมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณและสภาพแวดลอมของนโยบาย 
จนกระทั่ง เมื่อเก็บขอมูลไดครบถวนสมบูรณในระยะเวลาที่สถานการณและสภาพแวดลอมของ
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นโยบายมีลักษณะคงที่แลว จึงทําการทดสอบครั้งสุดทาย เพื่อใหไดผลการศึกษาวจิยัทีม่คีวามแมน
ตรงและนาเชื่อถือที่สุด 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 “กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ” หมายถึง กระบวนการที่ทําใหเกิดการสงเสริม และ
กระตุนใหกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และสถานประกอบการปฏิบัติตามนโยบายใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 

“นโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน” หมายถึง นโยบายของรัฐที่กําหนดขึ้น
เพื่อสนับสนุนกระบวนการที่จะทําใหผู รับการฝกและประชากรวัยทํางานหรือกําลังเขาสู
ตลาดแรงงาน มีความรู ความสามารถ ทักษะฝมือ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และมีทัศนคติที่ดีตอ
การทํางาน โดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจ และรองรับการ
ขยายและเติบโตของภาคอุตสาหกรรมของประเทศ 

“กรมพัฒนาฝมือแรงงาน” หมายถึง หนวยงานของกระทรวงแรงงาน ที่มีหนาที่ความ
รับผิดชอบในการพัฒนาฝมือแรงงานในรูปแบบตางๆ  

“พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545” หมายถึง พระราชบัญญัติที่
บังคับใช เพื่อสงเสริมนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยมีเจตนาเพื่อพัฒนาคุณภาพของแรงงาน 
และมีผลบังคับใช เมื่อวันที่ 29 มกราคม 2546 

“การฝกยกระดับฝมือแรงงาน” หมายถึง การที่ผูประกอบกิจการซึ่งเปนนายจางจัดใหลูกจางได
ฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพที่ลูกจางปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพื่อใหลูกจางไดมีความรู 
ความสามารถ และทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงขึ้น 

“สถานประกอบการเอกชนที่มีกิจการอยูในขายบังคับ” หมายถึง สถานที่ที่ประกอบธุรกิจ
อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม หรือธุรกิจอยางอื่นซึ่งมีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป ณ วันขึ้นทะเบียน
ประกันสังคมและผูประกอบกิจการที่มีลูกจางครบ 100 คนมาแลว แมภายหลังจะมีลูกจางไมถึง 100 คนก็ตาม  

“ผูประกอบกิจการ” หมายถึง ผูประกอบกิจการอุตสาหกรรม พาณิชยกรรมหรือธุรกิจอยาง
อ่ืน ทั้งที่เปนนายจางและมิใชนายจางของผูรับการฝก 

“นายจาง” หมายถึง นายจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
“ลูกจาง” หมายถึง ลูกจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
“ทัศนคติ ความรู ความเขาใจ ของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ”   หมายถึง ระดับของทัศนคติ 

ความรู ความเขาใจ ความเห็นดวย หรือไมเห็นดวยในเนื้อหาสาระ วัตถุประสงค และเปาหมายของ
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นโยบาย จาก 2 กลุมคือ จากขาราชการหรือเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูประกอบการ
หรือเจาหนาที่ของสถานประกอบการ ที่เกี่ยวกับการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 

“คาใชจายในการสงลูกจางเขารับการฝกอบรมเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน” หมายถึง 
คาใชจายทั้งหมดที่เปนจํานวนเงินซึ่งเกี่ยวของกับการสงลูกจางเขารับการฝกอบรมประเภทฝกยกระดบั
ฝมือแรงงานของสถานประกอบการเอกชนที่มีกิจการอยูในขายบังคับ 

“ลักษณะหลักสูตรที่จัดฝกอบรมเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน” หมายถึง หัวขอวิชา เนื้อหา
สาระ ระยะเวลาและวิธีการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน ประเภทฝกยกระดับฝมือแรงงาน 

“เงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” หมายถึง เงินที่ผูประกอบกิจการจายสมทบ
เขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ในกรณีไมจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานหรือจัดฝกอบรมแตไม
ครบตามสัดสวนที่กําหนด 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
1. เพื่อใหทราบถึงความสําคัญของปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํา

นโยบายไปปฏิบัติ (Disposition or attitudes of implementers) ที่มีผลตอความสําเร็จในการนํา
นโยบายไปปฏบิัติ ตามทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของ แวน มีเตอร และแวน ฮอรนได 

2. เพื่อใหทราบถึงลักษณะปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบายไป
ปฏิบัติ (Disposition or attitudes of implementers) ที่สงผลกระทบตอความสําเร็จของการนํา
นโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ  

3. เพื่อใหทราบถึงปญหาและแนวทางแกไขปญหาที่เกิดจากปจจัยทัศนคติ ความคิด
อานและจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ (Disposition or attitudes of implementers)  ในการนํา
นโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 

4. ผลการวิจัยในครั้งนี้จะเปนประโยชนสําหรับผูที่จะศึกษาคนควาเกี่ยวกับการวิจัยใน
เร่ืองปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ (Disposition or attitudes of 
implementers) ที่สงผลกระทบตอความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ ตามทฤษฎีการนํา
นโยบายไปปฏิบัติของ แวน มีเตอร และแวน ฮอรนตอไป 
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ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
การเสนอผลการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยเนื้อหา 5 บท ดังนี้ คือ 

  บทที่  1 บทนํา 
  บทที่  2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  บทที่  3 วิธีดําเนินการวิจัย 
  บทที่  4 ผลการวิเคราะหขอมูล 
  บทที ่ 5 สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

ในบทนี ้จะแบงการนําเสนอออกเปน 2 สวน คือ  

สวนแรก เปนแนวคิดและทฤษฎี ซึ่งเปนองคความรูเกี่ยวกับนโยบายสาธารณะ และ
ทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ   

สวนที่สอง เปนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบไปดวย 

- การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของ Van 
Horn และ Van Meter (1975) 

 - การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสาระสําคัญ และผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
การนํานโยบายตางๆ ไปปฏิบัติในประเทศไทย 

- การทบทวนวรรณกรรม ทั้งที่เปนสาระสําคัญ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศไทย 

  - การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสาระสําคัญของลักษณะที่เกี่ยวของกับ
กระบวนการนํานโยบายการสงเสริมพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติในตางประเทศ  

 

แนวคิดและทฤษฎ ี

1. นโยบายสาธารณะ 
 เนื่องจากนโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานนี้ จัดเปนนโยบายสาธารณะ      

(Public policy)  ทางดานแรงงานนโยบายหนึ่ง ซึ่งจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และสํารวจวรรณกรรม
ที่เกี่ยวของ ในเรื่องการใหความหมายคําวา “นโยบายสาธารณะ” นี้ พบวา มีนักวิชาการกลุมตางๆ ได
ใหนิยามความหมายของนโยบายสาธารณะไวมากมาย ทั้งที่มีลักษณะคลายคลึงและแตกตางกัน โดย
แบงไดเปน 3 กลุม (มยุรี  อนุมานราชธน, 2549: 4-6) คือ  นักวิชาการกลุมแรกไดใหนิยามของนโยบาย
สาธารณะไวในลักษณะของการพิจารณานโยบายสาธารณะในมิติที่เปนกิจกรรมหรือการกระทําของ
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รัฐบาล  นักวิชาการกลุมนี้ ไดแก Easton (1953), Sharkansky (1970) และ Dye (1984)  ซึ่งไดให
ความหมายของนโยบายสาธารณะไวในลักษณะที่นโยบายสาธารณะ เปนแนวทางการกระทํา หรือ
กิจกรรมตางๆ ที่รัฐบาลกระทํา และเปนสิ่งที่รัฐบาลจะตองกระทําจริงหากเปนสิ่งที่รัฐบาลเลือกที่จะ
กระทํา โดย Easton และ Sharkansky  ยังไดเพิ่มเตมิถึงการไปเกี่ยวของกับกฎหมาย ไมวาจะเปน การ
ออกกฎหมาย  การนํากฎหมายไปปฎิบัติ และการบังคับใชกฎหมาย หรือการใชกฎขอบังคับ เพื่อให
บุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของกับนโยบายนั้น สามารถใชอํานาจดังกลาวไดอยางถูกตองตาม
กฎหมาย โดยถือวามีกฎหมายรองรับใหสามารถมอํีานาจในการบังคับการกระทําเหลานั้นได  ซึ่งการ
นิยามความหมายของนโยบายสาธารณะดังกลาว แตกตางจากนักวิชาการอีกสองกลุมที่พิจารณา
นโยบายสาธารณะในมิติที่นโยบายสาธารณะเปนผลผลิตของการตัดสินใจของรัฐบาล และในมิติที่เปน
แนวทางหรือหนทางในการกระทําของรัฐบาล 

โดยนักวิชาการในกลุมที่สองซึ่งพิจารณาและใหนิยามนโยบายสาธารณะในมิติที่นโยบาย
สาธารณะเปนผลผลิตของการตัดสินใจของรัฐบาล โดยการตัดสินใจนั้นจะถูกนําไปเปนแนวทางการ
ปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว นักวิชาการกลุมที่สองนี้ไดแก Eulau และ 
Prewitt (1973) โดยทั้งสองทานไดเนนใหเห็นเดนชัดขึ้นถึงลักษณะของการตัดสินใจวาเปนการ
ตัดสินใจที่แนนอน มิใชเปนการตัดสินใจชั่วขณะ หรือมีการเปลี่ยนแปลงหรือมีการกระทําซ้ําบอยๆ และ
การตัดสินใจนั้นจะเปนในเรื่องที่ตองมีการดําเนินการในระยะยาวมากกวาในระยะสั้นอีกดวย   

สวนในมิติการพิจารณาของนักวิชาการกลุมที่สาม เปนการพิจารณาและใหนิยาม
นโยบายสาธารณะในลักษณะที่เปนแนวทางหรือหนทางในการกระทําของรัฐบาล โดยนักวิชาการ
ในกลุมที่สามนี้ ไดแก Jacop (1966), Lasswell และ Kaplan (1970) ซึ่งไดใหนิยามนโยบาย
สาธารณะไปในลักษณะที่นโยบายสาธารณะเปนหลักการ แผนงาน โครงการ หรือแนวทางการกระทํา
ตางๆ ที่รัฐบาลไดบัญญัติข้ึน สําหรับนําไปปฏิบัติในการจัดสรรคุณคาตางๆ ใหแกสังคม  

และจากการใหคํานิยามความหมายของคําวา “นโยบายสาธารณะ” โดยแบงตาม
นักวิชาการที่พิจารณาในแตละมิติ ดังที่กลาวมาขางตนนี้  ผูวิจัยมีความเห็นวา ทุกมิติการพิจารณาใน
การใหนิยามและความหมายของนโยบายสาธารณะลวนแลวแตมีความถูกตอง แมวานักวิชาการในแต
ละกลุมจะมีการพิจารณาและมีทรรศนะที่แตกตางกันไป  แตสําหรับในประเด็นนโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงานนี้ มีความสอดคลองกับการใหคํานิยามและความหมายของนโยบายสาธารณะของ
นักวิชาการกลุมแรกในมิติที่เปนกิจกรรมหรือการกระทําของรัฐบาลมากที่สุด เนื่องจากทําใหสามารถ
มองเห็นภาพการใหความสําคัญแกนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ไดเดนชัดขึ้น ในอันที่นโยบายนี้
จําเปนจะตองมีการออกกฎหมาย นั่นคือ พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
มาบังคับใช เพื่อแสดงใหเห็นถึงความจริงจังของรัฐบาลที่จะดําเนินนโยบายดังกลาว และเปนการให
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อํานาจแกบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของกับนโยบายนั้น สามารถใชอํานาจดังกลาวไดอยางถูกตอง
ตามกฎหมาย เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวในนโยบายนั่นเอง  
 
2. ทฤษฎีการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ  (Public Policy Implementation Theory) 
 สวนในการนํานโยบายไปปฏิบัตินั้น เปนสวนที่มีความสําคัญเปนอยางมาก เนื่องจาก
ถือไดวาเปนจุดเชื่อมโยงที่สําคัญระหวางการตัดสินใจกําหนดนโยบายกับการประเมินนโยบาย 
หากการนํานโยบายไปปฏิบัติมีประสิทธิภาพเพียงพอ นโยบายยอมประสบความสําเร็จดัง
วัตถุประสงคที่กําหนดไว  แตหากการนํานโยบายไปปฏิบัติไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ นโยบาย
ดังกลาวยอมประสบกับความลมเหลว และไมสามารถที่จะบรรลุวัตถุประสงคหรือแกไขปญหานั้น
ได  ซึ่งจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และสํารวจวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา  ไดมีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมาย ทรรศนะ และความสําคัญในเรื่องของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  โดย
แบงออกเปน 2 กลุมตามนัยยะของการใหความหมาย (มยุรี อนุมานราชธน, 2549) ดังนี้   
 กลุมแรก นักวิชาการ อาทิ Pressman และ Wildavsky (1973), Van Horn และ Van 
Meter (1976) และ Bardach (1977) ไดใหความหมายไวในทํานองเดียวกันนั่นคือ การนํานโยบาย
ไปปฏิบัติ เปนกระบวนการที่รัฐบาล และเอกชน นํากิจกรรมทั้งหลายท่ีเปนผลผลิตจากการ
ตัดสินใจกําหนดนโยบายไปปฏิบัติใหสําเร็จ และทําอยางตอเนื่อง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่ไดกําหนดไว โดย Mazmanian และ Sabatier (1981) ไดใหความเห็นไปในทางเดียว 
กัน แตไดอธิบายเพิ่มเติมไววา การตัดสินใจกําหนดนโยบายที่ไดกระทําไว อาจอยูในรูปของ
กฎหมาย คําพิพากษาของศาล  คําส่ังของรัฐบาล หรือคณะรัฐมนตรี ไปปฏิบัติใหประสบ
ความสําเร็จ โดยมีกระบวนการซึ่งประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้คือ การพิจารณาผลลัพธที่พึง
ปรารถนาตามวัตถุประสงคของนโยบาย การยินยอมปฏิบัติตามของผูเก่ียวของ และการพิจารณา
ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการรับรูของผูตัดสินใจกําหนดนโยบาย และหนวยงานที่นํานโยบายไป
ปฏิบัติ  
 สวนนักวิชาการอีกกลุมหนึ่งนั้น ไดใหความหมายไวในลักษณะที่การนํานโยบายไป
ปฏิบัติ เปนการพิจารณาถึง ลักษณะพฤติกรรมในดานความสามารถขององคการที่รับผิดชอบ
จะตองนํา รวบรวม เปลี่ยนแปลงและกระตุนใหทรัพยากรทางการบริหาร ตลอดจนกลไกที่เกี่ยวของ
ในองคการ สามารถปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และเพื่อดําเนินงานตาม
นโยบายใหสําเร็จลุลวงได โดยนักวิชาการที่พิจารณาในลักษณะนี้ ไดแก Williams (1971) และ     
วรเดช จันทรศร (2551) ทั้งนี้ Hood (1976) ไดอธิบายเพื่อทาํใหเขาใจชัดเจนมากขึ้นวา การนํา
นโยบายไปปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบจะเกิดขึ้นไดนั้น องคการจะตองมีระบบการจัดการที่เปนอนัหนึง่
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อันเดียวกัน ไมมีความขัดแยงภายใน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไป หนวยงานและแผนกตางๆ กลุม
ผู เชี่ยวชาญและกลุมผูปฏิบัติงานตางๆ  ภายในองคการมักมีคานิยม  วัตถุประสงค  และ
ผลประโยชนของตนเองที่ตองการปกปองนั่นเอง 
 ทั้งนี้ ทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ ของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Horn and 
Van Meter, 1975 อางถึงในพิทยา บวรวัฒนา, 2548: 15 - 17) นั้น ถือวาเปนทฤษฎีการนํานโยบายไป
ปฏิบัติที่มีความสําคัญและมักไดรับการอางอิงจากนักวิชาการตางๆ สังเกตไดจากผลงานทาง
วิชาการจํานวนมากที่ไดนําทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรนมาใชใน
การอางอิง  หรือเปนฐานในการพัฒนาตัวแบบทางทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยแวน มีเตอร 
และแวน  ฮอรนไดพัฒนาตัวแบบขึ้น  โดยมีจุดมุงหมายเพื่ออธิบายในเรื่องของสมรรถนะ 
(Performance) กลาวคือ นโยบายสาธารณะที่จะสามารถประสบความสําเร็จไดจากการนําไป
ปฏิบัตินั้น จะตองประกอบไปดวยปจจัยหรือเงื่อนไขที่เอ้ือตอการนําไปสูผลลัพธสุดทายที่เหมาะสม
และสามารถตอบสนองวัตถุประสงคสูงสุดไดอีกดวย  ซึ่งแวน  มีเตอร และแวน ฮอรน  ได
ทําการศึกษาโดยเริ่มจากการศึกษาถึงตัวนโยบาย โดยการแบงนโยบายออกเปนประเภทตางๆ โดย
ใชเกณฑในดานที่เกี่ยวกับปริมาณของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และระดับการยอมรับใน
เปาหมายหรือวัตถุประสงคของนโยบายที่ผูเกี่ยวของในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติใหการ
ยอมรับ ซึ่งแวน มีเตอร และแวน ฮอรนไดสรุปวา ระดับการยอมรับในเปาหมายของนโยบายนั้นมี
ผลกระทบตอการนํานโยบายไปปฏิบัติมากกวาการพิจารณาถึงระดับของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
พรอมทั้งไดพัฒนาตัวแบบขึ้นมาเพื่อทดสอบสมมติฐานดังกลาว ตัวแบบนี้ไดนําปจจัยตางๆ ที่
เกี่ยวของกับกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ มาเปนตัวแปร รวมทั้งสิ้น 8 ปจจัย ซึ่งเชื่อมโยง
ระหวางนโยบาย และสมรรถนะในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ประกอบไปดวย   

1. นโยบาย ในเรื่องของ 
 1.1 ทรัพยากร (resources) เชน เงินอุดหนุนที่นักปฏิบัติไดรับสําหรับการ

ปฏิบัติตามนโยบายนั้นๆ  
 1.2 มาตรฐาน (standards) ที่กําหนดกรอบการทํางานของขาราชการผู

ปฏิบัติตามนโยบายวาพวกเขาตองทํางานตามนโยบายแคไหน อยางไร และพวกเขามีชองวางเปนตัว
ของตัวเอง สามารถตัดสินใจตามใจชอบไดมากนอยแคไหน ดังนั้น มาตรฐาน จึงเปนสิ่งกําหนดกรอบ
การทํางานของขาราชการ ทวาบางครั้งในทางปฏิบัตินั้น มาตรฐานนโยบายจะมีลักษณะคลุมเครือ
เพราะผูกําหนดนโยบายตกลงกันไมได หรือเปนเพราะผูกําหนดนโยบายอยากใหขาราชการนักปฏิบัติมี
สวนรวมในการตัดสินใจ เปนตน ซึ่งลักษณะนี้ จะทําใหขาราชการทํางานลําบาก แตหากพิจารณาใน
อีกแงหนึ่ง ขาราชการอาจมีอํานาจมากขึ้น เนื่องจากสามารถที่จะตีความเนื้อหาของนโยบายจากสิ่งที่
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ไมชัดเจนนั้นใหเปนไปตามที่ตัวเองตองการไดหรือเรียกสิ่งนั้นวา  “Administrative Discretion” ในทาง
ตรงกันขาม หากนโยบายมีความชัดเจนมาก การตีความก็จะเกิดข้ึนนอยลง 

2. การติดตอ (communications) หมายถึง การติดตอระหวางผูกําหนดนโยบาย 
และผูปฏิบัติตามนโยบายเกี่ยวกับมาตรฐานของนโยบาย ในลักษณะของการสงขาวสาร หรือการสง
คําสั่งตางๆ การรายงานผลการทํางานจากขาราชการระดับลางไปยังระดับบน ในองคการขนาดใหญซึ่ง
ประกอบดวยคนจํานวนมาก การสงขาวเรื่องนโยบายระหวางขาราชการจึงเปนเรื่องที่สลับซับซอน 
นโยบายของผูกําหนดนโยบายอาจมีลักษณะที่ไมชัดเจน หรืออาจมาถึงมือผูปฏิบัติตามนโยบายลาชา
ไปก็ได 

3. การบังคับ ใหผูปฏิบัติตามนโยบายทําตามนโยบาย (enforcement) ผูกําหนด
นโยบายตองออกนโยบายโดยพิจารณาลวงหนาวาปทัสถานขององคการ ระบบการจูงใจและการ
ลงโทษภายในองคการเหลานี้มีสวนสนับสนุนนโยบายของตนมากนอยแคไหนอยางไร และนโยบายนั้น
จะถูกนําไปปฏิบัติและบังคับใชอยางจริงจังเพียงใด ทั้งนี้ขึ้นอยูกับหลายปจจัย ไดแก ระบบจูงใจ, ธรรม
เนียมปฏิบัติขององคการ โดยถาระบบการจูงใจในองคการไมเกื้อกูลใหขาราชการกระตือรือลนที่จะ
ปฏิบัติตามนโยบายใดนโยบายหนึ่งแลว นโยบายนั้นก็จะไมคอยประสบความสําเร็จ ดังนั้นระบบการจงู
ใจจึงเปนระบบที่ถูกนํามาใชสนับสนุนใหขาราชการทํางานอยางทุมเทในการนํานโยบายนัน้ๆ ไปปฏิบตัิ
และบังคับใช 

4. ลักษณะของหนวยงานตางๆ ที่ทําหนาที่ปฏิบัติตามนโยบาย อาจมีผลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติตามนโยบายของหนวยงานนั้น เชน โครงสรางของหนวยงานเกื้อกูลนโยบาย
หรือไม หรือ เชน หนวยงานนั้นมีความสัมพันธที่ดีกับหนวยงานอื่นที่ตองรวมมือประสานกันทํางาน
หรือไม 

5. สภาพแวดลอมทางการเมืองของหนวยงานฝายปฏิบัติ ผูนําองคการและกลุม
ผลประโยชนตางๆ ในสังคมสนับสนุนนโยบายนั้นขนาดไหน 

6. สภาพทางเศรษฐกจิและสังคม ชุมชนตองการนโยบายนั้นมากนอยแคไหน และ
ชุมชนมีทรัพยากรเพียงพอที่จะสนับสนุนนโยบายนั้นหรือไม 

7. ทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบายทั้งหลาย   
ผูปฏิบัติตามนโยบายเห็นดวยกับนโยบายนั้นแคไหน นโยบายนั้นขัดตอผลประโยชนสวนตัว คานิยม
ความเชื่อของนักปฏิบัติและธรรมเนียมขององคการหรือไม เปนตน โดยปจจัยนี้เปนปจจัยที่สําคัญมาก
ในการกําหนดความสําเร็จหรือความลมเหลวของนโยบาย หากปจจัยนี้มีลักษณะไมเกื้อกูล มีแนวโนม
จะสงผลใหนโยบายลมเหลว อันเนื่องจากเปนอุปสรรคตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
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8.  การปฏิบัติตามนโยบาย (performance) ของนักปฏิบัติ นักปฏิบัตินั้น ปฏิบัติ
ตามนโยบายที่ผูกําหนดนโยบายเบื้องบนสั่งมาแคไหน  

ซึ่งปจจัยที่เกี่ยวกับทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัตินี้ ถือ
ไดวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญมากที่สุดที่จะนําไปสูความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
เนื่องจากปจจัยทางดานอื่นๆ ไดสงผลตอปจจัยในดานทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํา
นโยบายไปปฏิบัติ  ซึ่งจะสงผลกระทบตอการใหความรวมมือและยอมรับการนํานโยบายนั้นไป
ปฏิบัติ ใหสามารถประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได  
 
กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 

1. สาระสําคัญ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทฤษฏีการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Public 
Policy Implementation Theory) 

ซอรก (Sorg, 1983 อางถึงใน วรเดช จันทรศร, 2548: 185 - 192) ไดนําตัวแบบของ
แวน มีเตอร และแวน ฮอรน ที่ไดศึกษาปจจัยในดานความรวมมือหรือการตอบสนองของผูนํา
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นโยบายไปปฏิบัติ และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีอยูในกระบวนการของการนํานโยบายไป
ปฏิบัติมาพัฒนา โดยซอรกไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมของผูปฏิบัติระดับลาง (front – line 
implementators)  ที่มีผลตอความสําเร็จของนโยบาย ซึ่งถือวาการศึกษาวิจัยของซอรกนี้มีความ 
สําคัญ เนื่องจากเปนผูใหความสําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมดังกลาวอยางละเอียด และไดพัฒนา
ตัวแบบของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน โดยการวิเคราะหลงลึกถึงพฤติกรรมของผูนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ใหสามารถเห็นไดวา การปฏิบัติงานของผูนํานโยบายไปปฏิบัติเหลานี้มีสวนสําคัญอยางยิ่ง
ในการกําหนดลักษณะของการดําเนินการตามนโยบายสาธารณะ โดยซอรกไดแบงพฤติกรรม
ออกเปน 4 มิติ ไดแก  

1. พฤติกรรมประเภทตั้งใจทําตาม และทําตามสําเร็จ (Intentional 
Compliance) แบงเปนพฤติกรรมในการปรับตัวใหเขากับนโยบาย (conforming) และพฤติกรรมที่
เห็นดวยกับการดําเนินนโยบายอยางเปดเผย (Voice I) โดยการที่ผูนํานโยบายไปปฏิบัติจะมี
พฤติกรรมเหลานี้ได ผูนํานโยบายไปปฏิบัตินั้น จะตองมีความรู ความสามารถ และความเขาใจใน
เปาหมายของนโยบายเปนอยางดี   มีทรัพยากรทางการบริหาร  และไมมี อุปสรรคจาก
สภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งจะเอื้อตอการนํานโยบายไปปฏิบัติใหประสบความสําเร็จได โดย
พฤติกรรมเหลานี้ถือเปนพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของการนํานโยบายสาธารณะทุกประเภทไป
ปฏิบัติเปนอยางมาก 

2. พฤติกรรมประเภทตั้งใจทําตาม แตทําตามไมสําเร็จ (Unintentional 
Non – Compliance)  โดยแบงเปนพฤติกรรมที่ทําเกิน (Excessive) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ผูปฏิบัติ
ระดับลางใหประโยชนคละเคลากันไประหวางกลุมเปาหมายและที่ไมใชกลุมเปาหมาย ทําให
กลุมเปาหมายไดรับผลประโยชนไมเต็มที่ และพฤติกรรมทําขาด (Deficient) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ผู
ปฏิบัติในระดับลางใหประโยชนหรือจํากัดกลุมเปาหมายนอยเกินไปจากจํานวนกลุมเปาหมาย
ทั้งหมด  โดยพฤติกรรมในกลุมที่สองนี้ อาจเกิดจากหลายสาเหตุ อาทิ การที่วัตถุประสงคและ
เปาหมายของนโยบายไมชัดเจน แตพฤติกรรมเหลานี้สามารถแกไขไดโดยการปรับปรุงนโยบายให
มีความชัดเจนขึ้น หรือการพยายามสื่อสารกับผูปฏิบัติระดับลางใหมีความรู ความเขาใจมากขึ้น 
อันเปนการควบคุมการปฏิบัติของผูปฏิบัติระดับลางไดอีกทางหนึ่ง เชน การใหคําปรึกษา การจัด
ฝกอบรม การสอนงานใหแกผูปฏิบัติระดับลางนั่นเอง 

3. พฤติกรรมประเภทตั้งใจไมทําตาม และไมทําตามสําเร็จ (Intentional 
Non – Compliance) ซึ่งมีสาเหตุหลักมาจากความตองการที่จะแสวงหาผลประโยชน หรือจากการ
ที่ผูปฏิบัติไมเห็นดวยกับนโยบายมาตั้งแตแรก  หรือเกิดจากการที่ผูปฏิบัติตอตานการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งพฤติกรรมในกลุมนี้สามารถแบงไดเปน 6 พฤติกรรมยอยคือ 
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 3.1 การตั้งใจไมทําตามโดยการเปลี่ยนเปาหมายการปฏิบัติงานของ
ตน (target)  เชน ผูปฏิบัติระดับลางปฏิบัติงานเพื่อเปนประโยชนแกพวกพอง หรือไมดําเนินการ
ตามกระบวนการทางราชการเพื่อเอ้ือประโยชนใหแกพวกพองของตน ในลักษณะพฤติกรรมทํา
แทน (Replacement)  

  3.2 การตั้งใจไมทําตาม โดยใชกฏหมาย หรือระเบียบตางๆ เปน
เครื่องมือ (Ritualism) ในการหาประโยชนใหกับพวกพองของตน 

 3.3  การมีพฤติกรรมแบบเตะถวง (Delay) เชน การอางของผูปฏิบัติ
ระดับลางวาไมสามารถดําเนินการตามนโยบายนั้นได เนื่องจากความไมพรอมในปจจัยตางๆ เชน 
ปจจัยทางดานทรัพยากร เปนตน 

 3.4 การมีพฤติกรรมแบบผักชโีรยหนา (Bluffering) เปนพฤติกรรมที่
แสดงการบิดเบือนหรือแสดงขอมูลเท็จตอผูบังคับบัญชา เพื่อแสวงหาผลประโยชนใหแกตนหรือ
พวกพอง  

 3.5 การตั้งใจไมทําตาม โดยการแสดงออกอยางเปดเผย (Voice II) 
เชน การแสดงการคัดคานอยางชัดเจนในรูปแบบตางๆ เชน การทําหนังสือเปนลายลักษณอักษร
กับการนํานโยบายไปปฏิบัติ หรือไมเห็นดวยกับวัตถุประสงค การแสดงความไมพอใจ แตมี
ขอสังเกตคือ ผูปฏิบัติอาจมีพฤติกรรมนี้ โดยไมไดมุงตอตานนโยบายหรือการมุงแสวงหา
ผลประโยชนเสมอไป 

 3.6 การตั้งใจไมทําตาม โดยผลักภาระใหผูอ่ืนปฏิบัติหนาที่แทน หรือ
ขอลาออกหรือยายไปปฏิบัติหนาที่อ่ืน (Exit) ซึ่งมักจะเปนการที่ผูปฏิบัติไมสามารถทนการนํา
นโยบายไปปฏิบัติได 
    โดยพฤติกรรมในกลุมที่สามนี้ อาจแกไขไดโดย การมีมาตรการลงโทษอยาง
เด็ดขาด หรือการที่ใหผูสมควรไดรับผลประโยชนรับทราบสิทธิประโยชนที่จะไดรับลวงหนา หรือ
การสรางการเขามามีสวนรวมจากองคการตางๆ ที่เกี่ยวของ รวมถึง การใชแนวทางในการพยายาม
สรรหาผูปฏิบัติงานที่มีความซื่อสัตย มีความสามารถและเปนที่ยอมรับในการทํางานมารวม
ดําเนินการในการนํานโยบายไปปฏิบัติดวย  

4. พฤติกรรมประเภทตั้งใจไมทําตาม แตไมสําเร็จ (Unintentional 
Compliance) เปนพฤติกรรมในลักษณะที่ผูปฏิบัติไมใหความรวมมือ แตทําไมสําเร็จ ซึ่งอาจเปน
เพราะมีความพยายามสรางระบบใหมีความแข็งแกรง หรือการนําเทคโนโลยีตางๆ มาใช เพื่อ
ปองกันการเกิดพฤติกรรมของผูนํานโยบายไปปฏิบัติในลักษณะดังกลาว 
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  โดยสรุปแลว ซอรก ไดนําแนวคิดของแวน ฮอรน และแวน มีเตอรมาพัฒนาจนกระทั่ง
ไดคนพบรูปแบบพฤติกรรมของผูปฏิบัติระดับลางในการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติโดยทั่วไป 
ซึ่งรูปแบบพฤติกรรมนี้ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติ ที่สามารถทําใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางขอบเขตของการนํานโยบายไปปฏิบัติและ
ผลกระทบที่เกิดจากการนํานโยบายไปปฏิบัติได  รวมทั้งทําใหทราบสาเหตุและสามารถอธิบาย
พฤติกรรมของผูปฏิบัติที่ไมยอมปฏิบัติตามนโยบายสาธารณะนั้นๆ ไดเชนกัน ซึ่งพฤติกรรมเหลาน้ี 
สามารถพบไดจากหลายวิธี เชน จากการสังเกต การสํารวจสถานการณ การสํารวจตรวจสอบ
ขอมูลจากผลการดําเนินนโยบายของผูปฏิบัติที่เขามามีสวนรวมในการนํานโยบายนั้นๆ ไปปฏิบัติ
ดวย 
  แตในอีกทัศนะหนึ่ง ซึ่งมีมุมมองตอกรอบการศึกษาของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร
แตกตางจากซอรก นั่นคือ จากการที่ วรเดช จันทรศร (2548: 76 – 80,116 -128) ไดทําการศึกษา
การนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอรและแวน ฮอรน และเสนอวากรอบแนวคิดของแวน มีเตอร 
และแวน ฮอรน เปนผลงานที่มุงสนใจไปที่การวินิจฉัยกระบวนการของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
และเปนการเสนอตัวแบบที่สามารถใชวิเคราะหการนํานโยบายไปปฏิบัติที่อยูภายใตกรอบของ
องคการใดองคการหนึ่ง หรือภายใตกรอบของความสัมพันธระหวางหลายๆ องคการ วรเดช จันทรศร
ไดจัดแนวคิดของแวน ฮอรน และแวน มีเตอรใหอยูในลักษณะแนวคิดแบบ Top – Down โดยวรเดช 
จันทรศร ไดอธิบายวาเนื่องจากแนวคิดของแวน ฮอรน และแวน มีเตอรเปนแนวคิดที่ใหความสาํคญัที่
ตัวนโยบายและการควบคุมการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยผูกําหนดนโยบายวามีความสําคัญตอ
ความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติมากกวาตัวผูปฏิบัติระดับลาง ซึ่งแตกตางจากการแนวคิด
ของซอรก ที่พิจารณากรอบแนวคิดของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร และนํามาใหความสําคัญกับผูนํา
นโยบายไปปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งขาราชการระดับลาง ทั้งนี้ วรเดช จันทรศร ไดอธิบายเพิ่มเติม
วาการศึกษาของแวน ฮอรน และแวน มีเตอรนั้น มีการแสดงใหเห็นความแตกตางอยางชัดเจน 
ระหวางการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Policy implementation) ซึ่งเนนศึกษาที่กิจกรรมอันสงผลให
เกิดการใหบริการสาธารณะ เชน สมรรถนะของหนวยงานที่ดําเนินนโยบาย เปนตน และผลกระทบ
ของนโยบาย (Policy impact) ซึ่งเนนศึกษาวานโยบายทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอตัวองคการ 
หนวยงาน หรือผูปฏิบัติงานอยางไร กลาวคือ การศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติตองการหาสาเหตุ
วาทําไมการปฏิบัติงานดังกลาวจึงสงผลใหเกิดผลกระทบเชนนั้นเกิดขึ้น โดยตัวแบบของแวน ฮอรน
และแวน มีเตอรนี้สามารถนํามาอธิบาย “สมรรถนะของโครงการ” หรือ Performance เชนระดับ
ของการบริการที่ตั้งเปาไว และจะประสบความสําเร็จไดนั้น จําเปนจะตองมีเงื่อนไขที่นําไปสูการ
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เกิดผลลัพธบั้นปลาย (ultimate outcomes) ที่พึงปรารถนาดวยโดยกรอบการศึกษาของแวน ฮอรน
และแวน มีเตอรนั้นไดอาศัยพื้นฐานหลักวิชาการ 3 ประการ คือ 

(1) ทฤษฎีองคการ โดยเฉพาะการศึกษาถึงการดําเนินงานภายใตการ
เปลี่ยนแปลงขององคการ (นวัตกรรม) และการควบคุม 

(2) ผลกระทบของนโยบาย โดยเฉพาะผลกระทบจากการตัดสินทางกระบวนการ
ยุติธรรม 

(3) ความสัมพันธระหวางหนวยงานของรัฐ  ซึ่งเลือกทําการศึกษาเปนกรณีๆ ไป
รวมทั้งตัวแบบเชิงระบบสําหรับการศึกษาปญหาในกระบวนการของการนํานโยบายปฏิบัติ โดยเชือ่
วาความสําเร็จของการนํานโยบายปฏิบัติข้ึนอยูกับปจจัยหลักสามประการดวยกัน คือ กระบวนการ
ในการสื่อความ สมรรถนะขององคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ และความรวมมือสนับสนุนของผู
ปฏิบัติ 
  โดยการศึกษาดังกลาวของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร ไดเนนไปที่การศึกษาถึงการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการและการควบคุมเปนหลัก รวมทั้งไดนําแนวคิดเรื่องการยินยอมทํา
ตาม (Compliance) มาใชในการศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติดวย วรเดช จันทรศรไดให
ความเห็นวาเมื่อพิจารณาตัวแปรทั้งหมดจากตัวแบบหรือกรอบการศึกษาของแวน ฮอรน และแวน 
มีเตอรแลว ตัวแปรดังกลาวอาจดูเปนตัวแบบที่คงที่ (Static) แตในความเปนจริงแลว กระบวนการ
นํานโยบายไปปฏิบัตินั้น เปนกระบวนการที่มีการเคลื่อนไหว (Dynamic) ตลอดเวลาและจากตัว
แบบของแวน ฮอรน และแวน มีเตอรนี้ ไดแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางตัวแปรของ
การนํานโยบายไปปฏิบัติไวมากมาย ดังนั้น หากตองการศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติจะตอง
ทําการศึกษาในทุกขั้นตอนของกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ และความสัมพันธของตัวแปร
ตางๆ ในหลายชวงเวลา และวรเดช จันทรศรยังไดสรุปการศึกษาลักษณะตัวแบบหรือกรอบ
การศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร  โดยพยายามเนนใหเห็นถึงการที่
แวน ฮอรน และแวน มีเตอร ไดตั้งขอสังเกตสําคัญในการนําตัวแบบไปใชอธิบายปรากฏการณตางๆ 
ในการนํานโยบายไปปฏิบัติไว 3 ประการ คือ 

(1) กระบวนการสื่อสาร  ซึ่งถือวาเปนตัวเชื่อมโยงระหวางมาตรฐานและ
วัตถุประสงคของนโยบาย การสื่อสารระหวางหนวยงานและกิจกรรมการสงเสริม ลักษณะของ
หนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ และการยอมรับในตัวผูปฏิบัติ  

(2) ปญหาดานความสามารถของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งเกี่ยวของ
กับตัวแปร 4 ประการ ไดแก ทรัพยากรของนโยบาย การสื่อสารและกิจกรรมสงเสริม ลักษณะของ
หนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง  
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(3) ปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงาน เนื่องจากผูปฏิบัติไมยอมรับในส่ิงที่ตอง
ทํา ซึ่งเกี่ยวของกับตัวแปรทั้ง 4 ประการเชนเดียวกับปญหาดานความสามารถของหนวยงานที่นํา
นโยบายไปปฏิบัติ 
  นอกจากนี้ วรเดช จันทรศร ยังไดนําเสนอตัวแบบอีกลักษณะหนึ่ง ที่ทําการพัฒนามา
จากงานของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร คือ ตัวแบบทั่วไป (General model) ซึ่งเปนตัวแบบที่
ศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยใหความสําคัญแกปจจัยหลัก 3 ประการ คือ กระบวนการสื่อ
ขอความ ปญหาดานสมรรถนะขององคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ และความรวมมือสนับสนุนจาก
ผูปฏิบตัิ นั่นเอง 
  ทวาจากการศึกษาคนควาเพิ่มเติมพบวา  ในทัศนะของสมพร เฟองจันทร (2539: 151) 
ตอกรอบการศึกษาของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร นั้น มีความแตกตางจากทัศนะของวรเดช 
จันทรศร ในเรื่องของความสัมพันธและความเชื่อมโยงระหวางตัวแปรตางๆจากตัวแบบของแวน 
ฮอรน และแวน มีเตอร โดยสมพร เฟองจันทร ไดอธิบายวา งานของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร ได
ใชทฤษฎีระบบเขามาจับในการอธิบายกรอบการศึกษา โดยแยกเปนกลุมตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตาม (ซึ่งก็คือผลผลิต) และในแงตัวแปรอิสระ ซึ่งประกอบไปดวย 1) มาตรฐานของนโยบายและ
วัตถุประสงค  2) ทรัพยากรทางการบริหาร 3) คุณลักษณะของหนวยงานที่นําเอานโยบายไป
ปฏิบัติ  4) การสื่อความหมายระหวางองคการและกิจกรรมบังคับใชนโยบายนั้นๆ  5) เจตคติของ
ผูนํานโยบายไปใช และ 6) เงื่อนไขทางดานเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม  นั้น เปนงานที่มี
จุดมุงหมายเพื่อใหไดทฤษฎีที่นํามาใชอธิบายไดในภาพรวม แตยังคงมีจุดออนในเรื่องที่ขาดปจจัย
ที่เกี่ยวกับตัวบุคคล  เชน การกระตุนจูงใจ หรือการมีมุมมองดานใดดานหนึ่ง รวมทั้ง การขาดความ
เชื่อมโยงระหวางตัวแปรดวยกันซึ่งจะทําใหสามารถอธิบายวาตัวแปรเหลานี้สงผลกระทบตอ
ผลผลิตอยางไร 
 
2. สาระสําคัญ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายตางๆ ไปปฏิบัติในประเทศ
ไทย 

 กลา ทองขาว (2534) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ความสําเร็จของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ กรณีศึกษานโยบายรณรงคเพื่อการรูหนังสือ
แหงชาติ” โดยนโยบายนี้ เปนนโยบายที่รัฐบาลไดกําหนดขึ้นในชวงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 5 และเปนนโยบายที่ไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จเปนอยางสูง 
โดยนโยบายนี้มีการดําเนินการในรูปแบบตางๆ ไดแก การศึกษาแบบเบ็ดเสร็จ ซึ่งเปนการสอนให
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ประชาชนมีการอานเขียน พรอมกับการสงเสริมใหคิดแกปญหาของตนเองและชุมชน การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิเคราะหถึงความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการนํา
นโยบายรณรงคเพื่อการรูหนังสือแหงชาติไปปฏิบัติ และแสวงหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จ
ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ จากการศึกษาพบวา ปจจัยเปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบาย  
ปจจัยกําหนดภารกิจ และการมอบหมายงาน ปจจัยลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ  
ปจจัยการสนับสนุนจากสวนกลาง และทองถิ่น ปจจัยมาตรการควบคุม ประเมินผล และการ
กระตุนสงเสริม มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ สวนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ไดแก ปจจัยการสนับสนุนจากสวนกลาง และ
ทองถิ่น  ปจจัยกําหนดภารกิจ และการมอบหมายงาน  ปจจัยลักษณะหนวยงานที่นํานโยบายไป
ปฏิบัติ  ปจจัยมาตรการควบคุม ประเมินผล และการกระตุนสงเสริม  และปจจัยเปาหมายและ
วัตถุประสงคของนโยบาย  ตามลําดับ โดยเหตุที่ปจจัยเปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบายเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลนอยที่สุดตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ เนื่องจากเปาหมายของ
นโยบายที่ไดกําหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 5 ยังไมชัดเจนเพียงพอ 
ทําใหผูปฏิบัติเกิดความเขาใจแบบคลุมเครือ  ดวยเหตุนี้ จึงมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการนํานโยบาย
รณรงคเพื่อการรูหนังสือแหงชาติไปปฏิบตัิ ในการที่จะตองกําหนดวัตถุประสงคของนโยบายให
ชัดเจน สามารถวัดได และควรนิยามและกําหนดกลุมเปาหมายใหชัดเจน โดยหลีกเลี่ยงการ
กําหนดกลุมเปาหมายจากพื้นฐานขอมูลทุติยภูมิ  อีกทั้งรัฐบาลในฐานะผูกําหนดมาตรฐาน
แผนงาน ควรใหความสนับสนุนหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ทั้งในดานงบประมาณ อุปกรณ 
และวิชาการ ในขณะเดียวกัน ผูบริหารโครงการจะตองแสวงหาความรวมมือและการสนับสนุนจาก
บุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อจูงใจใหทุกฝายเขาใจเหตุผลและความสําคัญของนโยบาย
ตั้งแตเร่ิมตนจนส้ินสุดกระบวนการของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  ซึ่งหนวยงานที่นํานโยบายไป
ปฏิบัติ นอกจากจะตองใชกลไกศูนยรวมความรบัผิดชอบหลักจากระบบราชการแลว องคประกอบ
ภายในโครงสรางหนวยงานภายในทุกระดับ ควรประกอบไปดวยคณะผูประสานงานที่มีความ
หลากหลาย คือ มาจากหนวยงานหรือสถาบันของเอกชน สถาบันทางสังคมและผูนําตามธรรมชาต ิ
การคัดเลือกผูบริหารโครงการ ควรเนนบุคคลที่มีภาวะผูนําสูง และควรมีการแนะนําและฝกใหแกผู
ปฏิบัติ ทั้งนี้ ผูบริหารโครงการจะตองหมั่นออกตรวจเยี่ยมผูปฏิบัติงานในพื้นที่ การประเมินผลควร
มุงไปเพื่อใชในการปรับปรุงงาน และตองมีการเปลี่ยนตัวผูปฏิบัติที่ทํางานไมไดประสิทธิภาพ 
รวมทั้ง การทํางานจะตองนําหลักการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดานมาใช และ
กําหนดขั้นตอนการปฏิบัติใหชัดเจนดวย  
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 กิตติ  บุนนาค (2536) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การนํานโยบายภาษีมูลคาเพิ่มไป
ปฏิบัติ: การศึกษาวิเคราะหเชิงปรากฎการณในธุรกิจโรงแรม” โดยนโยบายนี้ เปนนโยบายที่
กรมสรรพากรนํามาใชแทนระบบภาษีการคาเดิม และเริ่มมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่1 มกราคม 2535 
เพื่อพัฒนาระบบการจัดเก็บภาษีใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน มีความยุติธรรมในการจัดเก็บ ลดความ
ซ้ําซอนทางภาษี อีกทั้งเพื่อชวยกระตุน เศรษฐกิจของประเทศโดยสวนรวม การวิจัยนี้จึงมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงรูปแบบพฤติกรรมของผูปฏิบัติระดับลาง (front – line implementors) 
ในการนํานโยบายภาษีมูลคาเพิ่มไปปฏิบัติ โดยผูปฏิบัติระดับลาง เหลานี้ คือ กลุมเจาหนาที่
สรรพากร กลุมผูประกอบการ และกลุมประชาชนผูใชบริการ และศึกษาถึงปจจัยที่สามารถอธิบาย
ถึงรูปแบบของพฤติกรรมของผูปฏิบัติระดับลาง ที่มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบาย
ภาษีมูลคาเพิ่มไปปฏิบัติ ไดแก ปจจัยเปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบาย  ปจจัยการกําหนด
ภารกิจและการอบหมายงาน  ปจจัยการประชาสัมพันธ  ปจจัยมาตรการควบคุม ประเมินผลและ
กระตุนสงเสริม  ปจจัยสมรรถนะของหนวยงาน  ปจจัยการสรางแรงจูงใจใหแกผูประกอบการและ
ประชาชน จากการศึกษาพบวา รูปแบบพฤติกรรมของผูปฏิบัติในระดับลาง (front - line 
implementors) ยังไมไดใหความรวมมือตอนโยบายภาษีมูลคาเพิ่มเทาที่ควร ซึ่งมีสาเหตุมาจากผู
ปฏิบัติทุกกลุมยังประสบปญหาในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ทั้งในดานความไมชัดเจนของ
เปาหมายและวัตถุประสงค ของนโยบาย ความไมเหมาะสมของการกําหนดภารกิจ และการ
มอบหมาย ความไมเหมาะสมของมาตรการควบคุม ประเมินผล และการกระตุนสงเสริม อีกทั้ง
สมรรถนะของหนวยปฏิบัติก็ยังขาดแคลนทรัพยากรทางดานตาง ๆ อีกดวย สวนทางดาน
ผูประกอบการ และประชาชนก็พบปญหาการประชาสัมพันธที่ลมเหลวของกรมสรรพากร การขาด
แรงจูงใจที่ดี ซึ่งปญหาและอุปสรรคอันสําคัญนี้ กรมสรรพากรจะตองรับไปพิจารณา ปรับปรุง 
แกไขตอไป แตทวา เนื่องจากกรมสรรพากรเปนเพียงหนวยงานของรัฐหนวยงานหนึ่งเทานั้น และ
ยังมีขอจํากัดในการเผชิญกับสภาพแวดลอมภายนอกในรูปแบบตางๆ ที่เขามากระทบตอการ
ปฏิบัติภารกิจของหนวยงาน เชน สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม การเมืองและวัฒนธรรม ดวยเหตุ
นี้ จึงไดมีขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการที่กลไกที่เกี่ยวของทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน และ
สังคม โดยสวนรวมทั้งหมด ตลอดจนประชาชนผูเสียภาษีอากรนั้น ควรเขามามีบทบาทใหความ
ชวยเหลือกรมสรรพากรใหมากขึ้น เพื่อทําใหการนํานโยบายดังกลาวนี้ไปปฏิบัติประสบ
ความสําเร็จอยางแทจริง 

 ธิดา ปรุงเกียรติ (2546) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การนํานโยบายควบคุมโรคใน
แรงงานตางดาวไปปฏิบัติ”  โดยการวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงการนํานโยบายควบคุมโรค
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ในแรงงานตางดาวไปปฏิบัติ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ จาก
การศึกษาพบวา ผลของการนํานโยบายควบคุมโรคในแรงงานตางดาวไปปฏิบัติคอนขางประสบ
ความสําเร็จ โดยปจจัยดานความชัดเจนของนโยบาย ปจจัยดานลักษณะการทํางานของหนวยงาน 
ปจจัยดานการใหความรูและการอบรม  ปจจัยดานการติดตอส่ือสารและการประสานงาน ปจจัย
ทัศนคติของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ ปจจัยดานทรัพยากร  และปจจัยมาตรการควบคุมและ
ประเมินผลโดยรวม เจาหนาที่สาธารณสุขคอนขางเห็นดวยวามีแนวโนมไปในทิศทางที่สามารถ
ตอบสนองการนํานโยบายไปปฏิบัติได  และในสวนของปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
การนํานโยบายไปปฏิบัติ  ไดแก ปจจัยมาตรการควบคุมและประเมินผล ปจจัยดานลักษณะการ
ทํางานของหนวยงาน  ปจจัยดานการติดตอสื่อสารและการประสานงาน  ปจจัยดานทรัพยากร  
ปจจัยทัศนคติของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  ปจจัยการใหความรูและการอบรม และปจจัยความ
ชัดเจนของนโยบาย ตามลําดับ สวนปจจัยที่สามารถนํามาอธิบายและพยากรณการมีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัติไดมีสองปจจัย คือ ปจจัยดานมาตรการควบคุมและ
ประเมินผล และปจจัยดานลักษณะการทํางานของหนวยงาน กลาวคือ ปจจัยดานมาตรการ
ควบคุมและประเมินผลที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนํานโยบายไปปฏิบัตินั้น เปนการ
พิจารณาถึงงานที่ปฏิบัติไดรับการควบคุมและประเมินผล โดยมีการควบคุม มีหลักเกณฑการวัด
อยางเปนระบบ มีความตอเนื่องที่ผูบริหารและผูรับผิดชอบนโยบายจะตองมีการออกตรวจเยี่ยมผู
ปฏิบัติในพื้นท่ีอยางสม่ําเสมอ จะทําใหการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และจะทําใหไดรับทราบ
ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน เพื่อสามารถนําขอมูลเหลานี้มาวางแผนเพื่อ
ปรับปรุงนโยบายระบบการทํางานใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้น  การควบคุมและ
ประเมินผล จะเปนการตรวจสอบความสําเร็จและความลมเหลวไดทุกขั้นตอนการทํางาน  ในสวน
ปจจัยดานลักษณะการทํางานของหนวยงานที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการนํานโยบายไป
ปฏิบัตินั้น เปนพิจารณาถึงลักษณะการทํางานของหนวยงานมีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 
และปญหาที่เกิดข้ึน จะทําใหการปฏิบัติมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จสูง โดยเมื่อสวนกลางได
กําหนดนโยบายและถายทอดออกมาเปนแผนงานแลวไดมีการกําหนดบทบาทความรับผิดชอบ
งานควบคุมโรคในแรงงานตางดาวใหแกเจาหนาที่สาธารณสุข ทําใหทุกหนวยงานที่เกี่ยวของไดรับ
ทราบลักษณะการทํางาน ความรับผิดชอบตองานของตนเอง และนําไปสูการปฏิบัติตาม ลักษณะ
การทํางานของหนวยงานที่ชัดเจน จะสงผลใหการนํานโยบายนั้นไปปฏิบัติประสบความสําเร็จ โดย
ปญหาในการนํานโยบายควบคุมโรคในแรงงานตางดาวไปปฏิบัติ ไดแก ปญหาเกี่ยวกับปจจัยใน
ดานความชัดเจนของนโยบาย สาเหตุที่สําคัญ คือ เมื่อมีการเปลี่ยนผูบริหาร นโยบายก็จะถูก
เปลี่ยนแปลงไปดวย สงผลกระทบตอดานอื่นๆ อีกหลายดาน  ปญหาเกี่ยวกับปจจัยดานทรัพยากร 
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คือ ความไมเพียงพอของงบประมาณที่นํามาสนับสนุนคาใชจายตางๆ  จํานวนยา เวชภัณฑและ
อุปกรณตางๆ  และจํานวนอาสาสมัครที่อยูในกลุมแรงงานตางดาวมีจํานวนไมเพียงพอ ปญหา
เกี่ยวกับปจจัยดานการติดตอส่ือสารระหวางเจาหนาที่สาธารณสุขกับแรงงานตางดาว การมี
ส่ือสารตางๆ ในการเผยแพรการปองกันโรค และการประสานงานระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ 
สวนปญหาอื่นๆ ไดแก ปญหาดานแรงงานตางดาวไมขึ้นทะเบียนตามกฎหมาย ทําใหแรงงานตาง
ดาวเหลานั้นไมกลาเขาไปรับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล ปญหาดานแรงงานตางดาวมีที่
อยูอาศยัไมแนนอน ปญหาเรื่องระบบขอมูลที่ไมเชื่อมโยงกัน ปญหาเรื่องความเหมาะสมของระบบ
การเฝาระวังโรค ปญหาระบบการรักษาที่แตกตางกันของไทยและประเทศเพื่อนบาน เปนตน 

 ศิริวรรณ พิทยรังสฤษฏและคนอื่นๆ (2548) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “จาก
นโยบายสูการปฏิบัติ: หลักประกันสุขภาพถวนหนาในประเทศไทย พ.ศ. 2544 – 2547” ของ
สํานักงานพัฒนานโยบายสุขภาพระหวางประเทศ กระทรวงสาธารณสุข โดยนโยบายหลักประกัน
สุขภาพถวนหนานี้มีที่มาจากการดําเนินการขยายความครอบคลุมของการดําเนินการโครงการ 30 
บาทรักษาทุกโรค ซึ่งมีลักษณะเปนโครงการสวัสดิการรักษาพยาบาลสําหรับประชาชน  จาก
การศึกษาพบวา ในภาพรวม นโยบายนี้มีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด ขึ้นอยู
กับปจจัยคุณลักษณะของตัวนโยบาย ปจจัยทรัพยากร และปจจัยบริบทที่เกี่ยวของกับนโยบาย 
โดยปจจัยคุณลักษณะของตัวนโยบาย ไดแก ดานเทคโนโลยีที่ใชในกิจกรรมตางๆ  ดานความ
ตองการการเปลี่ยนแปลง  ดานผูปฏิบัติที่ตองเกี่ยวของ ดานการแสดงเปาประสงคของนโยบาย 
ดานจํานวนวัตถุประสงคหลัก ดานชวงเวลาที่ใชในการเปลี่ยนแปลง  ดานความชอบธรรมของ
โครงการ ดานความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติ ดานแรงสนับสนุนจากกลุมตางๆ  และดาน
การสื่อสารและประสานงาน  ในสวนปจจัยทรัพยากร ไดแก ดานจํานวนเจาหนาที่แพทย พยาบาล  
และดานจํานวนเตียงและทรัพยากร  ในสวนปจจัยบริบทที่เกี่ยวของ ไดแก ดานความมั่นคงของ
รัฐบาล และการเมือง ดานสภาพเศรษฐกิจ ดานการพัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐานของระบบ
สุขภาพ  ดานขอจํากัดดานขอมูลขาวสาร และดานการปฏิรูปอ่ืนๆ และเมื่อนําไปศึกษาใน
กรณีศึกษาจังหวัดสระบุรีนั้น พบวาปจจัยหนวยงานที่นําไปปฏิบัติ ปจจัยทัศนคติของผูปฏิบัติ และ
ปจจัยการสื่อสารมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในการนําไปสูความสําเร็จในการดําเนินการปฏิบัติ
นโยบาย กลาวคือ การที่สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ตองอาศัยความสามารถของผูบริหารเปน
อยางสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งการมีภาวะผูนํา รวมทั้งการมีประสบการณที่เกี่ยวของกับโครงการ 
นโยบายจะนําไปสูการปฏิบัติภายใตการบริหารจัดการที่มีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนให
สอดคลองกับสภาพพื้นที่  ประกอบกับการที่ทุกฝายที่เกี่ยวของจะตองยอมรับในแนวทางของการ
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ปฏิบัติ และใหความสําคัญกับการสื่อสารระหวางกันโดยกําหนดใหมีการสื่อนโยบายจากสวนกลาง
ไปสูจังหวัด การสื่อสารภายในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด  และการสื่อสารจากสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสูผูปฏิบัติระดับอําเภอและตําบล ซึ่งทั้งสามสวนมีผลใหการรับรูของผูปฏิบัติ
แตกตางไปจากนโยบายตั้งตน ทั้งนี้ ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ คือ 
ผลกระทบตอการจัดสรรงบประมาณที่ทําใหเกิดปญหาตอการเงินรายรับรายจายของโรงพยาบาล  
ผลกระทบตอเครือขายบริการและระบบการสงตอผูปวย และผลกระทบตอการบริหารจัดการเปน
ศูนยสาธารณสุขชุมชน ทรัพยากรบุคคลและระบบการเงิน  

 ศุภชัย แซเถียร (2550) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง”การวิเคราะหการนํานโยบาย
โรงเรียนปลอดบุหร่ีไปปฏิบัติ” โดยนโยบายนี้มีที่มาจากความตองการใหประชากรไทยลด ละ เลิก 
การสูบบุหร่ี ซึ่งเปนอันตรายตอชีวิตและสุขภาพ ซึ่งกลุมเปาหมายของนโยบายนี้ นอกจากในสวน
ของประชากรทั่วไปแลว ยังมุงไปสูกลุมเยาวชน (อายุ 15-24 ป) ซึ่งเปนกลุมประชากร พบวาปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายโรงเรียนปลอดบุหร่ีไปปฏิบัติ สามารถจําแนกไดเปน 
10 ดาน ไดแก ปจจัยการติดตอส่ือสาร ปจจัยทัศนคติในการปฏิบัติงาน ปจจัยการรับรูผลกระทบ
ของการสูบบุหรี่ ปจจัยการเอาแบบอยางตามกลุม ปจจัยคานิยมการสูบบุหร่ี ปจจัยกลุม
ผลประโยชน ปจจัยกฎหมายเกี่ยวกับบุหร่ี ปจจัยภาษีบุหร่ี ปจจัยทรัพยากร ปจจัยวัตถุประสงคของ
นโยบาย โดยจากการศึกษาทัศนะของนักเรียนทั้งหมด ทั้งนักเรียนที่เขารวมโครงการหรือกิจกรรม
โรงเรียนปลอดบุหร่ีและนักเรียนที่ไมไดเขารวมโครงการหรือกิจกรรมโรงเรียนปลอดบุหร่ี พบวา 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายโรงเรียนปลอดบุหร่ีไปปฏิบัติ คือ ปจจัยดานการ
ติดตอส่ือสาร ปจจัยทัศนคติในการปฏิบัติงาน ปจจัยกฎหมายเกี่ยวกับบุหร่ี และปจจัยภาษีบุหร่ี 
ตามลําดับ สวนในทัศนะของครูอาจารย พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบาย
โรงเรียนปลอดบุหร่ีไปปฏิบัติ คือ ปจจัยทรัพยากร และปจจัยวัตถุประสงคของนโยบาย โดยความ
แตกตางของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายโรงเรียนปลอดบุหร่ีไปปฏิบัติของ
สองกลุมตัวอยางนั้น ผูวิจัยไดตั้งขอสังเกตไววาอาจเปนเพราะเนื่องมาจากวัย การรับรู และ
ประสบการณที่แตกตางกัน  

 กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การมีสวน
รวมของประชาชนตอการดําเนินนโยบายของรัฐบาลดานการบริการจัดหางาน” โดยเปนการศึกษา
ถึงกระบวนการและระดับการมีสวนรวมของประชาชนตอการรวมนํานโยบายของรัฐบาลดานการ
ใหบริการจัดหางานไปปฏิบัติ จากการศึกษาวิจัย พบวา ระดับการมีสวนรวมของประชาชนดานการ
นํานโยบายไปปฏิบัติโดยภาพรวม พบวามีสวนรวมมากที่สุด ซึ่งหากพิจารณาในประเด็นยอย
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เกี่ยวกับการมีสวนรวมดานการนําไปปฏิบัติ พบวา ประชาชนมีสวนรวมในการใหขอมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพการทํางานและขอมูลสวนบุคคลแกเจาหนาที่มากที่สุด ลําดับถัดมา คือ การมีสวนรวม
ชักชวนผูอ่ืนเขารวมกิจกรรมบริการจัดหางาน และลําดับสุดทาย คือ การมีสวนรวมเปนศูนยบริการ
ขอมูลแกคนหางานที่จะไปทํางานตางประเทศ โดยปจจัยที่มีผลตอการนําไปปฏิบัติ มีดังนี้ ปจจัย
เพศโดยเฉพาะอยางยิ่งประชากรเพศชาย  ปจจัยดานอายุโดยเฉพาะอยางยิ่งประชากรที่มีอายุ
ในชวงระหวาง 20 - 25 ป  ปจจัยดานภูมิลําเนาโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนที่มีภูมิลําเนาใน
ภาคใต  ปจจัยดานระดับการศึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนที่มีการศึกษาระดับปวส./ 
อนุปริญญา ปจจัยดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนที่มีรายไดตอเดือนไมเกิน 
5,000 บาท ปจจัยดานหนี้สินของครัวเรือนในปจจุบันโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนที่มีหนี้สินไมเกนิ 
10,000 บาท  ปจจัยดานสถานภาพการทํางานปจจุบันโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนที่มีงานทํา
แลวแตมีความประสงคจะเปลี่ยนงาน  ปจจัยดานพื้นที่ที่มาขอรับบริการโดยเฉพาะอยางยิ่งพื้นที่
ภาคใต  ปจจัยดานจํานวนครั้งในการมาขอรับบริการโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนที่มีจํานวนครั้ง
ในการมาขอรับบริการมากกวา 5 ครั้ง  ปจจัยดานวัตถุประสงคในการมาขอรับบริการโดยเฉพาะ
อยางยิ่งประชาชนที่มีวัตถุประสงคในการมาหางานทํา  ปจจัยดานการเปนสมาชิกในองคกรระดับ
ทองถิ่นโดยเฉพาะอยางยิ่งประชาชนที่เปนสมาชิกมากกวา 2 องคกร ทั้งนี้ ขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
การนํานโยบายไปปฏิบัติ ไดแก  ควรมีการสรางความรวมมือกับสถานศึกษา ภาครัฐ และภาค
ธุรกิจในการวางแผน และกําหนดแนวทางการจัดทําขอมูลความตองการของแตละวิชาชีพใน
ตลาดแรงงาน  รวมจัดทําฐานขอมูลและวิเคราะหสถานการณตลาดแรงงาน โดยมีการสราง
เครือขายประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร เพิ่มชองทางการขยายการใชส่ือ และสุดทายภาคธุรกิจ  
ประชาชนและภาครัฐ ควรสรางคานิยมที่ดีในการประกอบอาชีพและรวมประสานหาแหลงทุน
สําหรับการประกอบอาชีพอิสระตางๆ ใหเกิดขึ้น 

 ศิริพร เขียวไสว (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การนํานโยบายเบี้ยยังชีพผูสูงอายุ
ไปปฏิบัติ: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลวังยาง จังหวัดสุพรรณบุรี” โดยการวิจัยนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลการนําโครงการการจายเงินสงเคราะหเพื่อการยังชีพสําหรับผูสูงอายุ 
(เบี้ยยังชีพ) ไปปฏิบัติในเขตองคการบริหารสวนตําบลวังยาง จังหวัดสุพรรณบุรี และศึกษาปจจัยที่
มีผลตอการนําโครงการการจายเงินสงเคราะหเพื่อการยังชีพสําหรับผูสูงอายุ (เบี้ยยังชีพ) ไปปฏิบัติ 
จากการศึกษาพบวา ผลของการนําโครงการการจายเงินสงเคราะหเพื่อการยังชีพของผูสูงอายุ(เบี้ย
ยังชีพ) ไปปฏิบัติประสบผลสําเร็จในระดับปานกลาง ซึ่งปจจัยดานมาตรฐานและวัตถุประสงคของ
นโยบาย ทรัพยากร ปจจัยการส่ือสารระหวางองคการและกิจกรรมนํานโยบายไปปฏิบัติ ปจจัย
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ลักษณะองคการในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ปจจัยเงื่อนไขทางเศรษฐกิจและสังคม ปจจัย
การเมือง ปจจัยทัศนคติของผูปฏิบัติ  มีผลตอการนํานโยบายโครงการการจายเงินสงเคราะหเพื่อ
การยังชีพสําหรับผูสูงอายุ (เบี้ยยังชีพ) ไปปฏิบัติ โดยปจจัยที่เอ้ือตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ไดแก
วัตถุประสงคของโครงการซึ่งมีความชัดเจน และผูปฏิบัติมีความเขาใจในวัตถุประสงคและ
จุดมุงหมายของนโยบายและมีความตระหนักถึงการสงเสริมใหผูสูงอายุทุกคนไดรับเบี้ยยังชีพ แต
ในสวนของปจจัยที่ยังไมเอื้อตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ไดแก ในเรื่องทรัพยากร คืองบประมาณที่
ไดรับยังไมเพียงพอตอจํานวนผูสูงอายุที่สมควรไดรับเบี้ยยังชีพ และจํานวนบุคลากรที่ยังไม
เพียงพอตอภาระงานที่ไดรับมอบหมาย  ในสวนปจจัยการสื่อสารระหวางองคการและกิจกรรมใน
การนํานโยบายไปปฏิบัติโดยการประชาสัมพันธขาวสารเกี่ยวกับเบี้ยยังชีพยังไมครอบคลุมทั่วถึง 
ทําใหผูสูงอายุบางสวนมีโอกาสในการไมรับสวัสดิการ ปจจัยลักษณะองคการในการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ยังไมสามารถดําเนินการปฏิบัติไดเต็มที่นัก เนื่องจากไดรับอิทธิพลจากในเรื่องของการไดรับ
ทรัพยากร และการสื่อสารระหวางองคการ ในสวนของปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
พบวา การปฏิบัติงานยังมีการรอมชอม และเอื้อประโยชนซึ่งกันและกันอยู เนื่องจากความสนิท
สนมกันของผูดําเนินโครงการ โดยขอเสนอแนะสําหรับการนํานโยบายนี้ไปปฏิบัติ  ไดแก การ
สงเสริมใหทุกคนเขามามีบทบาทในการดําเนินโครงการมากขึ้น เพื่อประโยชนในการติดตาม
ตรวจสอบ การรับฟงและเสนอความคิดเห็น การเผยแพรขาวสาร เปนตน 
 
3.สาระสําคัญ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานในประเทศไทย 

3.1 สาระสําคัญ  

 นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานที่นํามาใชในประเทศไทย มีสาระสําคัญพอที่จะ
ประมวลสรุปไดดังนี้ 

 3.1.1 สภาพปญหาของแรงงานในประเทศไทย 

 ลักษณะของแรงงานไทยสวนใหญมีพื้นฐานการศึกษาเฉลี่ยอยูในระดับตํ่า            
(สุเทพ  อุนสมัย, 2549: 3 - 6) โดยในป พ.ศ. 2538 พบวาผูมีงานทํา ไดแก นายจาง ลูกจางรัฐบาล 
ลูกจางเอกชน ผูทํางานสวนตัว และผูชวยธุรกิจในครัวเรือน มีพื้นฐานการศกึษาเฉลี่ยอยูในระดับ
ต่ําเพียงแคระดับประถมศึกษาและต่ํากวา เปนจํานวนมากถึงรอยละ 77.34  และแมวาในชวง
ระยะเวลาตอมาจะมีแนวโนมลดลงอยางตอเนื่อง เนื่องจากรัฐบาลไดเขามาแกไขปญหาดังกลาว 
โดยเรงยกระดับการศึกษาของประชากรใหสูงขึ้น โดยการขยายการศึกษาขั้นพื้นฐานเปน 12 ป 
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และสงเสริมการศึกษานอกระบบโรงเรียน อยางไรก็ตาม แรงงานสวนใหญกวารอยละ 60 ยังคงมี
การศึกษาไมเกินระดับประถมศึกษาในปจจุบัน แตจากการจําแนกระดับการศึกษาของผูวางงานใน
ป 2548 โดยกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กลับพบขอมูล ดังปรากฎผลในตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 รอยละของผูวางงานและอัตราการวางงานของกําลังแรงงานรวม จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พ.ศ. 2548 

ระดับการศึกษา รอยละ* อัตราการวางงาน 

ประถมศึกษาหรือตํ่ากวา 38.5 1.87 

- ไมมีการศึกษา 

- ต่ํากวาประถมศึกษา 

- ประถมศึกษา 

2.5 

13.1 

22.9 

1.26 

0.71 

1.90 

มัธยมศึกษา 38.0 2.68 

- มัธยมศึกษาตอนตน 

- มัธยมศึกษาตอนปลาย 

* สายสามัญ 

* สายอาชีวศึกษา 

* สายวิชาการศึกษา 

21.9 

16.0 

11.4 

4.5 

0.1 

2.82 

2.52 

2.54 

2.45 

2.95 

อุดมศึกษา 23.4 3.13 

- สายวิชาการ 

- สายวิชาชีพ 

- สายวิชาการศึกษา 

12.9 

8.4 

16.1 

3.25 

3.75 

1.64 

อ่ืนๆ + ไมทราบ 0.2 0.6 

รวม 100.00 1.83 

  หมายเหตุ   * เมื่อเทียบกับจํานวนผูวางงาน 0.66 ลานคน (จํานวนผูวางงานเปนคาเฉลี่ยของ  
ไตรมาส 1ถึงไตรมาส 4  พ.ศ. 2548) 
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 จากตารางที่ 2.1 ไดแสดงถึงขอมูลแรงงานในกลุมที่มีการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษา มีอัตราการวางงานต่ําสุด คือ รอยละ 1.87  ทวาจากการที่แรงงานไทยสวนใหญมี
คุณภาพทางการศึกษาต่ํานี้ ทําใหเปนอุปสรรคอยางยิ่งตอการพัฒนาขีดความสามารถของแรงงาน 
ในขณะเดียวกัน กลุมแรงงานที่มีการศึกษาสูงกวาระดับประถมศึกษาก็มีปญหาเรื่องการวางงาน
เชนกัน ไดแก ระดับอุดมศึกษามีอัตราการวางงานสูงสุด คิดเปนรอยละ 3.13 เนื่องมาจากคุณภาพ
ของระบบการศึกษาของไทยยังมีลักษณะการผลิตกําลังคนไมสอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะการศึกษาในระดับอุดมศึกษามักเปนสาขาทางดานสังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร มิใชการศึกษาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีซึ่งเปนสาขาที่เปนประโยชนตอ
ภาคอุตสาหกรรม ทําใหเกิดขอจํากัดในการผลิตกําลังคนเพื่อตอบสนองตอความตองการใน
ภาคอุตสาหกรรม แมวาจะมีการศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาที่จะชวยสนับสนุนการผลิตกําลังคน
ในสาขาดังกลาวก็ตาม แตการศึกษาในระดับอาชีวะศึกษายังมีคุณภาพตํ่า ทั้งในเนื้อหาหลักสูตร 
และดานคุณภาพของผูเรียน สถานประกอบการในภาคอุตสาหกรรมที่มักมีปญหาการขาดแคลน
แรงงาน ไดแก อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม อุตสาหกรรมเครื่องสิ่งทอ อุตสาหกรรมยานยนต 
อุตสาหกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิคส อุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกลา ซึ่งลวนแลวแตเปน
อุตสาหกรรมที่มีความตองการกําลังคนเปนจํานวนมาก เนื่องจากมีฐานการผลิตขนาดใหญและ
เปนอุตสาหกรรมสําคัญของไทยที่มียอดและมูลคาการสงออกสูง โดยนอกจากปญหาในดานการ
ขาดแคลนกําลังคนจากผลของระบบการศึกษาแลว ยังประสบกับปญหาการขาดแคลนแรงงาน
จากการที่แรงงานฝมือในสถานประกอบการเหลานี้ มักมีการยายถิ่นหรือมีอัตราการลาออกสูง 
ทั้งนี้ ดวยเหตุที่วาเมื่อแรงงานฝมือไดรับการพัฒนาความรู และทักษะ ตลอดจนมีการสั่งสม
ประสบการณแลว สวนใหญมักเกิดการเปลี่ยนงาน เปลี่ยนสถานที่ทํางาน หรือยายถิ่น เพื่อไปยัง
ลักษณะงานใหมที่ใกลเคียงกับงานประเภทเดิม หรือประเภทอื่นๆ ที่แตกตางจากงานประเภทเดิม  
รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงการทํางานเพื่อโอกาสในการกลับสูภูมิลําเนาเดิม เพราะหวังจะไดรับ
คาจางคาตอบแทนที่สูงกวาเดิม หรือการมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวาเดิม หรือในลักษณะที่ตนคุนเคยอีก
ดวย 

 ดังนั้น จึงสามารถสรุปไดวา ระบบการศึกษามีผลตอระดับขีดความสามารถของ
แรงงานและเปนอุปสรรคตอการเพิ่มขีดความสามารถของแรงงานไทย  ผลกระทบดังกลาว
สอดคลองกับรายงาน World Competitiveness Yearbook  ของสถาบัน IMD (International 
Institute for Management Development) ซึ่งไดจัดทําขึ้นทุกป เพื่อเปรียบเทียบขีดความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศตางๆ ทั่วโลก พบวาจากการจัดอันดับความสามารถในการแขงขันของ
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ประเทศตางๆ ในป 2548  ประเทศไทยอยูในอันดับที่ 27 วัดจากสมรรถนะทางเศรษฐกิจ 
(Economic Performance) ประสิทธิภาพของรัฐ (Government Efficiency)  ประสิทธิภาพของ
ภาคธุรกิจ (Business Efficiency) และโครงสรางพื้นฐาน/ สาธารณูปโภค (Infrastructure) ของ
ประเทศ  ประกอบดวย โรงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยี วิทยาศาสตร และการศึกษา และเมื่อ
เปรียบเทียบเฉพาะโครงสรางพื้นฐานการศึกษาของไทยกับประเทศอื่นๆ ในป 2547 ประเทศไทย
ถกูจัดอยูในอันดับที่ 48 จาก 60 ประเทศ ปญหาดานพื้นฐานการศึกษาของไทยนี้ สงผลกระทบตอ
ผลิตภาพหรือประสิทธิภาพในการผลิต (Productivity  and Efficiency) ซึ่งวัดจากผลิตภัณฑมวล
รวมตอแรงงาน (GDP per person Employed) โดยเกาหลีและมาเลเซียมีผลิตภาพแรงงานสูง
ประมาณ 2 เทาของไทย สวนประเทศญี่ปุน ไตหวัน สิงคโปร มีผลิตภาพแรงงานสูงเปน 4 เทาของ
ไทย ในขณะที่ประเทศสวนใหญมีอัตราเขาเรียนในระดับมัธยมศึกษาของประชากรอายุ 12 -17 ป 
สูงกวารอยละ 70 แตในป 2547 ประเทศไทยมีผูเขาเรียนในระดับมัธยมศึกษาของประชากรชวง
อายุเดียวกันนี้ เพียงรอยละ 60 เทานั้น 

3.1.2 ความสอดคลองของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554)  ถือ
เปนยุทธศาสตรที่ชี้นําประเทศซึ่งตอเนื่องมาจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 
(พ.ศ. 2540 – 2544)  และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9  (พ.ศ. 2545 – 2549) 
ที่มีแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” (สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 
2550: ออนไลน)  เนื่องจากมีการตั้งเปาหมายที่เกี่ยวของกับการพัฒนากําลังแรงงานในลักษณะ
ของการพัฒนาสมรรถนะและทักษะแรงงานใหรองรับการแขงขันของประเทศ และการจัดระบบการ
เรียนรูในการประกอบอาชีพทั้งในดานความรู ความสามารถทักษะที่สอดคลองกับวิทยาการและ
เทคโนโลยีสมัยใหม โดยมีการสงตออยางเชื่อมโยงตั้งแตระดับพื้นฐานไปสูระดับวิชาชีพ ดวยการ
เสริมสรางและเชื่อมโยงเครือขายความรวมมือระหวางภาครัฐ เอกชน ชุมชนทุกระดับในการพัฒนา
สมรรถนะแรงงาน 

โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 ไดมีการวางแนว
ทางการพัฒนาศักยภาพใหแกประชากรตั้งแตในเร่ืองของการปรับปรุงระบบการศึกษา ทั้งการ
พัฒนาปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอน  เพื่อใหประชากรไดรับการศึกษาในลักษณะของการ
เรียนรูที่สามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและสามารถที่จะเรียนรูไดดวยตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
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รวมทั้งยังไดมีการพัฒนาคุณภาพและคุณธรรมของผูสอน และมุงที่จะผลิตกําลังคนและฝกทักษะ
ฝมือแรงงาน เพื่อตอบสนองแกความตองการแรงงานในตลาด ใหทันตอความเปลี่ยนแปลงตางๆ 
เชน ลักษณะทักษะฝมือของแรงงาน  การนําเทคโนโลยีสมัยใหมๆ ตางๆ เขามาใชในอุตสาหกรรม 
และสภาวการณทางเศรษฐกิจยุคใหม เปนตน ซึ่งแนวทางการพัฒนาศักยภาพใหแกประชากรนี้ จะ
กอใหเกิดการรูเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ อยางมีคุณภาพ โดยในทางดานแรงงานก็นับเปน
การเตรียมความพรอมและยกระดับทักษะฝมือของประชากรในประเทศใหอยูในระดับมาตรฐาน
และสอดคลองกับโครงสรางการผลิตและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป นั่นคือ (ไพโรจน ชาติศิริ, 
2551: 13 – 14) 

 1. ผลิตและพัฒนากําลังคนระดับกลาง โดยผสมผสานภูมิปญญาทองถิ่น 
ทักษะชีวิตกับความรูพื้นฐาน เชน ภาษา คณิตศาสตร คอมพิวเตอร การจัดการ เปนตน รวมทัง้ใหมี
การบริการการทดสอบ มาตรฐานฝมือแรงงานที่หลากหลายและทั่วถึง 

 2. สรางเครือขายความรวมมือระหวางสถาบันการศึกษาและฝกอบรมกับ
สถานประกอบการทั้งในประเทศและที่ตางชาติเขามาลงทุน ในการแลกเปลี่ยนทรัพยากร การ
ประสานพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน รวมทั้งการแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศเพื่อประโยชนในการ
ปรับหลักสูตร และการกําหนดเปาหมายการผลิตกําลังคนใหสอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน 

 3. สนับสนุนและเปดโอกาสใหมีการนําประสบการณในการทํางานมาเทียบ
โอนเพื่อเขารับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น และสงเสริมใหมีการพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพที่เนน
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ควบคูกับการสงเสริมแรงงานในสถานประกอบการมีพื้นฐานการศึกษา
ไมต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 

 4. สงเสริมใหภาครัฐและเอกชนรวมมือกันจัดการฝกอบรมเพิ่มเติมใหกับผูที่
กําลังทํางานอยูในสถานประกอบการตางๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพใหแรงงานมีผลิตภาพสูงขึ้น มีทักษะ
ทันตอการเปลี่ยนแปลงของการคาเสรี และนําไปสูการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศ 

 5. สงเสริมใหภาครัฐและเอกชนทําวิจัยและพัฒนาเพื่อใหเกิดองคความรู
ใหมๆ มาพัฒนาการเรียน และการฝกอบรมที่สอดคลองกับเศรษฐกิจยุคใหมและการพัฒนา
เทคโนโลยีในอนาคตบนพื้นฐานการพึ่งตนเอง 
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 3.1.3 ทิศทางของกระทรวงแรงงานที่สัมพันธกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 

จากการที่นโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ในรูปแบบของการสงเสริม
ใหเอกชนมีสวนรวมในการพัฒนาทักษะและฝมือแรงงาน  โดยถือเปนนโยบายหนึ่งในนโยบาย 5 
ดาน  ของรัฐบาลในสมัย  พ .ต .ท .ทักษิณ  ชินวัตร  อดีตนายกรัฐมนตรี  โดยกําหนดใหมี 
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เปนกลไกสําคัญในการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ (สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2550: ออนไลน) นั้น 

ในสวนของกระทรวงแรงงานเองไดตระหนักถึงสภาพปญหาของแรงงานใน
ประเทศไทย จึงไดมีความพยายามที่จะผลักดันใหกระทรวงแรงงานกลายเปนกระทรวงเศรษฐกิจ 
ดวยการเนนใหมีการจัดทําแผนแมบทพัฒนากําลังคนของประเทศใหสามารถคาดการณความ
ตองการแรงงานในอนาคตเพื่อสงเสริมการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ รวมทั้ง
การดําเนินการเรื่องมาตรฐานฝมือแรงงานอยางจริงจัง และใหมีครบทุกอาชีพ และไดแปลงเปน
แผนงานวาดวยการสงเสริมการศึกษาและการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยการยกระดับการศึกษาขั้น
พื้นฐานของผูใชแรงงานรวมกับสถานประกอบการและการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานใหครบ
ทุกอาชีพ สอดคลองกับมาตรฐานสากลและเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลง รวมทั้งผลักดันใหมาตรฐาน
ฝมือแรงงานใหเปนที่ยอมรับของภาคการวาจางงาน โดยเฉพาะการพิจารณารับเขาทํางาน การจาย
คาตอบแทนที่สอดคลองกับมาตรฐานฝมือแรงงาน (สํานักงานแรงงานจังหวัดรอยเอ็ด, 2551: ออนไลน) 
นอกจากนี้ กระทรวงแรงงานยังไดกําหนดทิศทางที่มีความสัมพันธกับนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน เพื่อเพิ่มจํานวนแรงงานฝมือและเพิ่มทักษะใหแกแรงงานใหมีขีดความสามารถในการ
แขงขันสูงขึ้น (สุเทพ อุนสมัย, 2549: 6 - 9) ดังนี้ 

 3.1.3.1 การเพิ่มผลิตภาพแรงงาน โดยมุงเนนการเรงรัดพัฒนาทักษะฝมือ
แรงงานในสถานประกอบการ โดยเฉพาะแรงงานในกลุมอุตสาหกรรมเปาหมายใหมีผลิตภาพ
สูงขึ้น กลุมเปาหมายแรก คือ แรงงานในกลุมอายุไมเกิน 40 ป ซึ่งมีการศึกษาต่ํา และไมสามารถ
เขาสูการเรียนการสอนในระบบการศึกษาปกติได โดยมีแนวทางการดําเนินงาน คือ  

  3.1.3.1.1 สงเสริมและประสานความรวมมือกับสถานประกอบการกลุม
อุตสาหกรรมเปาหมายของประเทศ ใหจัดการฝกอบรมพัฒนาฝมือ ทักษะ และศักยภาพของ
ลูกจางในสถานประกอบการนั้นๆ เปนการดําเนินงานในรูปแบบการฝกอบรมในงาน (On the job 
training: OJT) ในหลักสูตรที่เพิ่มการผลิตโดยรวดเร็ว ทั้งนี้สถานประกอบการที่ดําเนินการจะไดรับ
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สิทธิประโยชนดานภาษี (หักคาใชจาย 200%) และการจายคาจางตามอัตราฝกอบรม (ซึ่งต่ํากวา
อัตราคาจางขั้นต่ํา) ตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  

  3.1.3.1.2 เรงรัดใหพัฒนาชางฝมือใหมีทักษะ นิสัย ความรูความสามารถ
ตรงตามความตองการของภาคอุตสาหกรรมเปาหมาย เพื่อสรางคนใหมีความพรอมสําหรับ
อุตสาหกรรมเปาหมาย เชน อุตสาหกรรมทองเที่ยว การบริหารและโลจิสติกส โดยกอนการ
ฝกอบรมจะมีการทดสอบวัดผลเบื้องตน และจัดการฝกตามแนวทาง CBST (Competency Base 
Skill Training) ในสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานแตละภาคซึ่งจะพัฒนาใหเปนศูนย Excellence 
Center ในแตละอุตสาหกรรม แตละสาขาการผลิต  

  3.1.3.1.3 กระตุนสงเสริมใหลูกจางพัฒนาทักษะฝมือของตนเอง โดยใช
ระบบจูงใจดานคาจาง (Wage Incentive) เปนการกําหนดมาตรการสรางแรงจูงใจใหแรงงานมี
ความตองการที่จะพัฒนาทักษะฝมือของตนเองใหสูง มีผลิตภาพเพิ่มเพื่อไดรับคาจางในอัตราที่
สูงขึ้น เปนการสราง Career path ใหกับลูกจาง อนึ่ง เนื่องจากการพัฒนาฝมือดังกลาว จะตองเปน
การลงทุนของแรงงานเอง รัฐอาจสงเสริมโดยการใหทุน หรือการจัดหาแหลงเงินกูอัตราดอกเบี้ยต่ํา
ซึ่งแรงงานอาจจะสามารถไดสิทธิกูยืมเงินโดยใชฐานะเปนผูประกันตนของประกันสังคมในการ
กูยืมเงินก็ได 

  3.1.3.1.4 สนับสนุนใหสถานประกอบการมีการปรับปรุงเครื่องจักร
เครื่องมือและกระบวนการผลิต โดยนวัตกรรมของเครื่องมือ เครื่องจักรอุปกรณ และกระบวนการ
ผลิตดังกลาวจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต ลดตนทุน และเพิ่มมูลคาในผลิตภัณฑสินคา 
ทั้งนี้รัฐสามารถสนับสนุนโดยการใหสิทธิดาน BOI แหลงเงินกูอัตราดอกเบี้ยต่ําและการพฒันาฝมอื
แรงงาน ใหพรอมทํางานกับเครื่องจักร อุปกรณและกระบวนการผลิตใหมดังกลาว 

 3.1.3.1.5 ปรับข้ันตอนระบบการพัฒนาฝมือ โดยขยายรูปแบบและหลักสูตร
การพัฒนาฝมือแรงงานใหมีรูปแบบที่หลากหลายเพื่อสรางโอกาสใหกําลังแรงงานไดเพิ่มศักยภาพ
การทํางาน กาวทันตอเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหม การพัฒนาหลักสูตรใหสามารถฝกเปน
รายบุคคล การใชระบบ CBST และ E-learning อยางกวางขวาง รวมทั้งสงเสริมการพัฒนา
วิทยากร โดยใชวิทยากรที่มีประสิทธิภาพ ทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน ทั้งจากแรงงานฝมือตาง
ดาว และแรงงานฝมือคนไทยที่กลับจากการทํางานในตางประเทศมาเปนวิทยากรพิเศษในการ
ถายทอดความรูทักษะฝมือใหกับแรงงานไทยที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมเปาหมาย 
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3.1.3.2 การพัฒนาศั กยภาพความพร อมของแรงงานใหมที่ จ ะ เข าสู
ตลาดแรงงาน เพื่อเตรียมความพรอมใหแกแรงงานใหม และเรงรัดแกปญหาขาดแคลนแรงงาน
ฝมือ และแรงงานกึ่งฝมือ โดยมีแนวทางการดําเนินงาน คือ  

 3.1.3.2.1 ตอยอดทักษะฝมือ และองคความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจริง
ใหแกแรงงานใหม โดยการบูรณาการรวมกับกระทรวงศึกษาธิการ จัดอบรมหลักสูตรเพิ่มเติมใหกับ
นักเรียน นักศึกษากอนจบการศึกษาในระบบโรงเรียนสําหรับนักเรียน ม.3 ที่ไมไดศึกษาตอ และ
นักศึกษาที่จบการศึกษาแลวยังหางานไมไดก็มีหลักสูตรเรงรัดและนําบุคคลดังกลาวมาเขาอบรม
ทักษะนิสัย ความรู ความสามารถ เพื่อตอยอดทักษะฝมือ ความรูเชิงลึก และองคความรูที่
สอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงตรงกับความตองการของกระบวนการผลิต 

 3.1.3.2.2 ปรับปรุงแกไขระเบียบและกฎหมายที่เกี่ยวของ เพื่อสงเสริม
สนับสนุนนายจางที่ขาดแคลนแรงงานใหมีการนําเขาแรงงานตางดาวที่มีฝมือ/ ผูเชี่ยวชาญ โดยมี
เงื่อนไขตองถายทอดความรูใหกับแรงงานไทย ขณะเดียวกันจะสนับสนุนการพัฒนาทักษะความ
พรอมของแรงงานตางดาวเพื่อทํางานกับนายจางที่มีสถานประกอบการตั้งอยูในพื้นที่เขตเศรษฐกิจ
พิเศษชายแดน หรือนายจางที่ยายฐานการผลิตไปยังประเทศขางเคียง 

 3.1.3.2.3 สนับสนุนสงเสริมใหแรงงานไทยที่มีฝมือทั้งที่ผานการฝกหรือ
รับรองมาตรฐานฝมือ และที่กลับจากการไปทํางานในตางประเทศใหรวมตัวกันจัดตั้งเปนชมรม/ 
สมาคมชางฝมือ เพื่อการพัฒนาสภาพการทํางานและเพื่อประสานการอบรมพัฒนาทักษะ เตรียม
ความพรอมกําลังคนใหมีชางฝมือที่เพียงพอกับความตองการของนายจางสถานประกอบการ 

 3.1.3.2.4 ใชกลไกของคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานการฝก
อาชีพ (กพร. ปช.) ในการศึกษา/ วิเคราะห และประมวลแนวโนมสภาวะความตองการแรงงานของ
นายจาง ความพรอมของหนวยผลิตกําลังคนโดยจัดทําระบบฐานขอมูลใหมีความเชื่อมโยง
หนวยงานอุปสงค (Demand) และอุปทาน (Supply) และบูรณาการระบบฐานขอมูลสารสนเทศ
ดังกลาว เพื่อใหทุกภาคสวนทั้งฝายนายจาง หนวยงาน และชมรม/ สมาคมวิชาชีพตางๆ สามารถ
ทํางานเปนเครือขายซึ่งกันและกัน 

3.1.3.3 การเพิ่มมูลคาดวยมาตรฐานฝมือแรงงาน โดยมาตรฐานฝมือแรงงานถอื
เปนเครื่องมือประเมินคุณภาพ ประเมินสมรรถนะ (Competency) ในการทํางานโดยในการ
ประเมินจะมีการวัดทั้งความรูที่ใชประกอบการปฏิบัติงาน (Knowledge) ทักษะฝมือ (Skills) และ
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ทัศนคติในการทํางาน (Attitudes) ทั้งนี้แรงงานที่ผานการประเมินมาตรฐานฝมือแรงงานจะสราง
ผลิตภาพและเพิ่มมูลคาในการผลิต สามารถลดการสูญเสีย ลดความสิ้นเปลือง (waste) วัตถุดิบ – 
เวลา – พลังงานในกระบวนการผลิต ซึ่งเปนการลดตนทุน รวมทั้งจะมีสภาพการทํางานที่มีความ
ปลอดภัยมากขึ้น การเพิ่มมูลคาดวยมาตรฐานฝมือแรงงานไดกําหนดแนวทางในการดําเนินงาน 
คือ  

 3.1.3.3.1 สราง “มาตรฐานรับรองคุณภาพ (ความรู ทักษะฝมือ สมรรถนะ 
ทัศนคติ)” เปนมาตรฐานเดียวของประเทศโดยนายจางสมาคมอุตสาหกรรมรวมกําหนดและใหมี
ความสอดคลองกับสากล ทั้งนี้มาตรฐานรับรองคุณภาพดังกลาว อาจเปนการบูรณาการมาตรฐาน
ฝมือแรงงานแหงชาติ (ซึ่งสอดคลองกับมาตรฐาน ILO) และมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพ (VQI) เขา
ดวยกัน 

 3.1.3.3.2 จัดใหมีการแขงขันและการทดสอบฝมือแรงงานตามเกณฑ
มาตรฐานฝมือแรงงานอยางตอเนื่องและกวางขวางทั้งในระดับจังหวัด ระดับภาค และระดับชาติ 
โดยทุกภาคสวน (นายจาง หนวยงานราชการ ชมรมวิชาชีพ) มีสวนรวม ทั้งนี้นายจางที่สนับสนุน
มาตรการนี้สมควรไดรับสิทธิประโยชนทางภาษีในการนําคาใชจายของภาคเอกชนที่เขาสนับสนุน
การแขงขันและ/ หรือรวมการทดสอบฝมือแรงงานไปหักลดหยอนภาษีได 

 3.1.3.3.3 จัดทําพระราชบัญญัติ สงเสริมการประกอบอาชีพ เพื่อสรางระบบ
รับรองประสบการณแรงงานไทยและรับรองความสามารถในการทํางานเชิงคุณภาพ ตลอดจน
สรางระบบคาจางตามมาตรฐานฝมือแรงงาน เพื่อเปนกลไก เพื่อเปนหลักประกันคุณภาพในฝมือ 
ศักยภาพการทํางานและคาจางที่สอดคลองกับระดับฝมือ ซึ่งจะสงผลตอการลดอัตราเสี่ยงตอชีวิต 
ทรัพยสินและสิ่งแวดลอมของผูบริโภคอีกทางหนึ่งดวย 

3.1.4 กรมพัฒนาฝมือแรงงานกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน 

 กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ถือเปนหนวยงานหลักในการนํา
นโยบายที่เกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงานมาปฏิบัติ โดยมีภารกิจเฉพาะดานการพัฒนาฝมือ
แรงงานของประเทศ ปจจุบัน กรมพัฒนาฝมือแรงงานประกอบดวย 6 หนวยงานหลักตาม
กฎกระทรวงแบงสวนราชการ และอีกหลายหนวยงานภายใน เพื่อใหสามารถรองรับภารกิจการ
ใหบริการงานดานการพัฒนาฝมือแรงงานไดครอบคลุมทั้งในสวนกลาง และสวนภูมิภาคทุกจังหวัด
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ทั่วประเทศ เพื่อทําใหประชาชนที่อยูในสวนแรงงานของไทยมีความรู ทักษะฝมือ มีงานทํา และ
ไดรับคาตอบแทนหรือรายไดอยางเหมาะสม สงผลใหมีชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้นตอไป  

 3.1.4.1 วิสัยทัศนของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน คือ “เปนองคกรหลักในการ
ดําเนินงาน ประสาน และสงเสริมการพัฒนาศักยภาพกําลังแรงงานใหไดมาตรฐาน มีเอกภาพ เปน
ที่ยอมรับในระดับสากล สามารถแขงขันไดในตลาดโลก” 

 3.1.4.2 พันธกิจของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไดแก 

  3.1.4.2.1 พัฒนามาตรฐานฝมือแรงงาน และสงเสริมการทดสอบ
มาตรฐานฝมือแรงงาน  

  3.1.4.2.2 พัฒนาระบบ รูปแบบการพัฒนาฝมือแรงงานแกกําลังแรงงาน 

  3.1.4.2.3 สงเสริมการมีสวนรวมสรางเครือขาย และบริหารจัดการ
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพกําลังแรงงานและการเปนผูประกอบการ 

 3.1.4.3 กิจกรรมการใหบริการ ไดแก 

  3.1.4.3.1 ดานการฝกอบรมฝมือแรงงาน ดังนี้ 

  3.1.4.3.1.1 การฝกเตรียมเขาทํางาน เปนการฝกอาชีพใหแกแรงงาน
ใหม เพื่อพัฒนาความรูความสามารถในขั้นพื้นฐานของสาขาอาชีพตางๆ ตลอดจนทัศนคติที่ดีตอ
อาชีพ เพื่อเตรียมเขาสูตลาดแรงงานและใหมีความพรอมที่จะทํางานในฐานะแรงงานฝมอืระดบัตน 
(มาตรฐานฝมือแรงงานระดับ 1) โดยฝกในสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค/ ศูนยพัฒนาฝมือ
แรงงานจังหวัด เปนเวลา 280 ชั่วโมง หรือ 2 เดือนขึ้นไปและฝกในกิจการอีก 1- 4 เดือน (แลวแต
สาขาอาชีพ)  

  3.1.4.3.1.2 การฝกยกระดับฝมือแรงงาน เปนการฝกอาชีพใหแก
แรงงานที่มีงานทําหรือประกอบอาชีพอยูแลว เพื่อใหมีความรู ความสามารถ และทักษะเพิ่มเติมใน
สาขาอาชีพที่ปฏิบัติงานอยู หรือในสาขาอาชีพที่เกี่ยวของ หรือเกื้อหนุนกับงานที่ทําอยูใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี โดยอาจเปนการ
เพิ่มพูนความรูและทักษะเดิมใหสูงขึ้น หรือเพ่ิมทักษะดานการบริหารจัดการหรือความรูเสริมอ่ืนๆ 
ที่เกี่ยวของเกื้อหนุนกับสาขาอาชีพนั้นๆ โดยระยะเวลาฝกตั้งแต 12 ชั่วโมงขึ้นไป 
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  3.1.4.3.1.3 การฝกเสริมทักษะ เปนการฝกอาชีพใหกับแรงงานทีม่งีาน
ทํา มีการประกอบอาชีพอยูแลว หรือผูที่กําลังวางงานและมีความประสงคจะเปลี่ยนอาชีพใหมหรือ
ประกอบอาชีพอื่นเพิ่มเติม เพื่อพัฒนาแรงงานใหมีความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีเพิ่มเติม
ในสาขาอาชีพอื่นที่นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยูตามปกติ หรืออาชีพที่ทําอยูหรือใหสามารถ
ทํางานในสาขาอาชีพอื่นได โดยระยะเวลาการฝกตั้งแต 6 ชั่วโมงขึ้นไป 
 นอกจากนี้ยังใหคําปรึกษา/แนะนําการพัฒนาหลักสูตรแกหนวยงาน
ภาครัฐ และเอกชน ตลอดจนฝกอาชีพเพื่อพัฒนาศักยภาพแรงงานสตรี เยาวชน คนพิการ และ
กลุมเปาหมายพิเศษตามนโยบายของกระทรวงแรงงาน นโยบายเรงดวนของรัฐบาล เชน ฝกอาชีพ
ใหแกผูผานการบําบัดยาเสพติดโรงเรียนวิวัฒนพลเมือง ฝกอาชีพใหแกคนเรรอน หรือกลุมผูตดิเชื้อ
เอดส ครอบครัวและกลุมเสี่ยง ฝกอาชีพใหเขมแข็งใหกับ ศักยภาพฝมือแรงงานในเขตเศรษฐกิจ 
คนพิการ ไดแก คอมพิวเตอรกราฟฟก การเจียระไนพลอย รวมถึงการพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อสราง
ความพิเศษ เชน เขตเศรษฐกิจภาคใตมีการฝกอบรมการทําผาคลุมผม การทําอาหารฮาลาล เปน
ตน อีกทั้งยังมีโครงการพัฒนาฝมือแรงงงานเพื่อรองรับแรงงานผูตกงาน/วางงาน/ถูกเลิกจาง ไดแก 
โครงการประกันสังคมกรณีวางงาน โดย กพร. รวมกับ 3 หนวยงาน ไดแก สํานักงานประกันสังคม 
กรมการจัดหางาน และกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เพื่อรองรับ ผูประกันตนกรณีวางงาน 
โดยกรมจัดหางานจะสง ผูประกันตนกรณีวางงานมายังกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อดําเนินการใน
สวนพัฒนาทักษะฝมือแรงงานตอไป  

  3.1.4.3.2 ดานมาตรฐานฝมือแรงงาน   

   การกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน เปนการจําแนกระดับฝมือ
แรงงานตามความรูและความสามารถในการทํางานสาขาอาชีพตางๆ ตามลักษณะที่ควรรูและ
สามารถทําไดในขั้นตอนตางๆ ตามลําดับความยากงายของงาน  มี 3 ระดับคือ ระดับ 1 ระดับ 2 
และระดับ 3 โดยการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน เปนการทดสอบความรูความสามารถตาม
มาตรฐานฝมือแรงงานที่กําหนดแตละประเภท โดยแบงเกณฑการทดสอบออกเปน 3 ระดับ คือ 
ระดับ 1 ระดับ 2 และระดับ 3 โดยทดสอบทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ซึ่งจะชวยใหผูผานการ
ทดสอบหางานทําไดงายขึ้น มีโอกาสเจริญกาวหนาในการทํางาน 

   สวนการทดสอบฝมือคนหางาน เพื่อไปทํางานตางประเทศ เปนการ
ดําเนินการใหกับผูที่ตองใชฝมือ โดยผูที่จะไปทํางานตองผานการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
แหงชาติ หรือการทดสอบตามแบบทดสอบฝมือคนทํางานเพื่อไปทํางานตางประเทศ หรือการ
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ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานตามความตองการของนายจาง ภายใตการกํากับดูแลของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน  
  และการแขงขันฝมือแรงงาน เปนกิจกรรมที่มุงกระตุนใหเกิดการ
แขงขันในการพัฒนาศักยภาพการฝกอบรมฝมือแรงงาน ซึ่งจะทําใหผูใชฝมือในการทํางานไดเรง
พัฒนาตนเอง โดยการจัดการแขงขันมีการดําเนินการทั้งในระดับภาค ระดับชาติ อาเซียน และ
นานาชาติ นอกจากนี้เพื่อสรางโอกาสการมีงานทํา สามารถพึ่งพาตนเองไดของคนพิการ ไดมีการ
จัดแขงขันทักษะความสามารถทางอาชีพของคนพิการแหงชาติ เพื่อคัดเลือกผูชนะเลิศเปนตัวแทน
ในการแขงขันทักษะความสามารถทางอาชีพของคนพิการในระดับนานาชาติตอไป  

3.1.4.3.3 ดานการสงเสริมและประสานการพัฒนาฝมือแรงงาน  

นอกจากการใหบริการการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรฝกใหกับ
หนวยงานราชการ สถานประกอบการ หนวยงานฝกอบรม ตลอดจนบุคคลทั่วไป และการประสาน
ความรวมมือในการพัฒนาแรงงานระดับชาติและระดับจังหวัดโดยมีการดําเนินงานในรูปของ
คณะกรรมการที่เรียกวา “คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติ” 
(กพร.ปช.) ซึ่งจะทําการกําหนดนโยบาย ทิศทางการฝกอาชีพ และประสานแผนการพัฒนาฝมือ
แรงงานของหนวยงานพัฒนาแรงงาน ภาครัฐและเอกชนในภาพรวมของประเทศ โดยที่ภายใต
คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพแหงชาติ ยังมีคณะอนุกรรมการพัฒนา
แรงงานและประสานงานการฝกอาชีพจังหวัด (กพร.ปจ.) สําหรับการนําระบบและรูปแบบการ
ดําเนินงานในแนวทางเดียวกับที่คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝกอาชีพ
แหงชาติกําหนดไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพในพื้นที่ทุกจังหวัดทั่วประเทศ ซึ่งทําใหภาครัฐ
และภาคเอกชนที่ดําเนินการดานการพัฒนาแรงงานมีกลไกเอื้อตอการทํางานรวมกันไดแลว  ใน
สวนของกิจกรรมในดานที่เกี่ยวของกับภารกิจการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานของภาคเอกชน  
โดยใชมาตรการจูงใจภายใตพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ไดมีการ
กําหนดใหนายจาง/ เจาของสถานประกอบการซึ่งมีการจัดฝกอบรมฝมือแรงงานโดยการฝกเตรียม
เขาทํางานใหแกแรงงานใหมที่จะรับเขาทํางานหรือฝกยกระดับฝมือแรงงาน หรือฝกเปลี่ยนสาขา
อาชีพใหแกลูกจางของตนไดรับการยกเวนและลดหยอนภาษีอากร รวมทั้งไดรับสิทธิประโยชนดาน
ตางๆ และมีกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อเปนแหลงเงินทุนหมุนเวียนในการใชจายเกี่ยวกับการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน นอกจากนี้ สถานประกอบการยังสามารถขอจัดตั้งเปนศูนย/ สถาน
ทดสอบฝมือแรงงาน โดยกรมฯ จะออกใบอนุญาตพรอมเครื่องหมายการเปนศูนย/ สถานทดสอบ
ฝมือแรงงานให  เพื่อเพิ่มโอกาสใหสถานประกอบการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานใหเขาสู
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มาตรฐานสากล รวมทั้ง ยังมีการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อเปนผูระกอบอาชีพอิสระใน
ภาคธุรกิจและบริการ และการประสานความรวมมือกับตางประเทศ เพื่อการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานอีกดวย 

3.1.5 เครื่องมอืของนโยบาย  

 เครื่องมือของนโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานที่สามารถเห็นไดอยาง
ชัดเจน ไดแก การนําพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งไดลงประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เลม 119 ตอนที่ 98/1 วันที่ 1 ตุลาคม 2545 มีผลบังคับใชเมื่อ
วันที่ 29 มกราคม 2546  ไปปฏิบัติ พรอมกันนี้ใหยกเลิกพระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 
2537 (กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2547: 1) เนื่องจากพบวาการบังคับใชพระราชบัญญัติสงเสริม การฝก
อาชีพ พ.ศ. 2537 นั้น ไมไดรับความรวมมือจากสถานประกอบการในการปฏิบัติตามภายใต
หลักเกณฑของพระราชบัญญัติฉบับนี้เทาที่ควร ดวยเหตุที่พระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ 
พ.ศ. 2537 มีลักษณะการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขไวมาก ทําใหมีขั้นตอนยุงยากใน
การปฏิบัติ เชน ผูที่ประสงคจะดําเนินการฝกอาชีพตามพระราชบัญญัตินี้ใหยื่นคําขอจดทะเบียน
ตอนายทะเบียน และจัดใหมีการฝกอาชีพไดเฉพาะในงานตามสาขาอาชีพที่ไดจดทะเบียนไวกับ
นายทะเบียนเทานั้น รวมทั้งสิทธิประโยชนของผูดําเนินการฝกมีไมมากพอที่จะจูงใจใหผูประกอบ
กิจการดําเนินการฝกอบรม อาทิ การใหมีสิทธิที่จะไดรับความชวยเหลือในดานการฝก การสอน 
การจัดหาอุปกรณที่จําเปนจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสิทธิที่จะไดหักคาใชจายในการ
ฝกอบรมเปนกรณีพิเศษโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกาตามประมวลรัษฎากร ซึ่งขณะนั้นไมมีพระ
ราชกฤษฎีกาตามประมวลรัษฎากรออกมารองรับ จึงไดรับความสนใจจากสถานประกอบกิจการที่
ยื่นคําขอจดทะเบียนเพื่อขอใชสิทธิประโยชนนอยมาก(ไพโรจน ชาติศิริ, 2551: 24) ทําใหเมื่อมีการ
ตราพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  ซึ่งมีวัตถุประสงคที่จะสงเสริมให
เกิดการพัฒนาฝมือแรงงานในภาคอุตสาหกรรม พาณิชยกรรมและภาคบริการของประเทศ โดยมี
การกําหนดมาตรการจูงใจดานภาษีอากรและสิทธิประโยชนตางๆ เพื่อนํามาใชสนับสนุนให
ภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากยิ่งขึ้น โดยการใหนายจางและสถาน
ประกอบกิจการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงานใหกับบุคคลที่จะรับเขาทํางานและลูกจางของ
ตนเอง อีกทั้งตราพระราชบัญญัติฉบับนี้ เพื่อวัตถุประสงคที่จะใหมีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงานสําหรับเปนทุนหมุนเวียนในการใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน รวมทั้ง
เพื่อกําหนดใหมีการสงเสริมในเรื่องมาตรฐานฝมือแรงงานอีกดวย(กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2547: 
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2 -3)   ซึ่งนับเปนการแสดงถึงความมุงมั่นของรัฐในความพยายามที่จะบรรลุความสําเร็จในการนํา
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ   ยิ่งไปกวานั้น  เมื่อพิจารณาในสวนทายของ
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  แลว ยังทําใหเกิดความประจักษถึง
การเนนย้ําความมุงมั่นดังกลาว จากการระบุเหตุผลไวอยางชัดเจนในพระราชบัญญัติฉบับนี้ดวย
วา “โดยที่บทบัญญัติที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติสงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 2537  ยังไม
เอื้ออํานวยเพียงพอตอการพัฒนาฝมือแรงงานในภาวะปจจุบัน ดังนั้น เพื่อใหการพัฒนาฝมือ
แรงงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับกาลสมัย สมควรปรับปรุงพระราชบัญญัติ
สงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 2537 ใหนายจางหรือสถานประกอบกิจการมีสวนรวมในการพัฒนา
ฝมือแรงงานมากขึ้น และใหมีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาฝมือ
แรงงาน จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้”     

 ทั้งนี้  มาตรการจูงใจดานภาษีอากรและสิทธิประโยชนตางๆ ที่ไดกําหนดไว 
ไดแก 

 1. มีสิทธิไดรับการยกเวนภาษีเงินได เปนจํานวนรอยละรอยของรายจายที่ได
จายไปเปนคาใชจายในการฝกอบรมฝมือแรงงาน ตามพระราชกฤษฎีกาออกตามความในประมวล
รัษฎากรวาดวยการยกเวนรัษฎากร (ฉบับที่ 437) พ.ศ. 2548  

 2. มีสิทธินําคนตางดาวซึ่งเปนชางฝมือหรือผูชํานาญการเพื่อเปนครูฝกเขา
มาในราชอาณาจักร พรอมคูสมรสและบุคคลซึ่งอยูในอุปการะ 

 3. มีสิทธิไดรับยกเวนอากรขาเขาและภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับเครื่องมือ 
เครื่องจักร และอุปกรณที่นําเขามาในราชอาณาจักร 

 4.มีสิทธิได รับการหักคาไฟฟาและคาประปาเปนจํานวนสองเทาของ
คาใชจายที่เสียไปในการฝกอบรมในศูนย 

 5. มีสิทธิไดรับยกเวนไมตองปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน 

 6. ไดรับยกเวนไมตองปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและ
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ (เฉพาะกรณีฝกเตรียมเขาทํางาน) 
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 7. ประโยชนที่จะไดรับคําปรึกษาแนะนําและความชวยเหลือจากกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานเกี่ยวกับการฝกอบรมในดานตางๆ  

 3.1.6 ผูมีหนาที่ดําเนินการนํานโยบายพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ  

 เนื่องจากนโยบายพัฒนาฝมือแรงงานมีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมใหเกิดการมี
สวนรวมของภาคเอกชนในการพัฒนาฝมือแรงงานในภาคอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม และบริการ
ของประเทศ ดังนั้น นอกจากขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งเปนหนวยงาน
รับผิดชอบหลักในการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัตินั้น ผูมีหนาที่ดําเนินการพัฒนา
ฝมือแรงงาน หรือผูที่ถือไดวารวมนํานโยบายไปปฏิบัติ คือ นายจางและสถานประกอบกิจการ 
(กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, [ม.ป.ท.]: 1 – 9) ซึ่งไดแก นายจางหรือผูประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 
1 คนขึ้นไป จะตองดําเนินการจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตนหรือบุคคล
ทั่วไปกอนรับเขาทํางาน เพื่อเปนการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยใหการฝกอบรมเปนไปตามหมวด 1 
วาดวยการดําเนินการฝกอบรมฝมือแรงงาน ซึ่งแบงการฝกอบรมเปน 3 ประเภท คือ 

1. การฝกเตรียมเขาทํางาน เปนการฝกอบรมฝมือแรงงานใหแกบุคคลทัว่ไป
กอนเขาทํางาน เพื่อใหสามารถทาํงานไดตามมาตรฐานฝมือแรงงาน รวมถงึการรับนักเรียน นสิิต 
หรือนักศึกษาหรือบุคคลที่ทางราชการสงมาเขารับการฝกดวย 

2. การฝกยกระดับฝมือแรงงาน เปนการฝกอบรมฝมือแรงงานซึ่งนายจางจดั
ใหลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพที่ลูกจางไดปฏิบัติงานอยูตามปกติ เพื่อให
ลูกจางไดมีความรู ความสามารถ  และทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงขึ้น 

3. การฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพ เปนการฝกอบรมฝมือแรงงานซึ่งนายจางให
ลูกจางไดฝกอบรมฝมือแรงงานเพิ่มเติมในสาขาอาชีพอื่นที่ลูกจางมิไดปฏิบัติงานอยูตามปกติ 
เพื่อใหลูกจางไดมีความรู  ความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพอื่นนั้นไดดวย 

ดังนั้น นายจางหรือผูประกอบกิจการทุกแหงจึงมีหนาที่ตองจัดการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาฝมือแรงงานใหกับแรงงานหรือลูกจางในสถานประกอบการตามที่กําหนดไวในหมวด 1 
โดยมีขอหามไมใหนายจางหรือผูประกอบกิจการเรียกหรือรับเงินคาฝกอบรมหรือคาตอบแทนใน
ลักษณะใดๆ ที่เกี่ยวกับการฝกอบรมฝมือแรงงานจากลูกจางหรือบุคคลกอนรับเขาทํางานที่ไดรับ
การฝกอบรม โดยนายจางและผูประกอบกิจการสามารถดําเนินการฝกอบรมได 2 ลักษณะ คือ 
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1. ดําเนนิการฝกอบรมเอง (In-House Training) ในรูปแบบตางๆ ไดแก 

1.1. ดําเนนิการฝกในสถานประกอบกิจการหรือหนวยผลิตนัน้เอง 

1.2. ดําเนนิการฝกในสถานที่อ่ืน เชน เชาสถานที่ภายนอก ไดแก โรงแรม 
หรือสถานที่จดัสัมมนาตางๆ  

1.3. ดํ า เนิ นการฝ ก ในศู นย ฝ กอบรมฝมื อแรงงานที่ จั ดตั้ ง ตาม
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  

2.  ดําเนนิการสงไปฝกอบรมภายนอก (Public Training) ในรูปแบบตางๆ 
ไดแก 

2.1. สงไปฝกอบรมกับสถานศึกษา ทั้งของทางราชการและเอกชน 

2.2. สงไปฝกกับสถานฝกอบรมฝมือแรงงานของทางราชการ 

2.3. สงไปฝกกับสถานฝกอบรมฝมือแรงงานอืน่ที่มฐีานะเปนมูลนธิิ 
สมาคม หรือนติิบุคคล ที่ตั้งขึน้ตามกฎหมายไทย 

 นายจางและสถานประกอบกิจการจึงตองดําเนินการจัดฝกอบรม ใหสอดคลองตาม
หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานประกาศกําหนด
ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ ไดแก 
พระราชกฤษฎีกาออกตามความในประมวลรัษฎากร วาดวยการยกเวนรัษฎากร (ฉบับที่ 437) 
พ.ศ. 2548 ที่ตราขึ้นเพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานมากยิ่งขึ้น โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับการ
ยกเวนภาษีเงินไดจํานวนรอยละรอยใหแกสถานประกอบการ (บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคล) 
สําหรับรายจายที่ไดจายไปเปนคาใชจายในการสงลูกจางของตนไปเขารับการศึกษาในสถานศึกษา
หรือฝกอบรมในสถานฝกอบรมฝมือแรงงานที่ทางราชการจัดตั้งขึ้นหรือที่ รัฐมนตรีวาการ
กระทรวงการคลังประกาศกําหนดในราชกิจจานุเบกษา หรือการฝกอบรมใหแกลูกจางของตน ตาม
หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่อธิบดีกรมสรรพากรประกาศกําหนด ในกรณีการฝกยกระดับฝมือ
แรงงานและกรณีการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพ สวนในกรณีการฝกเตรียมเขาทํางานนั้น สถาน
ประกอบการสามารถไดรับการยกเวนภาษีเงินไดจํานวนรอยละรอยของรายจายที่ไดจายไปเปน
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คาใชจายในการฝกอบรมใหแกบุคคลทั่วไปเพื่อเตรียมรับเขาทํางาน ทั้งนี้เพื่อประโยชนของกิจการ
ของสถานประกอบกิจการผูดําเนินการฝก  

 นอกจากการไดรับสิทธิประโยชนทางดานภาษีอากรและสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ดังที่กลาว
มาแลวนั้น สถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต 100 คนข้ึนไปทุกทองที่ ยังสามารถนําจํานวน
ผูรับการฝกไปประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานไดอีกดวย ซึ่งกองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงานนี้ ไดมีการจัดตั้งขึ้นตามการบัญญัติของพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 เพื่อเปนทุนหมุนเวียนสําหรับใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อ
สนับสนุนใหผูประกอบกิจการจัดฝกอบรมและพัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตนหรือบุคคล
ทั่วไปกอนรับเขาทํางานมากขึ้น 

 หลักเกณฑสําคัญซึ่งนายจางหรือผูประกอบกิจการในฐานะเปนผูนํานโยบายไปปฏิบัติ
รวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานในสวนที่เกี่ยวของกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานนั้น  คือ การที่
นายจางหรือผูประกอบกิจการในสถานประกอบกิจการซึ่งมีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไปทุกทองที่
แมวาในภายหลังจะมีลูกจางไมถึง 100 คนก็ตาม จะถือเปนกิจการที่อยูในขายบังคับ (ยกเวน
นายจางซึ่งสถานประกอบกิจการประเภทเพาะปลูก ประมง ปาไม เล้ียงสัตว และนาเกลือ อันไมได
ใชลูกจางตลอดป และไมมีงานลักษณะอื่นรวมอยูดวย รวมทั้งนายจางซึ่งประกอบกิจการธุรกิจ
โรงเรียนเอกชนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชนเฉพาะที่เกี่ยวกับครูและครูใหญ)ตองปฏิบัติ
ตามนโยบายโดยจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานแตละปในสัดสวนไมนอยกวารอยละ 50 ของ
ลูกจางทั้งหมด โดยในกรณีที่มีลูกจางครบ 100 คนอยูแลว (อยูในขายบังคับตั้งแตป 2548)  หรือ
กรณีมีลูกจางครบ 100 คน แตภายหลังมีลูกจางไมถึง 100 คน ใหถือเอายอดเฉลี่ยของจํานวน
ลูกจางในปนั้น  (ใชยอดจํานวนลูกจางในวันสิ้นเดือนของทุกเดือนนับตั้งแตเดือนมกราคมถึง
ธันวาคมของปนั้น รวม 12 เดือน) สวนในกรณีมีลูกจางครบ 100 คนระหวางป (รายใหม) ใหถือเอา
ยอดเฉลี่ยของจํานวนลูกจางจากเดือนที่มีลูกจางครบ 100 คนขึ้นไปถึงสิ้นเดือนธันวาคมแทน  และ
จะตองยื่นคําขอรับความเห็นชอบหลักสูตรการฝกอบรม รายละเอียดที่เกี่ยวของ และรายการ
คาใชจายที่ใชในการฝกอบรมเสนอตอนายทะเบียนเพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบกอนดําเนินการ
ฝกอบรมหรือหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมแลว ทั้งนี้ จะตองจัดทํารายงานเกี่ยวกับคาใชจาย 
พรอมแนบหลักสูตรกําหนดการฝกอบรมและหลักฐานคาใชจายในการฝกอบรมแตละหลักสูตร
ตามที่จายจริง เสนอตอนายทะเบียนใหความเห็นชอบภายในหกสิบวันนับแตวันเสร็จส้ินการฝก แต
ตองไมเกินวันที่ 15 มกราคมของปถัดไป (ตามมาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมฯ ประกอบ
ประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการให
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ความเห็นชอบหลักสูตร รายละเอียดที่เกี่ยวของและรายการคาใชจายที่ใชในการฝกยกระดับฝมือ
แรงงานและการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพ ลงวันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2551) กอนนําไปขอยกเวนภาษีเงิน
ไดกับกรมสรรพากร หรือนําไปประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  ซึ่งในการประเมินเงิน
สมทบนั้น นายจางหรือผูประกอบกิจการจะตองนําจํานวนผูรับการฝกของปนั้น ทั้งการฝกเตรียม
เขาทํางาน การฝกยกระดับฝมือแรงงาน และการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพ มาประเมินเงินสมทบ ตาม
ระเบียบที่กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานกําหนด ดังนี้ 

1. จํานวนลูกจางผู รับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานที่นายจางหรือผู
ประกอบกิจการนํามาประเมินเงินสมทบ ตองเปนลูกจางที่ไดรับการฝกอบรมจริงและกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานใหความเห็นชอบหลักสูตรการฝกอบรมแลว 

2. หามนับรายชื่อลูกจางผูรับการฝกอบรมซํ้าคน ในปเดียวกัน  หมายถึง ในป
หนึ่งๆ ลูกจางสามารถรับการฝกอบรมไดมากกวา 1 หลักสูตร แตใหนายจางหรือผูประกอบกิจการ
นับรายชื่อลูกจาง 1 คน 1 หลักสูตรเทานั้นในการประเมินเงินสมทบ แตสําหรับการขอยกเวนภาษี
เงินได ผูประกอบกิจการสามารถนําคาใชจายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจาง
ทุกคนไปขอยกเวนภาษีไดทุกหลักสูตร 

3. ใหนายจางหรือผูประกอบกิจการนับจํานวนลูกจางซึ่งเปนผูรับการฝกอบรมเพือ่
พัฒนาฝมือแรงงานที่ไดลาออกจากสถานประกอบการไปแลวในระหวางปดวย 

4. หามมิใหนายจางหรือผูประกอบกิจการนําลูกจางผูรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ฝมือแรงงานของผูประกอบกิจการรายอื่นมาแสดงเพื่อประเมินเงินสมทบของสถานประกอบกิจการ
ของตน 

 หากนายจางหรือผูประกอบกิจการไมจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานตาม
นโยบายหรือแมวาจะมีการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานแตไมครบสัดสวนที่กําหนด 
นายจางหรือผูประกอบกิจการจะตองสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงานในอัตรารอยละ 1 
ของคาจางที่ใชเปนฐานในการคํานวณเงินสมทบ (ตามประกาศของกระทรวงแรงงานไดกําหนด
คาจางขั้นต่ําและขั้นสูง ที่ใชเปนฐานในการคํานวณเงินสมทบเปนเดือนละ 3,990 บาท) โดย
คํานวณจากจํานวนลูกจางที่ไมไดจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานตามสัดสวนที่กําหนด  
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วิธีการคํานวณเงินสมทบ  

[(คาจางที่ใชเปนฐานในการคํานวณเงินสมทบ x อัตราเงินสมทบ 1%) x จํานวน
เดือน] x จํานวนลูกจางที่ไมไดรับการฝกอบรมตามสัดสวนที่กฎหมายกําหนด 

ทั้งนี้ นายจางหรือผูประกอบกิจการซึ่งมีกิจการอยูในขายบังคับนี้ จะตองยื่นแบบ
แสดงการจายเงินสมทบและรายงานการฝกอบรมฝมือแรงงานภายในเดือนกุมภาพันธของปถดัไป
ทุกป  

หากนายจางหรือผูประกอบกิจการไมสามารถปฏิบัติตามนโยบายโดยการจัด
ฝกอบรมลูกจางใหครบตามสัดสวนลูกจางที่กําหนด จะตองจายเงินสมทบใหเสร็จส้ินภายในเดือน
กุมภาพันธของปถัดไปพรอมกับเมื่อยื่นแบบแสดงการจายเงินสมทบและรายงานการฝกอบรม  ถา
นายจางหรือผูประกอบกิจการไมจายเงินภายในเวลาที่กําหนดหรือจายเงินสมทบไมครบ จะตอง
จายเพิ่มในอัตรารอยละ 1.5 ตอเดือนของเงินสมทบที่ยังไมไดนําสงหรือของเงินสมทบที่ยังขาดอยู 
นับแตวันถัดจากวันที่ตองนําสงเงินสมทบ และถามีเศษวันของเดือนเปนจํานวน 15 วันหรือ
มากกวานั้น จะถูกคิดเปนหนึ่งเดือน แตหากนอยกวา 15 วัน จะไมนํามาใชในการคํานวณ   

 วิธีคํานวณเงินเพิ่ม  

 (เงินสมทบที่ยังไมไดนําสง x อัตราเงินเพิ่ม 1.5% ตอเดือน) x จํานวนเดือนที่คาง
ชําระ 

 ตัวอยางการคํานวณสัดสวนลูกจางในการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน 
การสงเงินสมทบ และจายเงินเพิ่ม 

กรณีมีลูกจาง ครบ 100 คน  (อยูในขายบังคับต้ังแตป 2548)และในกรณีมีลูกจาง
ครบ 100 คน และภายหลังมีลูกจางไมถึง 100 คน 

1. นายจางหรือผูประกอบกิจการ รวบรวมจํานวนรวมของลูกจางในป 2551 ณ 
วันสิ้นเดือน ตั้งแตเดือนมกราคม ถึง ธันวาคม พ.ศ. 2551 (รวม 12 เดือน)  เชน มีลูกจางรวมทั้งป 
1,400 คน  

2. นายจางหรือผูประกอบกิจการเฉลี่ยจํานวนลูกจาง  
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     = 1,400 / 12 

     = 116.67   คน 

3.สัดสวนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน ป 2551  (รอยละ 50 ของลูกจาง
เฉลี่ยป 2551) 

     = (116 x 50) / 100 

     = 58   คน 

4. ป 2551 นายจางและผูประกอบกิจการจัดฝกอบรมใหแกลูกจางในสถาน
ประกอบการเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานแลว จํานวน 50 คน ซึ่งถือวาไมครบตามสัดสวนที่นโยบาย
กําหนด  ดังนั้น จึงตองสงเงินสมทบเขากองทุนในสวนที่ฝกไมครบ   

    = 58 – 50 

    = 8   คน  

5. การคํานวณเงินสมทบ [(3,990 x 1%) x 12 เดือน] x 8 คน 

    = 3,830.40 บาท 

6. จายเงินสมทบวันที่ 25 มิถุนายน 2552  ซึ่งถือวาเกินเวลาที่กําหนด 

 6.1 คํานวณระยะเวลาคางชําระ  = 4  เดือน 

  เร่ิมคิดเงินเพิ่มต้ังแต 1 มี.ค.  ถึง 25 มิถุนายน 2552 

 6.2 คํานวณเงินเพิ่ม  

  (3,830.40 x 1.5%) x  4 เดือน  =  229.82  บาท 

7. นายจางหรือผูประกอบกิจการตองจายเงินสมทบ และเงินเพิ่ม รวมเปนเงิน
ทั้งสิ้น  

  ( 3,830.40 + 229.82)  =   4,060.22 บาท 
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 3.1.7 หลักเกณฑการปฏิบัติตามนโยบายในการจัดฝกอบรมของนายจางหรือ              
ผูประกอบกิจการ เพื่อขอยกเวนภาษีเงินได และประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน 
(โปรดดูรายละเอียดเพิ่ม เติมในคูมือสิทธิประโยชนการฝกอบรมฝมือแรงงาน  ภายใต
พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545, 2552) 

    3.1.7.1 การฝกเตรียมเขาทํางาน  

  3.1.7.1.1 ในกรณีดําเนินการฝกอบรมเอง (In-House Training) สถานที่ฝก
จะตองอยูในลักษณะ ดังนี้ 

   1. ฝกในสถานประกอบกิจการหรือหนวยผลิต 

   2. ฝกในสถานที่อ่ืน เชน เชาสถานที่ภายนอกเพื่อใชฝกอบรมซึ่งอาจ
เปนทั้งของทางราชการหรือเอกชน 

   3. ฝกในศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน ซึ่งการจัดตั้งศูนยฝกอบรมฝมือ
แรงงานจะตองไดรับอนุญาตจากนายทะเบียนกอน 

  โดยนายจางและผูประกอบกิจการตองจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับการฝกเสนอ
กรมพัฒนาฝมือแรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบกอนดําเนินการฝก(ตามมาตรา 8 แหง
พระราชบัญญัติสงเสริมฯ) แตไมตองสงหลักฐานคาใชจายในการฝกอบรมใหพิจารณา โดยใหนํา
หลักฐานคาใชจายไปขอยกเวนภาษีเงินไดกับกรมสรรพากรโดยตรง และใหนําจํานวนผูรับการฝกที่
กรมพัฒนาฝมือแรงงานเห็นชอบแลวไปประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยจะตอง
ปฏิบัติภายในหลักเกณฑ ดังนี้ 

    1. หลักสูตรการฝกอบรมตองมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน และ
เปนประโยชนตอสถานประกอบกิจการ รวมทั้งตองอยูในสาขาอาชีพตามที่รัฐมนตรีประกาศ
กําหนด ลงวันที่ 19 มีนาคม พ.ศ. 2546 ซึ่งมีสาขาอาชีพที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดจะสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 7 สาขาอาชีพ ดังนี้ 

     1) สาขาอาชีพกอสราง 

     2) สาขาอาชีพชางอุตสาหการ 



 
 

60

     3) สาขาอาชีพชางเครื่องกล 

     4) สาขาอาชีพไฟฟา อิเลกทรอนิกสและคอมพิวเตอร 

     5) สาขาอาชีพชางอุตสาหกรรมศิลป 

     6) สาขาอาชีพเกษตรอุตสาหกรรม 

     7) สาขาอาชีพภาคบริการ 

    2. สถานที่ฝกอบรมตองมีพื้นที่พอเพียง เหมาะสม และปลอดภัยตอการ
ฝกอบรม 

    3. ครูผูทําการฝกอบรม ตองมีคุณสมบัติตามที่คณะกรรมการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานประกาศกําหนด ลงวันที่ 13 สิงหาคม พ.ศ. 2546 ดังนี้ 

     1) กรณีที่มีมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในสาขาอาชีพที่ฝก 
ครูฝกตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

      1.1) ไดรับวุฒิบัตรมาตรฐานฝมือแรงงานในสาขาที่
เกี่ยวของกับสาขาอาชีพที่ฝก หรือ 

      1.2) สําเร็จการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรี หรือ
เทียบเทาขึ้นไปในสาขาที่เกี่ยวกับสาขาอาชีพที่ฝก หรือ 

      1.3) สํ า เ ร็ จ ก า ร ศึ กษ า ร ะ ดั บ อนุ ป ริญญา  ห รื อ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือเทียบเทาขึ้นไปในสาขาที่เกี่ยวของกับสาขาอาชีพที่ฝก และมี
ประสบการณในการทํางานที่เกี่ยวกับสาขาอาชีพที่ฝกไมนอยกวา 2 ป 

     2) ในกรณีที่ไมมีมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในสาขาอาชีพที่
ฝก ครูฝกฝมือแรงงานตองมีคุณสมบัตติามขอ 1.2 หรือ 1.3 หรือมีคุณสมบัติ ดังตอไปนี้ 

      2.1) สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือ
เทียบเทาขึ้นไป ในสาขาที่เกี่ยวกับสาขาอาชีพที่ฝกและมีประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับสาขา
อาชีพที่ฝกไมนอยกวา 4 ป หรือ 
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      2.2) สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่สามหรือ
เทียบเทาขึ้นไปและมีประสบการณในการทํางาน เกี่ยวกับสาขาอาชีพที่ฝกไมนอยกวา 7 ป หรือ 

      2.3) สําเร็จการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือเทียบเทา
ขึ้นไปและมีประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับสาขาอาชีพที่ฝกไมนอยกวา 10 ป หรือ 

      2.4) ตองมีประสบการณและมีความเชี่ยวชาญในสาขา
อาชีพที่ฝก โดยสาขาอาชีพนั้นตองเปนสาขาอาชีพที่ขาดแคลน หรือเปนสาขาอาชีพที่เปนภูมิ
ปญญาทองถิ่น โดยไดรับความเห็นชอบจากนายทะเบียน 

     3) ผูที่มีคุณสมบัติขางตนตามขอ 1 และ 2 ตองผานการฝกอบรม
หลักสูตรเกี่ยวกับการสอนไมนอยกวา 30 ชั่วโมง เวนแตมีประสบการณในการสอนไมนอยกวา 6 
เดือน 

    4. ระยะเวลาการฝกอบรมตองสอดคลองกับหลักสูตรตามสาขาอาชีพที่
กระทรวงแรงงานประกาศกําหนด ทั้งนี้ตองไมนอยกวา 30 ชั่วโมง 

    5. รายการอุปกรณอันจําเปนที่จะใชในการฝกที่มีอยูแลว และที่ตองหา
มาเพิ่มเติมในภายหลัง ตองมีตามความจําเปนเพียงพอเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอยูใน
สภาพที่ดีและปลอดภัยสําหรับการฝกในแตละหลักสูตร 

    6. ตองมีวิธีการและมาตรฐานในการวัดผลการฝกอบรมทั้งภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบัติหรือดวยวิธีการอื่นๆ ซึ่งตองกําหนดหลักเกณฑผานการฝกโดยเฉลี่ยไมต่ํากวารอย
ละ 60 

    7. รายการอื่นตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

 หนาที่ของผูดําเนินการฝก 

   1.จัดทําขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการฝก ตามมาตรา 10 แหงพ.ร.บ.
สงเสริมฯ โดยกําหนดใหเปนภาษาไทยและอยางนอยตองมีรายการดังตอไปนี้ 

    1.1 ระยะเวลาการฝก 

    1.2 วันฝก เวลาฝก และเวลาพัก 
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    1.3 วันหยุด 

    1.4 การลาและหลักเกณฑการลา 

    1.5 เบี้ยเลี้ยงระหวางรับการฝก 

    1.6 เงื่อนไขการเลิกสัญญาการฝก 

    1.7 หลักเกณฑการจายคาทดแทนในกรณีผูรับการฝกประสบอันตราย
หรือเจ็บปวยอันเกิดจากการฝก 

    1.8 รายการอื่นตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

   2. ทําสัญญาการฝกเปนหนังสือกับผูรับการฝก เปนไปตามมาตรา 11 แหง
พ.ร.บ.สงเสริมฯ ประกอบประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เร่ือง กําหนด
รายการตามสัญญาการฝกเตรียมเขาทํางาน ลงวันที่ 16 มิถุนายน พ.ศ. 2546 ซึ่งสัญญาการฝก
อยางนอยตองมีรายการดังตอไปนี้ 

    2.1 ระยะเวลาการฝก 

    2.2 เวลาฝก เวลาพัก และวันหยุดของผูรับการฝก 

    2.3 เบี้ยเลี้ยงระหวางรับการฝก 

    2.4 สวัสดิการตลอดจนมาตรการเกี่ยวกับสวัสดิภาพของผูรับการฝก 

    2.5 หลักเกณฑการลา 

    2.6 เงื่อนไขการเลิกสัญญาการฝก 

    2.7 หลักเกณฑการจายคาทดแทนในกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวย
อันเกิดจากการฝก 

    2.8 หลักเกณฑการรับเขาทํางานและคาจางเมื่อสําเร็จการฝก 

    2.9 การใหความยินยอมในการทําสัญญาการฝกในกรณีผูรับการฝกเปน
ผูเยาว 
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    2.10 รายการอื่นตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

   3. ปฏิบัติตามหลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองผูรับการฝก เปนไปตามมาตรา 
12 แหงพ.ร.บ. สงเสริมฯ ประกอบประกาศกระทรวงแรงงานเรื่อง หลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครอง
ผูรับการฝก ลงวันที่ 1 กันยายน 2546 ไดแก รายละเอียดเกี่ยวกับระยะเวลาการฝก เวลาพัก 
วันหยุด การลาปวย ขอหามในการฝก การจายเบี้ยเลี้ยง สวัสดิการ ความปลอดภัยในการทํางาน 

   4. จัดทําทะเบียนประวัติผูรับการฝก 

   5. ออกหนังสือรับรองใหแกผูสําเร็จการฝกภายใน 15 วัน นับแตวันเสร็จส้ิน
การวัดผลแลวแจงใหนายทะเบียนทราบ 

   6. หามเรียกหรือรับเงินคาฝกอบรมหรือคาตอบแทนในลักษณะใดๆ อัน
เกี่ยวกับการฝกอบรมฝมอืแรงงานจากผูรับการฝก    

  3.1.7.1.2 ในกรณีสงไปฝกอบรมภายนอก (Public Training) สถานประกอบ
กิจการที่เปนผูดําเนินการฝกอาจสงผูรับการฝกไปฝกในสถานศึกษา หรือสถานฝกอบรมฝมือ
แรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานอื่นที่นายทะเบียนเห็นชอบก็ได (ตาม
มาตรา 16 แหงพรบ.สงเสริมฯ) โดยนายจางและผูประกอบกิจการตองสงหลักสูตรและคาใชจายใน
การฝกอบรมเสนอกรมพัฒนาฝมือแรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบภายหลังจากเสร็จส้ินการ
ฝกอบรมแลว กอนนําไปขอยกเวนภาษีเงินไดกับกรมสรรพากร และประเมินเงินสมทบกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน โดยจะตองปฏิบัติภายในหลักเกณฑ ดังนี้ 

    1. หลักสูตรการฝกอบรมตองมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานของ
ผูรับการฝกเตรียมเขาทํางานกอนเขาทํางานในสถานประกอบกิจการ โดยมีเนื้อหาวิชาของ
หลักสูตรสอดคลองและเปนประโยชนตอกิจการของสถานประกอบกิจการนั้น และตองมีระยะเวลา
การฝกตามหลักสูตรไมนอยกวา 30 ชั่วโมง 

    2. รายการคาใชจายในการฝกอบรม ตองเปนไปตามกรอบคาใชจายที่
กรมพัฒนาฝมือแรงงานประกาศกําหนด ดังนี้ 

1. คาธรรมเนียมเขาอบรม หรือคาลงทะเบียน หมายรวมถึง 
คาอาหาร คาที่พัก คาเดินทาง เพื่อเขารับการฝกอบรมฝมือแรงงาน คาใชจายในการดูงานใน
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ประเทศหรือตางประเทศที่กําหนดไวในหลักสูตร (ถามี) ที่สถานศึกษาหรือสถานฝกอบรมฝมือ
แรงงานเรียกเก็บ  

2. คาพาหนะเดินทางขามจังหวัดไป-กลับภายในประเทศเพื่อ
เขารับการฝกอบรมไมเกินสองเที่ยว ยกเวนคาเครื่องบิน 

3. คาเชาที่พักเพื่อเขารับการฝกอบรมในกรณีสถานศึกษาหรือ
สถานฝกอบรมฝมอืแรงงานไมไดจัดสถานที่พักให 

4. คาเบี้ยเลี้ยง ตามที่สถานประกอบกิจการไดทําสัญญากับ
ผูรับการฝก แตตองไมต่ํากวาที่กําหนดในประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ืองหลักเกณฑเกี่ยวกับการ
คุมครองผูรับการฝก ลงวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2546 

5. คาเบี้ยประกันอุบัติเหตุ      

   3.1.7.1.3 การรับนักเรียน นิสิต นักศึกษาของสถานศึกษาทั้งภาครัฐหรือ
เอกชน หรือบุคคลที่ทางราชการสงมาเขารับการฝกนั้น นายจางหรือผูประกอบกิจการจะตองสง
หลักสูตรใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานรับทราบกอนดําเนินการฝก แตไมตองสงหลักฐานคาใชจายใน
การฝกอบรมใหพิจารณา โดยใหนําหลักฐานคาใชจายไปขอยกเวนภาษีเงินไดกับกรมสรรพากร
โดยตรง และใหนําจํานวนผูรับการฝกอบรมที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานใหความเห็นชอบแลวไป
ประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดยจะตองปฏิบัติภายในหลักเกณฑ ดังนี้ 

    1. หลักสูตรการฝกอบรมตองเปนหลักสูตรของสถานศึกษา หลักสูตรของ
ทางราชการ หลักสูตรของผูดําเนินการฝก หรือหลักสูตรที่สถานศึกษาหรือทางราชการกับ
ผูดําเนินการฝกรวมกันจัดทําขึ้น 

    2. ผูดําเนินการฝกอบรมตองปฏิบัติตามหลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครอง
ผูรับการฝกตามประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑเกี่ยวกับการคุมครองผูรับการฝก โดย
ตองจายเบี้ยเลี้ยงใหแกผูเขารับการฝกอบรมในอัตราไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาจางขั้น
ต่ําสูงสุด 

    3. สถานประกอบการที่เปนผูดําเนินการฝก ตองจัดทําสัญญาการฝกเปน
หนังสือกับผูรับการฝก  
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    4. สถานประกอบการที่เปนผูดําเนินการฝก ตองจัดทําทะเบียนประวัติ
ผูรับการฝกไวเปนหลักฐาน และตองออกหนังสือรับรองแกผูรับการฝกภายใน 15 วัน นับแตวันเสร็จ
ส้ิน 

    5. สถานประกอบการที่เปนผูดําเนินการฝก หามเรียกหรือรับเงินคาฝก 
หรือคาตอบแทนในลักษณะใดๆ อันเกี่ยวกับการฝกอบรมฝมอืแรงงานจากผูรับการฝก  

   3.1.7.2 การฝกยกระดับฝมือแรงงานและการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพ  

  3.1.7.2.1 ในกรณีดําเนินการฝกอบรมเอง (In – House Training) นายจาง
หรือผูประกอบกิจการจะตองยื่นคําขอรับความเห็นชอบหลักสูตรการฝกอบรม รายละเอียดที่
เกี่ยวของ และรายการคาใชจายที่ใชในการฝกอบรมเสนอตอนายทะเบียนเพื่อพิจารณาใหความ
เห็นชอบกอนดําเนินการฝกอบรมหรือหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมแลว ทั้งนี้ จะตองจดัทาํรายงาน
เกี่ยวกับคาใชจาย พรอมแนบหลักสูตรกําหนดการฝกอบรมและหลักฐานคาใชจายในการฝกอบรม
แตละหลักสูตรตามที่จายจริง เสนอตอนายทะเบียนใหความเห็นชอบภายในหกสิบวันนับแตวัน
เสร็จส้ินการฝก แตตองไมเกินวันที่ 15 มกราคมของปถัดไป (ตามมาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติ
สงเสริมฯ ประกอบประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน เร่ือง หลักเกณฑ วิธีการ 
และเงื่อนไขการใหความเห็นชอบหลักสูตร รายละเอียดที่เกี่ยวของและรายการคาใชจายทีใ่ชในการ
ฝกยกระดับฝมือแรงงานและการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพ ลงวันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2551) กอนนําไป
ขอยกเวนภาษีเงินไดกับกรมสรรพากร และประเมินเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน โดย
จะตองปฏิบัติภายในหลักเกณฑ ดังนี้ 

   1. ตองเปนการฝกอบรมใหแกลูกจางของตนเทานั้น 

   2. หลักสูตรตองมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานของลูกจางใหมี
ความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนตามสาขาอาชีพที่
ปฏิบัติงานอยูตามปกติ หรือสาขาอาชีพอื่นเพิ่มเติมนอกเหนือจากลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู
ตามปกติ  

   3. เนื้อหาวิชาของหลักสูตร ตอมีความสอดคลองและเปนประโยชนกับ
กิจการของสถานประกอบกิจการนั้น หรือเพื่อประโยชนตอลูกจางที่จะพัฒนาไปสูการทํางานใน
สาขาอาชีพอื่นได 
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   4. ระยะเวลาการฝกอบรม กรณีการฝกยกระดับฝมือแรงงาน ตองไมนอย
กวาหกชั่วโมง และการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพตองไมนอยกวาสิบแปดชั่วโมง 

   5. จํานวนผูรับการฝกอบรมตองใหแบงกลุม ดังนี้ 

    5.1 กรณีการฝกอบรมโดยการบรรยาย กลุมละไมเกินหนึ่งรอยคน 

    5.2 กรณีการฝกอบรมโดยการจัดกิจกรรมกลุม กลุมละไมเกินหา
สิบคนตอวิทยากรหนึ่งคน 

    5.3 กรณีการฝกอบรมทักษะฝมือซึ่งตองมีภาคปฏิบัติ กลุมละไม
เกินยี่สิบหาคนตอวิทยากรหนึ่งคน 

   6. ผูรับการฝกตองเขารับการฝกอบรมไมนอยกวารอยละแปดสิบของ
ระยะเวลาการฝกอบรมทั้งหลักสูตร 

   รายละเอียดที่เกี่ยวของ ไดแก 

    1. สําเนาหนังสือแสดงการจดทะเบียนและวัตถุประสงคของผูรับ
ความเห็นชอบ 

    2. ขอมูลเกี่ยวกับผูรับการฝกตองมีรายการและขอความอยาง
นอยตามแบบที่นายทะเบียนกําหนด 

    3. หลักสูตรการฝกพรอกําหนดการฝกอบรม 

    4. ประมาณการคาใชจายในการฝกอบรมแตละหลักสูตร กรณี
ยื่นขอรับความเห็นชอบกอนดําเนินการฝกอบรม 

    5. สําเนาหลักฐานคาใชจายในการฝกอบรมของแตละหลักสูตร 
กรณียื่นขอรับความเห็นชอบหลังดําเนินการฝกอบรมเสร็จส้ิน 

   รายการคาใชจายที่ใชในการฝกอบรม ตองเปนไปตามรายการคาใชจาย
ตามประกาศคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานกําหนด ดังนี้ 

 



 
 

67

  กรณีจัดเอง ไดแก 

1. คาตอบแทนวิทยากร 

2. คาลิขสิทธิ์ของหลักสูตรที่ใชในการฝกอบรม 

3. คาจางลามระหวางการฝกอบรม 

4. คาแปลเอกสารประกอบการฝกอบรม 

5. คาเอกสารประกอบการฝกอบรม หรือตํารา 

6. คาจางถายเอกสารประกอบการฝกอบรม 

7. คาถาย ลาง อัด และขยายรูปภาพ คาบันทึกภาพ
และเสียงที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม 

8. คาจัดทําหรือคาเชื่อส่ือการฝกอบรม ไดแก สื่อใน
ลักษณะแผนโปรงใส เทปเสียง เทปวีดีโอ ซีดี วีซีดี ดี
วีดี ซีดี – รอม แผนภาพ สไลดและรวมถึงชุดทดลอง 
ชุดสาธิต หุนจําลอง ที่ไมมีลักษณะคงสภาพเขาขาย
เปนการลงทุนในกรณีเชาสื่อการฝกอบรม จะตองมี
ระยะเวลาการเชาที่แนนอนและสอดคลองกับ
หลักสูตรที่จัดฝกอบรม  

9. คาวัสดุ เครื่องมือตางๆ ที่จะใชในการฝกอบรมฝมือ
แรงงาน จะตองมีลักษณะสอดคลองกับเนื้อหาวิชา
ในหลักสูตรนั้นๆ  ทั้ งนี้  วัสดุ  เคร่ืองมือดังกลาว 
จะตองไมปะปนกับที่ ใชในการประกอบกิจการ
ตามปกติของผูขอรับความเปนชอบ โดยตองระบุ
รายการ จํานวนและราคาของวัสดุ เครื่องมือนั้นให
ชัดเจน 
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10. คาเชาเครื่องมือ เครื่องจักรและอุปกรณที่ใชในการ
ฝกอบรม  ตองมี ระยะเวลาเช าที่ แนนอนและ
สอดคลองกับหลักสูตรที่จัดฝกอบรม 

11. คาเชาสถานที่จัดการฝกอบรม 

12. คาเชาที่พัก คาอาหาร คาเครื่องดื่มและอาหารวาง
สําหรับผูรับการฝกอบรม เจาหนาที่ประสานการ
ฝกอบรม และวิทยากรระหวางการฝกอบรม ยกเวน
คาเครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล 

13. คาจางพาหนะเดินทางขามจังหวัดไป  – กลับ
ภายในประเทศ เพื่อเขารับการฝกอบรมไมเกินสอง
เที่ยว ยกเวนคาเครื่องบิน  

14. คาจางเหมาะพาหนะรับ – สงผู รับการฝกอบรม 
เจาหนาที่ประสานการฝกอบรม  และวิทยากร
ระหวางการฝกอบรม 

15. คาจางเหมาพาหนะ ไปดูงานเปนกลุม ที่กําหนดไว
ในหลักสูตรภายในประเทศ ยกเวนคาเครื่องบิน 

16. คาพาหนะเดินทางภายในประเทศของวิทยากร 

 กรณีจางจัด  คือ คาฝกอบรมซึ่งเปนการจางจัดใหกับสถานประกอบ
กิจการ เปนการเฉพาะ จะตองอยูภายใตรายการคาใชจายในการฝกอบรมเชนเดียวกับกรณีจัดเอง 

สถานฝกอบรมฝมือแรงงานที่ดําเนินการฝกจางจัดฝกอบรม ตองเปนสถานศึกษา
ตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน สถาบันอุดมศึกษาตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาทั้ง
ภาครัฐและเอกชนหรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานของทางราชการ หรือหนวยฝกอบรมฝมือ
แรงงานที่เปนมูลนิธิ สมาคม หรือนิติบุคคลที่ตั้งขึ้นตามกฎหมายไทย 
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หนาที่ของสถานประกอบกิจการที่เปนผูดําเนินการฝก 

1. ระหวางการฝก ผูดําเนินการซึ่งเปนนายจางยังคงมีหนาที่ตอลูกจางตาม
กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานสัญญาจาง ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน และขอตกลงเกี่ยวกบัสภาพการ
จาง 

2. กรณีการฝกเกิดจากการรองขอของลูกจางและมีการตกลงกันเปนหนังสือ หาก
นายจางจัดฝกนอกเวลาทํางานปกติหรือในวันหยุดของลูกจาง นายจางตองจายคาจางใหแก
ลูกจาง ผูเขารับการฝกไมนอยกวาคาจางในเวลาทํางานปกติตามจํานวนชั่วโมงที่ฝก 

3. หามเรียกหรือรับเงินคาฝก หรือคาตอบแทนในลักษณะใดๆ อันเกี่ยวกับการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานจากผูรับการฝก    

  3.1.7.2.2 ในกรณีสงไปรับการฝกอบรมภายนอก (Public Training) 
ผูดําเนินการฝกซึ่งเปนนายจางอาจสงผูรับการฝกที่เปนลูกจาง ไปฝกในสถานศึกษา หรือสถาน
ฝกอบรมฝมือแรงงานของทางราชการ หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานอื่นที่นายทะเบียนเห็นชอบก็
ได (เปนไปตามมาตรา 20 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมฯ ประกอบประกาศคณะกรรมการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานเรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการใหความเห็นชอบหลักสูตร 
รายละเอียดที่เกี่ยวของและรายการคาใชจายที่ใชในการฝกยกระดับฝมือแรงงานและการฝก
เปลี่ยนสาขาอาชีพ ลงวันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2551) โดยมีเงื่อนไขเกี่ยวกับผูดําเนินการฝก คือ กรณี
สงผูรับการฝกไปรับการฝกอบรมฝมือแรงงาน ตองเปนการฝกอบรมภายในประเทศ นายทะเบียน
จะใหความเห็นชอบเฉพาะหลักสูตร เพื่อนับจํานวนผูรับการฝกฝนในการประเมินเงินสมทบกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงานเทานั้น สวนคาใชจายในการฝกอบรมใหยื่นตอกรมสรรพากรตามประกาศ
กระทรวงการคลังเรื่อง การกําหนดสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงานที่รับลูกจางของ
บริษัทหรือหางหุนสวนนิติบุคคลเขาศึกษาหรือฝกอบรม ลงวันที่ 23 พฤศจิกายน พ.ศ. 2548  โดย
นายจางหรือผูประกอบกิจการจะตองยื่นคําขอรับความเห็นชอบหลักสูตรการฝกอบรม รายละเอียด
ที่เกี่ยวของ และรายการคาใชจายที่ใชในการฝกอบรมเสนอตอนายทะเบียนเพื่อพิจารณาใหความ
เห็นชอบกอนดําเนินการฝกอบรมหรือหลังจากเสร็จสิ้นการฝกอบรมแลว ทั้งนี้ จะตองจดัทาํรายงาน
เกี่ยวกับคาใชจาย พรอมแนบหลักสูตรกําหนดการฝกอบรมและหลักฐานคาใชจายในการฝกอบรม
แตละหลักสูตรตามที่จายจริง เสนอตอนายทะเบียนใหความเห็นชอบภายในหกสิบวันนับแตวัน
เสร็จส้ินการฝก แตตองไมเกินวันที่ 15 มกราคมของปถัดไป กอนนําไปประเมินเงินสมทบกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน สําหรับการขอยกเวนภาษีเงินไดใหนําหลักฐานคาใชจายที่สถานศึกษาหรือ
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สถานฝกอบรมฝมือแรงงานเรียกเก็บไปยื่นกับกรมสรรพากรโดยตรง ทั้งนี้ หลักสูตรการฝกอบรม 
รวมทั้ง หลักเกณฑประเภทสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงาน หนาที่ของผูดําเนินการฝก 
และการดําเนินการ  จะเปนตามเกณฑเดียวกับการจัดฝกเอง ยกเวนจํานวนผูเขาอบรมที่มิไดบังคับ
ไว           

3.1.8 บทลงโทษสําหรับนายจางหรือผูประกอบกิจการที่ไมปฏิบัติตามนโยบาย 

นายจางหรือผูประกอบกิจการที่มีหนาที่ปฏิบัติตามนโยบายดวยการจัดฝกอบรม
ฝมือแรงงาน แตไมจัดหรือจัดฝกอบรมใหแกลูกจางเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานแลว ปรากฎวาไมครบ
ตามสัดสวนตามที่กําหนด (รอยละ 50 ของลูกจางทั้งหมดในปนั้น) หรือปฏิเสธหรือปกปดที่จะให
ขอเท็จจริงในการคํานวณเงินสมทบ อธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน หรือผูที่ไดรับมอบหมายจะ
ประเมินเงินสมทบจากหลักฐานที่เกี่ยวของ และเรียกเก็บเงินสมทบในสวนที่ยังขาดอยู  

และในกรณีที่อธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีคําสั่งใหนายจางหรือผูประกอบ
กิจการรายใดมีหนาที่ตองจายเงินสมทบ หรือเงินเพิ่ม ถานายจางหรือผูประกอบกิจการรายใดไม
ยอมชําระเงินดังกลาว  กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะใชมาตรการบังคับทางปกครองโดยอาศัยอํานาจ
ตามพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 มาตรา 57 ยึดหรืออายัดทรัพยสิน
ของนายจางหรือผูประกอบกิจการนั้น แลวดําเนินการขายทอดตลาดเพื่อนํามาชําระเงินสมทบและ
เงินเพิ่ม หรือฟองศาลปกครองเพื่อบังคับชําระเงินตอไป 

 
 3.2 ผลงานวจิัยที่เกีย่วของ 

 ระพีพรรณ คําหอม และคนอื่นๆ (2539)  ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความตองการ
แรงงานและความพรอมในการมีสวนรวมกับภาครัฐในการพัฒนาฝมือแรงงานของสถาน
ประกอบการ” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและสํารวจความตองการแรงงานของสถาน
ประกอบการทั่วประเทศ และลักษณะการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะของลูกจางในสถาน
ประกอบการทั่วประเทศ และเพื่อประเมินความพรอมของสถานประกอบการทั่วประเทศเกี่ยวกับ
การเขามามีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานกับกระทรวงแรงงานและหนวยงานที่เกี่ยวของ เปน
การวิจัยเชิงปริมาณ จากผลการศึกษาพบวา สถานประกอบการสวนใหญที่ตั้งอยูในพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มักเปนอุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับการผลิต ลักษณะการฝกอบรมของ
สถานประกอบการเพื่อใชในการพัฒนาฝมือลูกจางนั้น  มี 2 ลักษณะที่สําคัญ คือ การปฐมนิเทศ
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ลูกจางซึ่งถือเปนการฝกอบรมกอนการปฏิบัติงานซึ่งสถานประกอบการสวนใหญจํานวนรอยละ 
84.7 ไดจัดใหมีการปฐมนิเทศลูกจางขึ้น เพื่อทําใหลูกจางไดรับทราบนโยบาย กฎระเบียบของ
องคกร ลักษณะหนาที่การทํางานที่ตองรับผิดชอบ และเพื่อเปนการปลูกฝงทัศนคติที่ดีตอการ
ทํางาน  การจัดปฐมนิเทศสวนใหญจะจัดในรูปแบบที่ดําเนินการปฐมนิเทศโดยวิทยากรใน
หนวยงานเปนหลัก อาจจะมีวิทยากรจากภายนอกหรือผูทรงคุณวุฒิบางเปนครั้งคราว สวนการ
ฝกอบรมเพื่อยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงาน สถานประกอบการสวนใหญ คือ รอยละ 83.9 ไดจัด
ใหมีการฝกอบรมขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานโดยการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดี
ขึ้น เปนการใหความรู และฝกทักษะ เทคนิคใหมๆ ฝกสอนการใชอุปกรณเครื่องมือ เครื่องจักรที่
ทันสมัยในการทํางานใหแกลูกจางในสถานประกอบการ โดยสวนใหญสถานประกอบการมัก
ดําเนินการฝกอบรมใหลูกจางเอง โดยมีการวางแผนงานการฝกอบรมและใหลูกจางในตําแหนง
หัวหนางานเปนผูฝกอบรมใหแก ผู เขารับการฝกอบรมที่ เปนลูกจางทุกระดับ  สวนสถาน
ประกอบการอีก 16.1 ที่ไมไดจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อยกระดับฝมือแรงงานของลูกจาง เนื่องจาก
เห็นวามีลูกจางซึ่งเปนพนักงานประจําคอยสอนงานอยูแลว และบางสถานประกอบการเพิ่งเริ่ม
ดําเนินการใหมๆ จึงยังไมมีความพรอมที่จะจัดการฝกลักษณะนี้  และบางสถานประกอบการให
เหตุผลวาไมมีเวลาดําเนินการ วิธีการจัดการฝกเพื่อยกระดับมาตรฐานฝมือแรงงานนั้น สถาน
ประกอบการสวนใหญจะดําเนินการฝกเองโดยรอยละ 36.0 ใหหัวหนางานเปนผูฝกใหกับลูกจาง 
รองลงมารอยละ 21.9 บริษัทจัดหลักสูตรฝกอบรมเอง สวนรอยละ 20.4 ใหเรียนรูจากเพื่อน
รวมงาน และรอยละ 19.3 สงลูกจางไปฝกนอกสถานประกอบการ ในสวนของแผนงานการฝก
พบวารอยละ 65.1 สถานประกอบการมีแผนงานการฝกระหวางการปฏิบัติงานเปนครั้งคราว 
รองลงมารอยละ 34.9 มีแผนงานฝกตลอดปและผูเขารับการฝกเปนลูกจางทุกระดับ ซึ่งเนื้อหาใน
การฝกสวนใหญเปนเรื่องเกี่ยวกับเทคนิคการปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตอการใชงานของลูกจาง  
สําหรับปจจัยที่สําคัญซึ่งสงผลและถือวาเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน คือ ปจจัยการขาดแคลนทางดานทรัพยากร ไดแก วิทยากรหรือครูฝก ถือเปนทรัพยากรที่
สําคัญที่สุด รองลงมาคือ การขาดแคลนทรัพยากรในดานเครื่องมือและอุปกรณการฝกอบรม ขาด
แคลนงบประมาณ ลําดับตอมาคือ ปจจัยทัศนคติของสถานประกอบการในฐานะผูปฏิบัติตาม
นโยบายรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  คือ สถานประกอบการไมมีนโยบายการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจาง และการที่เห็นวาลูกจางหรือพนักงานที่เขารับการฝกนั้น มักมี
ปญหาอัตราการเขา – ออกที่มีอัตราสูง ทําใหการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานเกิดการสูญ
เปลา และปจจัยการติดตอส่ือสารระหวางสถานประกอบการกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยสถาน
ประกอบการมักไมทราบขอมูลเกี่ยวกับความรวมมือที่ภาครัฐมีตอภาคเอกชน ทําใหสถาน
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ประกอบการไมแนใจวากรมพัฒนาฝมือแรงงานจะสามารถฝกอบรมหรือฝกอาชีพใหกับแรงงานได
ตรงกับความตองการของสถานประกอบการหรือไม นั่นเอง 

 เสาวณีย ไทยรุงโรจน และคนอื่นๆ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่ทําให
สถานประกอบการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ” โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อสํารวจทัศนคติของสถานประกอบการทั่วไปที่มีตอแรงงานที่ผานการพัฒนาฝมือ
แรงงานจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และในกรณีที่รับแรงงานเหลานี้มาทํางานในสถานประกอบ
กิจการ รวมทั้งเพื่อสํารวจทัศนคติและความเห็นของสถานประกอบการตอการพัฒนาความรวมมือ
ระหวางภาครัฐกับสถานประกอบการในการพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ผล
การศึกษาพบวา ในสวนของทัศนคติของสถานประกอบการในพื้นที่จังหวัดสมุทรปราการตอการ
พัฒนาฝมือแรงงานดวยวิธีการสงลูกจางหรือแรงงานเขารับการฝกอบรมกับกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานนั้น ทั้งสถานประกอบกิจการโดยทั่วไปทั้งที่เคยรับหรือเคยสง และสถานประกอบการที่ไม
เคยรับและไมเคยสงลูกจางเขาฝกอบรมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานตางมีทัศนคติที่ดีตอแรงงานที่
ผานการฝกอบรมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน สวนทัศนคติของสถานประกอบการในการมีสวนรวม
ในการพัฒนาฝมือแรงงานเกี่ยวกับความจําเปนในการฝกอบรมฝมือแรงงานนั้น สถานประกอบ
กิจการสวนใหญรอยละ 71 เห็นความจําเปนในการฝกอบรมฝมือแรงงาน โดยสถานประกอบการ
ขนาดใหญจะใหความสําคัญ และเห็นความจําเปนมากกวาอุตสาหกรรมขนาดเล็ก  ในทํานอง
เดียวกัน สถานประกอบการที่เคยรับหรือเคยสงลูกจางเขาฝกอบรมกับกรมพัฒนาฯ จะเห็น
ความจําเปนมากกวากลุมที่ไมเคยรับและไมเคยสงลูกจางเขาฝกอบรมกับกรมพัฒนาฯ สวน
ทัศนคติเกี่ยวกับความรวมมืออ่ืนๆ  สถานประกอบการสวนใหญยินดีใหความรวมมือในดานการ
เขามามีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตรหรือสงลูกจางของสถานประกอบการเขามาเปนวิทยากร
ใหกับสถาบัน/ ศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน  แตสถานประกอบการสวนใหญไมยินดีตอการใหใช
สถานที่ของสถานประกอบการเปนที่ฝกอบรม  และการตองเสียคาใชจายในการฝกอบรม
นอกเหนือจากคาเชาวัสดุอุปกรณ และคาธรรมเนียมในการฝกอบรม  และคาตอบแทนวิทยากร  
และแมวาจะมีปจจัยอื่นๆ ที่สงผลตอทัศนคติของสถานประกอบการในการมีสวนรวมในการพัฒนา
ฝมือแรงงานนั้น  ไดแก ปจจัยความรูความสามารถที่จะไดจากลูกจางที่ผานการฝกอบรมจากกรม
พัฒนาฯ  ปจจัยความเหมาะสมทันสมัยของหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นโดยกรมพัฒนาฯ และ
ปจจัยคาใชจายหรืองบประมาณที่เหมาะสมกับการฝกอบรม ปจจัยการติดตอส่ือสารกับกรม
พัฒนาฯ โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยการติดตอส่ือสารกับกรมพัฒนาฯ และปจจัยคาใชจายหรือ
งบประมาณที่เหมาะสมกับการฝกอบรมนี้ ไดสงผลตอทัศนคติในการตัดสินใจเกี่ยวกับการใหความ
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รวมมือในเรื่องการฝกอบรมลูกจางเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน  แตสถานประกอบการก็ยังมีทัศนคติที่
ดีตอการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน เนื่องจากสถานประกอบการมีความมั่นใจวาการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานจะทําใหคุณภาพของแรงงานดีข้ึน การผลิตสินคาจะมีคุณภาพขึ้น
มาก สามารถหาแหลงแรงงานที่มีความรูตามที่ตองการได ตลอดจนเปนการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การผลิตเพื่อยกระดับการผลิตใหสามารถแขงขันกับตลาดโลกได  และการมีทัศนคติที่ดีตอการมี
สวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานนี้ ไดสงผลไปถึงการปฏิบัติของสถานประกอบการในการ
ดําเนินการแกปญหาที่เกี่ยวกับปจจัยที่เปนอุปสรรคโดยวิธีตางๆ เชน การจัดฝกอบรมภายในสถาน
ประกอบการเอง แทนการสงไปฝกอบรมกับหนวยงานหรือสถาบันภายนอก เพื่อประหยัดคาใชจาย 
เปนตน 

 ชายนํา ภาววิมลและคนอื่นๆ (2545) ไดทําการศึกษา เพื่อติดตามประเมินผลการ
ฝกอบรมตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 โดยนอกจากมี
วัตถุประสงคในการมุงประเมินผลการฝกอบรมตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 แลว ยังมีวัตถุประสงคเพื่อมุงศึกษาการบริหารจัดการและดําเนินการฝกอบรม
ของสถานประกอบกิจการและกรมพัฒนาฝมือแรงงาน รวมทั้งหาปจจัยที่จะจูงใจใหสถานประกอบ
กิจการดําเนินการจัดฝกอบรมฝมือแรงงาน  โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากนายจางและลูกจางใน
สถานประกอบกิจการ ในพื้นที่กรุงเทพและปริมณฑล (สมุทรปราการ ปทุมธาน ีนนทบรีุ) การศกึษา
นี้ เปนการนําเอาตัวแบบ Balance Scorecard ของ Kablan and Norton ซึ่งเปนกรอบอางอิงใน
การกําหนดปจจัยแหงความสําเร็จที่สําคัญยิ่งยวด (Critical Success Factor : CSF) ตัวชี้หลัก 
(Key Performance Indicators: KPIs) และตัวแบบประเมินผล CIPP  ของ Stuffflebeam  มา
ประยุกตใช  จากการศึกษาพบวา ปจจัยหลักที่เปนมูลเหตุจูงใจใหสถานประกอบกิจการมีการ
จัดการฝกอบรมฝมือแรงงาน  ก็เพื่อประโยชนตอกิจการของสถานประกอบกิจการ โดยมี
จุดมุงหมายหลัก 3 ประการ คือ  เพื่อพัฒนาสถานประกอบการใหมีความไดเปรียบในการแขงขัน 
เพื่อสรางทักษะในการเพิ่มผลผลิต และเพื่อแกไขปญหาของสถานประกอบการ   ทวาใน
ขณะเดียวกัน กลับไดพบสิ่งที่สะทอนใหเห็นถึงปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ 
อันสงผลตอปจจัยการปฏิบัติ นั่นคือ สถานประกอบกิจการสวนใหญมีความตระหนักถึงภาระใน
เร่ืองเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น  ซึ่งในทางปฏิบัติ การจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานจึงมี
คอนขางนอย คือ ประมาณ 1 - 10 หลักสูตร และไมไดมีการตั้งงบประมาณการฝกอบรมไวโดยเฉพาะ  
หรือถึงมีการตั้งงบประมาณที่ใชในการฝกอบรมไวก็มีนอยมาก ประมาณรอยละ 2 – 3 ของคาจาง
เงินเดือนของพนักงานตอป หรือจัดตั้งงบประมาณเพียงรอยละ 1 หรือนอยกวาของคาจางเงินเดือน
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ของพนักงานตอป  และสถานประกอบกิจการสวนใหญยังมีความพึงพอใจในเกณฑปานกลาง
คอนขางต่ําตอการดําเนินงานตามพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ที่
ดําเนินการหลักโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  โดยเฉพาะความรวดเร็วในการชี้แจงระเบียบขอ
กฎหมายของเจาหนาที่ และการรับรองเอกสารการฝกอบรม ซึ่งระเบียบและวธิีปฏิบัติที่กําหนดไว
นั้น สถานประกอบการเห็นวา เปนงานที่เพิ่มภาระใหแกสถานประกอบกิจการ เชน การทํางาน
เอกสารที่เกี่ยวกับรายงานขอมูลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือลูกจางและจะตองนําสงยังกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน เปนตน อีกทั้ง ยังมีการพิจารณาถึงความเหมาะสมของความคุมคาของภาษีที่
ไดรับการลดหยอนจากการการดําเนินการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงาน  อยางไรก็ตามการ
ดําเนินการตามนโยบายโดยมีพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาเปน
หลักเกณฑการปฏิบัติใหมีการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานนี้  สถานประกอบกิจการมัก
พิจารณาองคประกอบอื่นๆ เขามาเกี่ยวของกับการดําเนินการจัดฝกอบรมดวย เชน การตอบสนอง
ตอเปาหมายเชิงธุรกิจ ซึ่งการพิจารณาดังกลาวไดเปนแนวคิดที่มีจุดเนนแตกตางจากเจตนารมณ
ในการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานที่ใหความสําคัญกับแรงงานเปนหลัก แตการที่นโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานไดนําพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาเปน
เครื่องมือของนโยบายและมีการบังคับใชใหสถานประกอบกิจการตองปฏิบัติตามนั้น ก็ไดสงผลให
เปนแรงผลักดันใหสถานประกอบกิจการตางๆ ตัดสินใจลงทุนในการพัฒนาลูกจางอยางจริงจัง  
สวนขอขัดของหรือปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นกับสถานประกอบกิจการ ในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ฝมือแรงงาน ไดแก การวางแผนหรือกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม วิทยากร การจัดฝกอบรมและ
งบประมาณ ทั้งนี้ ไดมีขอเสนอแนะของคณะผูวิจัย ที่ไดรับขอมูลมาจากทัศนคติ ความคดิเห็นของ
สถานประกอบกิจการเกี่ยวกับการปฏิบัติใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 เพื่อใหสถานประกอบกิจการ ซึ่งเปนภาคเอกชนสามารถเขามามีสวนรวมใน
การพัฒนาฝมือแรงงานมากขึ้นตามเปาหมายของนโยบาย  ไดแก การจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือ
แรงงานนั้น ควรกําหนดใหเหลอื 3 ชั่วโมงบังคับตอหลักสูตร แทนการบังคับ 6 ชั่วโมงตอหลักสูตร 
และสามารถใหสะสมชั่วโมงการฝกอบรมได ควรใหสามารถเพิ่มจํานวนผูเขารับการฝกอบรมให
มากกวาที่กําหนดไวคือเกินกวา 50 คนตอหลักสูตรได  สถานประกอบกิจการควรไดรับความ
ชวยเหลือในเรื่องการสงวิทยากรที่มีความชํานาญเฉพาะเขามาฝกอบรมใหความรู และทักษะ แก
ลูกจางของสถานประกอบกิจการ อีกทั้งกรมพัฒนาฝมือแรงงานในฐานะรวมผูปฏิบัตินโยบายและ
รับผิดชอบการนําพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับใช ควร
ปรับปรุงทางดานการประชาสัมพันธขอมลูขาวสารตางๆ ใหสถานประกอบกิจการไดทราบมากขึ้น 
และตองมีการทํางานอยางเปนระบบ  รวดเร็ว สะดวก โดยเฉพาะระบบที่รองรับงานทางดาน
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เอกสาร โดยอาจจะอํานวยความสะดวกใหสถานประกอบกิจการสามารถสงขอมูลการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาฝมือแรงงานมายังกรมพัฒนาฝมือแรงงานในรูปแบบของแผนบันทึกขอมูลได และควร
ปรับปรุงหลักเกณฑ กฏระเบียบตางๆ ใหเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันของประเทศดวย 

 ไกรสิทธิ์ ศรีสําราญ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “แนวทางการประสานงาน ดาน
การพัฒนาฝมือแรงงาน ระหวางสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กับสถานประกอบ
กิจการจังหวัดขอนแกน” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปญหา การประสานงานดานการ
พัฒนาฝมือแรงงาน ระหวางสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กับสถานประกอบกิจการ
จังหวัดขอนแกน และเพื่อศึกษาแนวทางการประสานงานดานการพัฒนาฝมือแรงงาน ระหวาง
แรงงาน ระหวางสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กับสถานประกอบกิจการจังหวัด
ขอนแกน โดยเปนศึกษาแบบการผสมผสาน โดยใชทั้งการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผล
การศึกษาพบวาภาพรวมสภาพปญหาการติดตอประสานงานดานการพัฒนาฝมือแรงงานระหวาง
สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กับสถานประกอบกิจการจังหวัดขอนแกนมีปญหา
มาก ทั้งการติดตอโดยตรง หรือทางออมอ่ืนๆ อันไดแก การประชุม โดยการติดตอโดยตรงมักเกิด
ปญหามากในประเด็นความชัดเจนความเปนไปไดในทางปฏิบัติ และแรงจูงใจในการปฏิบัติตาม
ขอตกลงความรวมมือ มีระดับคาเฉลี่ยเทากับ 2.86 รองลงมาคือ ประเด็นการไมมีเครือขายระหวาง
กัน มีขั้นตอนการประสานงานมากเกินไป เจาหนาที่ไมมีอํานาจการตัดสินใจเพียงพอ เปนปญหา
มากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83  สวนการติดตอโดยทางออม อันไดแก การจัดใหมีการประชุมข้ึน 
ประเด็นที่มีปญหามาก คือ องคประกอบของคณะกรรมการหรือคณะทํางาน เนื้อหาการประชุม 
และชวงเวลาจัดประชุม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93  ซึ่งการติดตอทั้งทางตรงและทางออม อันไดแก 
การประชุม ในประเด็นปญหาดังกลาวไดสงผลตอแนวทางการประสานงานดานการพัฒนาฝมือ
แรงงานในลักษณะสัมพันธกัน รวมทั้งยังพบอีกวาการประสานงานดานการพัฒนาฝมือแรงงาน 
ระหวางสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กับสถานประกอบกิจการจังหวัดขอนแกน
จะตองมีลักษณะอื่นๆ ประกอบดวย ไดแก การที่เจาหนาที่ผูประสานงานตองมีความรูแตกฉานใน
เร่ืองที่เกี่ยวของกับการประสานงาน มีบุคลิกภาพที่ดี นาเชื่อถือ การมีความสนิทสนมสวนตัวและ
ความคุนเคยกับเจาหนาที่ผูประสานงาน ความรวดเร็วในการตอบสนองความตองการติดตามผล
การประสานงานนาํมาบูรณาการเขาดวยกัน จะทําใหการประสานงานดานการพัฒนาฝมือแรงงาน
ประเภทการติดตอโดยตรงดีขึ้น ในดานการประชุม ประธานการประชุมควรมีภาวะผูนํา เลขาการ
ประชุมเตรียมขอมูลเร่ืองที่ประชุมและนําเสนอไดดี บรรยากาศการประชุมที่เปนมิตร มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการประชุมอยางกวางขวางภายใตบรรยากาศที่เปนมิตร ความถี่ของ
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การประชุมที่เหมาะสม การที่สามารถนํามติของที่ประชุมไปปฏิบัติได และการที่ตองมีการประชุม
ระหวางสถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 6 ขอนแกน กับสถานประกอบกิจการจังหวัดขอนแกน
อยางตอเนื่อง จะทําใหการติดตอโดยทางออม อันไดแก การประชุมนี้ ประสบความสําเร็จมากขึ้น 

 นาถรพี ชัยมงคลและคนอื่นๆ (2550)  ไดทาํการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอการ
ฝกยกระดับฝมือแรงงาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบแรงงานในเขตกรุงเทพมหานคร/ ปริมณฑล  และ
เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก” เพื่อเสนอตอกรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและทดสอบปจจัยที่มีผลตอการฝกยกระดับฝมือแรงงาน เพื่อนําขอมลูมา
ใชเปนแนวทางในการกระตุนสถานประกอบการจัดสงพนักงาน/ ลูกจาง เขารับการฝกยกระดับ
ฝมือแรงงานในอันที่จะสงผลใหเกิดประโยชนในการพัฒนาตนเอง พัฒนาฝมือแรงงานและพัฒนา
ประเทศชาติตอไป ซึ่งคณะผูวิจัยไดเลือกทําการศึกษาสถานประกอบการ 3 กลุม คือ กลุม
อุตสาหกรรมไฟฟา และอิเลกทรอนิกส กลุมอุตสาหกรรมยานยนต และกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งจากการศึกษาพบวาปจจัยทางดานจิตใจ 
ทัศนคติ ความคิดอานของผูปฏิบัติเปนปจจัยที่มีความสําคัญมาก และสงผลตอการปฏิบัติ/ ไม
ปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยสถานประกอบการสวนใหญที่จัดหรือสงพนักงาน/ 
ลูกจางที่เขารับการฝกอบรม 12 ชั่วโมงขึ้นไป มีปจจัยที่เอื้อตอการฝกยกระดับฝมือแรงงานของ
สถานประกอบการไดแก ปจจัยทางดานจิตใจ ทัศนคติ ความคิดอานของผูปฏิบัติ ในลักษณะที่
สถานประกอบการเหลานี้ สวนใหญเห็นวาการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางมีความจําเปน เนื่องจาก
ทําใหสามารถผลิตสินคาไดมาตรฐานที่กําหนด และสถานประกอบการยังไดรับประโยชนจากการที่
พนักงาน/ ลูกจางสามารถแกไขปญหาการทํางานไดดีขึ้น ซึ่งไดสงผลตอปจจัยการปฏิบัติ ใน
ลักษณะที่ไดมีการกําหนดใหมีการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ซึ่งถือเปนกลยุทธของสถาน
ประกอบการ การจัดสรรงบประมาณเฉพาะ ซึ่งเปนงบประมาณคอนขางสูง เพื่อใชในการฝกอบรม
พนักงาน การกําหนดแผนการฝกอบรมที่ใชตลอดป และเนนการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางทุก
ระดับ การกําหนดวิธีการสงพนักงาน/ ลูกจางเขารับการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกสถาน
ประกอบการ ทั้งในและตางประเทศ  การกําหนดจํานวนหลักสูตรที่ตองสงพนักงาน/ ลูกจางเขารับ
การฝกอบรม / คน/ ป การจูงใจในเรื่องของการกําหนดใหมีการปรับคาจางใหกับพนักงาน/ ลูกจาง
ที่ผานการฝกอบรมยกระดับฝมือแรงงานดวยเหตุผลวาการฝกอบรมจะชวยทําใหการทํางานได
ประสิทธิภาพมากขึ้น และไดจัดใหมีการจัดตั้งหนวยงานฝกอบรมโดยเฉพาะขึ้นในสถาน
ประกอบการ เปนตน สวนในปจจัยที่เกี่ยวกับการติดตอ จะเปนในลักษณะของการที่สถาน
ประกอบการไดรับทราบรายละเอียด/ ขอมูลหลักสูตรการฝกอบรมจากขาวสารประชาสัมพันธและ



 
 

77

เอกสารหรือจดหมายของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  ซึ่งปจจัยตางๆ ดังกลาวนี้มีความแตกตางจาก
สถานประกอบการสวนใหญใน 3 ประเภทอุตสาหกรรมที่จัดหรือสงพนักงาน/ ลูกจางที่เขารับการ
ฝกอบรมไมถึง 12 ชั่วโมง กลาวคือ ปจจัยปจจัยทางดานจิตใจ ทัศนคติ ความคิดอานของผูปฏิบัติ 
จะเปนในลักษณะที่สถานประกอบการเห็นวา ไมมีเวลาฝกอบรม  และเห็นวาพนักงาน/ ลูกจาง มี
ความชํานาญในการทํางานอยูแลว การฝกอบรมจึงไมจําเปน รวมทั้ง เห็นวาขั้นตอนการฝกอบรม
ยุงยากมากเกินไป  ในขณะที่ปจจัยในดานการติดตอ ไมไดนับเปนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการ
ปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน เนื่องจากสถานประกอบการเหลานี้สวนใหญได
รับทราบรายละเอียด/ ขอมูลหลักสูตรการฝกอบรมจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  รับทราบหนาที่
และความรับผิดชอบในการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยการบังคับใช พ.ร.บ. 
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 รวมทั้ง รับทราบหนาที่และความรับผิดชอบของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน สวนปจจัยสําคัญที่สงผลกระทบตอการจัดหรือสงพนักงาน/ ลูกจาง เขารับการ
ฝกอบรมยกระดับฝมือแรงงาน ซึ่งหมายถึงการไดรับสิทธิพิเศษที่สถานประกอบการตองการเพื่อ
เปนการสงเสริมใหปฏิบัติตาม พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 นั้น สถาน
ประกอบการทั้งที่จัดหรือสงพนักงาน/ ลูกจางที่เขารับการฝกอบรมถึง/ ไมถึง 12 ชั่วโมง ไมมีความ
แตกตางกัน โดยสวนใหญจะเปนประเด็นของการคํานึงถึงการไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองจาก
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  การไดรับการลดหยอนอัตราเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  
การไดรับสิทธิในการรับคําปรึกษาและไดรับความชวยเหลือจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  การไดรับ
การยกเวนภาษีเงินไดสําหรับคาใชจายในการฝกอบรมฝมือแรงงาน  และการไดรับสิทธินําคนตาง
ดาวซึ่งเปนชางฝมือหรือผูชํานาญการเพื่อเปนครูในสถานประกอบการได รวมทั้งการที่จัดหรือสง
พนักงาน/ ลูกจางที่เขารับการฝกอบรมการก็เพื่อปฏิบัติตามนโยบายภายใต พ.ร.บ. สงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  นอกเหนือจากการคํานึงถึงความสามารถแขงขันกับสถาน
ประกอบการอื่นได และถือวาเปนการรับรองคุณภาพของพนักงาน/ลูกจางและสรางความนาเชือ่ถอื
ใหลูกคา ตามลําดับ 

 

4. ลักษณะที่เกี่ยวของกับกระบวนการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติใน
ตางประเทศ  

 ในเรื่องของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น นอกจากประเทศไทยแลว ไดมีประเทศ
ตางๆ อาทิ เกาหลีใต สิงคโปร ออสเตรเลีย  สหรัฐอเมริกา แคนาดา และประเทศในกลุมยุโรป ได
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ตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของโลก
ตามกระแสโลกาภิวัตนดวยเชนกัน จึงไดมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานและ
ดําเนินการในการนํานโยบายการพัฒนาทักษะฝมือแรงงานไปปฏิบัติ ทั้งในรูปแบบตางๆ ที่มี
ลักษณะบางประการที่เหมือนกันและแตกตางกันออกไป ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับลักษณะทางสภาพสังคม
และวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองของแตละประเทศ เชน การกําหนดทักษะหรือสมรรถนะ
พื้นฐาน (Competency) เพื่อใหเปนกรอบในการพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน การที่รัฐบาลได
กําหนดใหหนวยงานภาครัฐนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับสถานประกอบการภาคเอกชน เปนตน ซึ่ง
มีรายละเอียด ดังตอไปนี้  

4.1 ประเทศเกาหลีใต 
เกาหลีใตเปนอีกประเทศหนึ่งที่ผูนําประเทศไดตระหนักถึงความสําคัญของการ

พัฒนาฝมือแรงงานเพื่อตอบสนองตอการขยายตัวทางอุตสาหกรรม และเพื่อจุดมุงหมายในการ
เปนประเทศที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมชั้นนําหรือที่เรียกวาประเทศในกลุม G7 ตอจากสหรัฐอเมริกา 
อังกฤษ ฝร่ังเศส เยอรมนี อิตาลี ญี่ปุน แคนาดา และกลุมสหภาพยุโรป โดยสมัยของประธานาธิบดี
ปกจุงฮี (Chung Hee Park) นั้น สภาวการณทางอุตสาหกรรมยังเปนการผลิตสินคาประเภทสินคา
ทั่วไป หรืออุตสาหกรรมเบา เพื่อการสงออก และสินคาบางประเภทเพื่อทดแทนการนําเขา รัฐบาล
จึงไดมีการตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาอุตสาหกรรม สงผลใหมีการเริ่มใชยุทธศาสตรการ
พัฒนากําลังคนดวยการใหความสําคัญกับการใหการศึกษาแกประชาชนในระดับตางๆ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการเนนไปที่การศึกษาในระดับอาชีวะศึกษา ซึ่งจากการเปรียบเทียบจํานวนนักศึกษาใน
วิทยาลัยอาชีวะศึกษาในชวงระยะเวลา 10 ป คือ ในป ค.ศ.1960 จากนักศึกษาอาชีวะศึกษา 
จํานวน 99,000 คน ไดเพิ่มข้ึนเปนจํานวนถึง  275,000 คน ในป ค.ศ.1970 นับไดวามีอัตราของ
จํานวนผูไดรับการศึกษาทางดานอาชีวะศึกษาเพิ่มข้ึนเปนจํานวนถึง 3 เทา และตอมาราวป 1966 
รัฐบาลไดจัดตั้งสถาบัน Korea Institute of Science and Technology (KIST) ขึ้น เพื่อเปน
สถาบันที่ใหบริการดานการวิจัยและพัฒนาแกภาคอุตสาหกรรม ในขณะเดียวกัน รัฐบาลไดกระตุน
ใหผูประกอบกิจการหันมาใหความสนใจและจัดการฝกอบรมภายในเพื่อพัฒนาทักษะฝมือใหแก
ลูกจาง แตทวาผูประกอบกิจการไมไดใหความสําคัญและความรวมมือในเรื่องดังกลาวมากนัก  

จนกระทั่งในเวลาตอมา ราวป ค.ศ. 1980 รัฐบาลเกาหลีใต ไดมีการหันมาพัฒนา
อุตสาหกรรมมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอุตสาหกรรมหนัก  รัฐบาลจึงไดมีการปรับยุทธศาสตรทางดาน
การศึกษาของประชากร โดยไดนํานโยบายตางๆ มาใช อาทิ นโยบายการมุงใหประชากรไดรับ
การศึกษาซึ่งเนนไปทางดานสาขาวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและวิศวกรรมศาสตรในระดบัอุดมศกึษา
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มากขึ้น เนื่องจากในการพัฒนาอุตสาหกรรมนั้น มีความจําเปนที่จะตองมีเทคโนโลยีระดับสูงหรือ
เทคโนโลยีที่จะสามารถสรางมูลคาเพิ่มไดเขามาเกี่ยวของกับการวางโครงสรางการผลิต ดังนั้น 
กําลังแรงงานในอันที่จะสนับสนุนความจําเปนดังกลาวจึงมีความสําคัญยิ่ง รัฐบาลจึงไดมีการ
สนับสนุนสถาบันตางๆ ที่มีการดําเนินงานเกี่ยวของกับทางดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและ
วิศวกรรมศาสตรไปพรอมกันดวย เชน  สถาบัน Korea Advanced Institute of Science (KAIS)  
และรัฐบาลยังไดกําหนดมาตรการยกเวนการเกณฑทหารเปนเวลา 3 ป และใหทุนการศึกษา
สําหรับนักศึกษาที่สอบไดในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพื่อที่จะดึงดูดนักศึกษาที่มีศักยภาพ
ทางดานความรูและความสามารถสูงใหเขามาศึกษากับ KAIS แทนการหลั่งไหลเดินทางไปศึกษา
ยังตางประเทศ และเพื่อพัฒนา KAIS ใหเปนสถาบันที่มีศักยภาพเทียบเทากับสถาบันการศึกษา
ชั้นนําในตางประเทศดวย และในป ค.ศ. 1981 ไดมีการรวมสถาบันทั้งสอง คือ KIST และ KAIS 
เขาดวยกัน กลายเปนสถาบัน Korea Advanced Institute of Science and Technology 
(KAIST) เพื่อเปนการตอกย้ําถึงการตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนากําลังแรงงานโดยการ
สนับสนุนใหมีการวิจัยการผลิตบัณฑิตในสาขาที่สามารถสนับสนุนการเติบโตทางอุตสาหกรรมและ
สามารถตอบสนองตอความตองการของภาคอุตสาหกรรมได  

ในขณะเดียวกัน เพื่อเปนการสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมอีกทางหนึ่ง
นอกเหนือจากการสงเสริมการศึกษาใหแกบัณฑิตที่จะเขาสูตลาดแรงงาน รัฐบาลยังไดมีการ
กําหนดนโยบายสนับสนุนใหภาคเอกชนมีสวนรวมในการพัฒนาแรงงานที่มีอยูในตลาดแรงงานอยู
แลวในภาคอุตสาหกรรมประเภทตางๆ โดยเขามาเนนในดานการพัฒนาทักษะและฝกอบรม ซึ่ง
อาศัยการกําหนดมาตรการตางๆ ออกมารองรับการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เชน รัฐบาลได
กําหนดใหสถานประกอบการทุกแหง จะตองมีการจัดโปรแกรมการฝกอบรมภายในสถาน
ประกอบการใหแกลูกจาง มิเชนนั้น รัฐจะดําเนินการเก็บภาษีภายใตมาตรการที่เรียกวา “มาตรการ
เก็บภาษีพัฒนาทักษะแรงงาน”  เพื่อเปนเกณฑบังคับใหสถานประกอบการคํานึงถึงความสําคัญ
และความจําเปนในการพัฒนาความรูและทักษะใหแกแรงงานอยางจริงจัง โดยหากสถาน
ประกอบการใด ไมใหความรวมมือกับรัฐในการจัดฝกอบรมภายในสถานประกอบการใหแกลูกจาง 
สถานประกอบการนั้น จะตองเสียภาษีพัฒนาทักษะแรงงานใหแกรัฐ  นอกจากนี้ รัฐบาลยังได
ดําเนินการจัดตั้งศูนยฝกอบรมทั่วประเทศ และทําการสํารวจความตองการในดานทักษะฝมือของ
แรงงานดังที่สถานประกอบการตางๆ ในภาคอุตสาหกรรมพิจารณาเห็นความมีความจําเปน เพื่อ
นํามาจัดทําและกําหนดเปนหลักสูตรการฝกอบรมในหัวขอหลักสูตรตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด
อีกดวย ซึ่งมาตรการตางๆ นี้ นับเปนแรงผลักดันและสงเสริมการดําเนินนโยบายพัฒนาทักษะฝมือ
แรงงานได เปนอยางดี  ทําใหแรงงานทั้งที่กําลังเขาสูตลาดแรงงานและแรงงานที่อยู ใน
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ภาคอุตสาหกรรมอยูแลวไดรับการพัฒนาทักษะฝมือมากยิ่งขึ้น สงผลใหอุตสาหกรรมของเกาหลีใต
กาวหนาเปนอยางยิ่ง 

ในปจจุบัน จากสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลก สถาบัน Korea 
Advanced Institute of Science and Technology  หรือ KAIST ไดแยกตัวออกมาเปนสถาบัน 
Korea Institute of Science and Technology (KIST)  และ สถาบัน Korea Advanced Institute 
of Science (KAIS)  ตามเดิม ทั้งนี้ เพื่อความคลองตัวในการปฏิบัติงาน และการขยายขอบขาย
งานใหสามารถตอบสนองตอความจําเปนในดานการวิจัย การพัฒนา และการใหบริการตางๆ เพื่อ
สนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมใหมากขึ้น โดยที่สถานประกอบการตางๆ เอง ก็ไดมีการจัด
กิจกรรมตางๆ เพื่อเชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษา เพื่อการผลิตและพัฒนาแรงงานที่มีทักษะฝมือ
ปอนเขาสูภาคอุตสาหกรรม ภายใตการสนับสนุนของรัฐบาล รวมถึงการที่รัฐบาลไดมีมาตรการใน
การจัดตั้ง “In Company Technical College” เพื่อเขามามีบทบาทในการใหการศึกษา การ
ฝกอบรมแกแรงงานหรือลูกจางจากสถานประกอบการในภาคอุตสาหกรรมประเภทตางๆ ซึ่งมี
ความสนใจจะศึกษาตอในชวงระหวางการทํางาน โดยมีจุดประสงคหลัก คือ  การพัฒนาทักษะ
ฝมือ และเพิ่มประสิทธิภาพแรงงานโดยการฝกอบรมทางดานเทคนิคนั่นเอง (สํานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา,  2552: ออนไลน) 

 

4.2 ประเทศสิงคโปร 

 ประเทศสิงคโปรเปนประเทศที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาความรู และความ 
สามารถของประชากรอยางตอเนื่อง โดยการศึกษาของชายนํา ภาววิมลและคนอื่นๆ (2545: 15 -
28) พบวาตั้งแตในชวงวัยเรียน เพื่อเปนการเตรียมความพรอมเขาสูตลาดแรงงาน และการเรียนรู
เพิ่มไปในอนาคต จนกระทั่งถึงวัยทํางานดวยการสนับสนุนการศึกษาและการฝกอบรม เพื่อการ
พัฒนาการทํางานในปจจุบัน และเพื่อเตรียมความพรอมสําหรับการไดรับตําแหนงใหมในอนาคต 
สําหรับแรงงานเองนั้น สิ่งที่ไดรับ คือ การมีอนาคตที่ดี การมีโอกาสในการทํางาน การไดรับ
คาตอบแทนและความมั่นคงในงานสูงขึ้น ในขณะเดียวกัน ก็ยังสงผลใหผลผลิตและความสามารถ
ในการแขงขันของสถานประกอบการสูงขึ้น และสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทาง
อุตสาหกรรมไดเปนอยางดีอีกดวย  
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ดังนัน้ สิงคโปรจึงมีความพยายามที่จะพัฒนาระบบ “สถาบนัการเรียนรูแบบยัง่ยืน” 
เพื่อสงเสริมใหประชากร ไดรับการเรียนรูและฝกอบรมอยางตอเนื่อง โดยมีลักษณะพื้นฐานที่สําคญั 
ไดแก 

1. สามารถเขาถงึไดงาย (Accessibility) 

2. คาใชจายไมสูง (Affordability) 

3. เปนทีย่อมรับ (Recognition)  

4. ใชแนวทางขับเคลื่อนโดยกลไกทางการตลาด (Market – driven approach) 

5. เปนหุนสวนและรวมรับผิดชอบโดยทุกฝาย (Partnership and Share) 

สําหรับสิงคโปร การพัฒนาแรงงานไดรับการสนับสนุนทางดานคาใชจายเปนอยาง
มาก โดยรัฐบาลไดสนับสนุนการเงิน โดยการใหงบกองทุน สําหรับโครงการฝกทบทวนทักษะใน
การทํางาน  (Skill Redevelopment Program: SRP) โดยมีจุดมุงหมายในการพัฒนาพนักงานของ
องคกรใหสามารถเพิ่มพูนทักษะเพื่อทํางานในตําแหนงใหม ภายในองคกร นอกจากนี้ หอการคา
สิงคโปรยังไดสนับสนุนใหพนักงานรับผิดชอบตัวเองใหการเพิ่มความรู โดยการจัดตั้งกองทุน เพื่อ
การศึกษาและการฝกอบรม (Educational & Training Fund: N-ETF) รวมกับรัฐเพื่อใหทุน
สนับสนุนแกพนักงานที่ออกคาใชจายในการศึกษาและฝกอบรม ซึ่งโครงการศึกษาและฝกอบรม 
ประกอบดวย 

1.การฝกอบรมทักษะที่จําเปน (Critical Enabling Skill Training: CREST) เปน
โครงการที่มีวัตถุประสงค เพื่อใหแรงงานทุกระดับมีความรู ความสามารถที่เปนหัวใจสําคัญในการ
ปรับตัวใหทันการเปลี่ยนแปลงและทาทายของความรูทางเศรษฐกิจ เปนการที่นายจางเปดโอกาส
ใหลูกจางไดเรียนรู คิดและนําความรูและทักษะไปใชในองคกร โดยมีปจจัยสําคัญ 7 ประการ คือ  

 1.1 เรียนที่จะเรียนรู (Learning to Learn) เพื่อเพิ่มความสามารถในการเรียนรู
และนําความรูและทักษะไปใชใหตรงกับงานใหม 

 1.2 การอานออกเขียนได (Literacy) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการอาน เขียน และ
คํานวณสําหรับการสื่อความหมาย วิเคราะหและใชขอมูลที่ซับซอนได 
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 1.3 การฟงและการสื่อสารดวยวาจา (Listening and Oral Communication) 
เพื่อเรียนรูจากลูกคาและเพื่อนรวมงาน เขาใจความตองการและความคาดหมายและพรอมเผชิญ
กับโอกาสใหมๆ 

 1.4 การแกไขปญหาและการสรางสรรค (Problem Solving and Creativity) เพื่อ
การกาวพนจากวิธีการเกาๆ เสนอทางออกอยางฉลาดและกาวกระโดดสูนวัตกรรมใหมๆ 

 1.5 ประสิทธิภาพสวนบุคคล (Personal Effectiveness) เพื่อใหมีความ
รับผิดชอบตอการพัฒนาตนเองและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคกร 

1.6 ประสิทธิภาพของกลุม (Group Effectiveness) เพื่อสรางสรรคความเปนหนึ่ง
เดียวกันระหวางสมาชิกในกลุมเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่สูงขึ้นไป 

1.7 ประสิทธิภาพขององคกร (Organizational Effectiveness) เพื่อใหเขาใจ
คุณคาและระบบขององคกร นําและตัดสินใจบนพื้นฐานของเปาหมายองคกร 

2.โครงการยกระดับความสามารถพนักงานในภาคอุตสาหกรรม(Industry 
Capability Upgrading Program: ICAP) เปนการจัดสรรใหบริษัทในกลุมอุตสาหกรรม
เดียวกันมีแนวทางการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน ไดแก การเขาสูและการระบุแนวโนมหรือ
ความทาทายที่จะเกิดขึ้น  การตระหนักถึงชองวางของเทคโนโลยีและความสามารถที่ตองมีเพื่อ
เพิ่มความสามารถในการแขงขัน  การมองไกลถึงอนาคต และการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการ
ยกระดับความสามารถเพื่ออนาคตที่สรางสรรคข้ึน  ทั้งนี้ โดยมีแผนงานการใหคําปรึกษาและ
แนะนําหลักเกณฑตางๆ  อาทิ การใหเงินสนับสนุนรอยละ 90 ของคาที่ปรึกษานอกองคกรแต
ไมเกิน 200,000 ดอลลาห  และหลักสูตรที่เสนอมาและไดรับรางวัลจากโครงการที่ไดรับการ
ยอมรับ จะไดรับทุนสนับสนุนจากกองทุนพัฒนาทักษะ (Skills Develoment Funds: SDF) เปน
ตน 

3. ระบบการรับรูทักษะแหงชาติ (National Skill Recognition System:NSRS) 
เปนโครงงานสําหรับการกอต้ังมาตรฐานระดับผลงาน การจําแนก และระบุปริมาณของแหลง
งาน คณะกรรมการมาตรฐาน ผลผลิต และนวัตกรรม (Standards, Productivity and 
Innovatio Board – SPRING Singapore) ซึ่งไดรับการสนับสนุนจากกระทรวงแรงงานและ
กระทรวงพาณิชยและอุตสาหกรรม โดยมีภารกิจในดานตางๆ เชน การเพิ่มมืออาชีพและโอกาส
การจางงานของแหลงงานโดยการจูงใจใหมีการศึกษาอยางตอเนื่องและการรับรูในทักษะใหมๆ 
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สําหรับการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ เปนตน และมีการกําหนดรูปแบบการมอบประกาศนียบัตร
ฝมือแรงงาน (The National Certificates : NSCs)  ไดแก 

 3.1 ประกาศนียบัตรฝมือแรงงาน ชั้น 3 ความสามารถในการแสดงผลงานตางๆ 
ซึ่งสวนใหญเปนงานประจําและสามารถคาดเดาได 

 3.2 ประกาศนียบัตรฝมือแรงงาน ชั้น 2 ความสามารถในการแสดงผลงานตางๆ 
ซึ่งบางงานอาจมีความซับซอนหรือเปนงานพิเศษที่ตองใชทั้งความรับผิดชอบสวนตัวและ
รวมกับกลุม 

 3.3 ประกาศนียบัตรฝมือแรงงาน ชั้น 1 ความสามารถในการแสดงผลงานตางๆ 
ซึ่งเปนงานที่มีความซับซอน หรือเปนงานพิเศษที่ตองใชทั้งความรับผิดชอบสวนตัวและรวมกับ
กลุม 

 การสนับสนุนทางการเงินของ Manpower Development Assistance Scheme: 
MDAS เปนการจูงใจใหตัวแทนกลุมเศรษฐกิจ กลุมอุตสาหกรรม นายจาง สหภาพ และผูให
การศึกษารวมกับกระทรวงแรงงานในการพัฒนาแรงงาน MDAS ใหการสนับสนุนทางการเงิน
ใน 3 ประเด็น ดังนี้ 

1. โครงการพัฒนาแรงงาน 

2. ระบบการรับรูทักษะแหงชาติ 

3. การพัฒนาการเรียนรูสาธารณะ 

4. โครงการพัฒนาทบทวนทักษะฝมือแรงงาน (Skill Redevelopment 
Program: SRP) เปนโครงการเพิ่มความสามารถในการจางแรงงานสูงอายุ หรือแรงงานไร
การศึกษาและไรทักษะ โดยการเพิ่มทักษะและฝมือใหไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวในศตวรรษที่ 
21 เพื่อตอบสนองตอภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา และมีการสนับสนุนทางการเงินใหแกนายจางที่ใหการ
สนับสนุนตอพนักงานในการเขาเรียนหรือฝกอบรม เชน กรณีการฝกอบรมภายนอกองคกร มีการ
สนับสนุนดวยวิธีตางๆ เชน กองทุนจะสนับสนุน รอยละ 90 ของคาหลักสูตรหรือ 10 ดอลลาหตอ
ชั่วโมงตอพนักงาน (แลวแตอันใดจะต่ํากวา) หรือพนักงานที่ตองขาดงานจะไดรับเงินสนับสนุน 
6.10 ดอลลาห ตอช่ัวโมงตอพนักงาน (แลวแตอันใดจะต่ํากวา)  ในกรณีการฝกอบรมภายในองคกร
เอง มีการสนับสนุนดวยวิธีตางๆ เชน กองทุนจะสนับสนุนเงิน 6  ดอลลาห ตอพนักงานที่เขา
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ฝกอบรมเพื่อเปนการอุดหนุนใหมีการฝกอบรมในองคกร และสําหรับผูเขารับการฝกอบรมที่อายุ
เกิน  40  ป และไดมีการจัดฝกอบรมข้ึนระหวางชั่วโมงทํางาน นายจางสามารถสมัครเขารับเงิน
อุดหนุนเพิ่มเติมจากโครงการพัฒนาทบทวนทักษะฝมือแรงงาน โดยจะไดรับการสนับสนุน เชน 
การฝกอบรมโดยมีวิทยากรภายนอก  จะไดรับการสนับสนุนรอยละ 100 ของคาใชจายหลักสูตร 
หรือ 20 ดอลลาหตอผูเขาอบรมตอชั่วโมง (แลวแตอันใดจะต่ํากวา) แตสําหรับการฝกอบรมใน
องคกร จะไดรับการสนับสนุน 6 ดอลลาห ตอช่ัวโมงตอพนักงานที่เขาฝกอบรมเพื่อเปนการอุดหนุน
ใหมีการฝกอบรมในองคกร เปนตน  สวนในกรณีการฝกอบรมขณะทํางาน (On-the-Job Training) 
มีการสนับสนุนดวยวิธีตางๆ เชน กองทุนจะอุดหนุน 6 ดอลลาหตอชั่วโมงการฝกอบรม เพื่อเปน
การอุดหนุนใหมีการฝกอบรมขณะทํางาน เปนตน ทั้งนี้ ไดมีการกําหนดมีปจจัยในการไดรับเงิน
สนับสนุนจากโครงการพัฒนาทบทวนทักษะฝมือแรงงาน ไดแก หลักสูตรการฝกอบรมจะตองเปน
การศึกษาระดับชาติ หรืออุตสาหกรรม หรือการศึกษาที่สูงกวาที่ไดรับการรับรอง และผูเขาอบรม
ตองเปนชาวสิงคโปรหรือพลเมืองที่ถูกตองตามกฏหมายของสิงคโปร โดยตองมีเวลาเขาเรียนอยาง
นอย รอยละ 75 และศึกษาจนจบหลักสูตร  

5. โครงการเปลี่ยนแปลงยุทธศาสตรการบริหารบุคคล (Strategic Manpower  
Conversion Program: SMCP) เพื่อกระตุน ใหแรงงานประเภทมืออาชีพหรือกึ่งอาชีพซึ่งใน
ปจจุบันที่ยังไมไดรับการพัฒนาทักษะใหสามารถใชงานไดอยางเต็มที่ ไดรับการฝกอบรมทักษะ 
หรือฝมือแรงงานใหม อันจะสงผลใหแรงงานประเภทดังกลาวสามารถเปลี่ยนอาชีพไปยังสายงานที่
กําลังเติบโต โดยโครงการนี้เปดโอกาสใหลูกจางแรงงานเหลานี้ไดพัฒนาทักษะในเรื่องสารสนเทศ
และการเรียนรูทางอิเลคทรอนิกส  สําหรับการจูงใจโดยการสนับสนุนโครงการนี้  เชน รอยละ 50 
ของคาหลักสูตร จํากัดที่ 4,000 ดอลลาหตอผูเขาอบรม  (แลวแตอันใดจะตํ่ากวา) เปนตน และมี
การกําหนดปจจัยในการใหการสนับสนุน เหมือนกับโครงการพัฒนาทบทวนทักษะฝมือแรงงาน
ยกเวนการกําหนดชั่วโมงการเขาเรียน และไดเพิ่มเงื่อนไขเกี่ยวกับผูเขาฝกอบรมตองไมเคยไดรับ
ทุนอุดหนุนในโครงการนี้มากอนอีกดวย โครงการนี้ไดมีการกําหนดหัวขอในการเรียนรู ไดแก 

 5.1 โครงการเปลี่ยนแปลงยุทธศาสตรการบริหารบุคคลในการเรียนรูทางสื่อ
อิเล็กทรอนิกส (Strategic Manpower Conversion Program in e-learning: SMCP-e-Learning) 
ซึ่งอุตสาหกรรมประเภทอิเล็กทรอนิกส ถือเปนอุตสาหกรรมที่กําลังเติบโต นอกจากโครงการนี้จะ
ชวยพัฒนาทักษะทางดานอิเล็กทรอนิกสใหแกแรงงานในอุตสาหกรรมประเภทนี้แลวยังไดมีการ
สรางแรงงานในดานนี้เพิ่มเติม ดวยการเปดโอกาสใหบุคคลธรรมดาไดเขาอบรมเพื่อเปนนัก
ออกแบบคูมือส่ืออิเล็กทรอนิกสอีกดวย โดยไดมีการกําหนดเกณฑตางๆ ประกอบการดําเนิน



 
 

85

โครงการ ไดแก ระยะเวลาของหลักสูตร คุณสมบัติของบริษัทและผูเขาอบรม  การสนับสนุนดาน
การเงินเพื่อสรางแรงจูงใจใหแกบริษัท และบุคคลธรรมดา เพื่อสงเสริมใหมีการจัดหรือเขารับการ
ฝกอบรมในโครงการนี้ เปนตน 

5.2 โครงการการเปลี่ยนแปลงยุทธศาสตรการบริหารบุคคลเรื่องการสื่อขอมูลขาวสาร 
(Strategic Manpower Conversion Program :SMCP in Infocomm) เปนโครงการที่ดําเนินการ
พัฒนาลูกจางที่มีอยู หรือบุคคลที่จะเขามาเปนลูกจางในอนาคต  เพื่อเปนการรักษาพนักงานที่มี
ความรูเร่ืองการสื่อสารขอมูลขาวสารไวในองคกร และลดการขาดแคลนแรงงานดานนี้ใหกับบริษัท
โดยการฝกอบรม นอกจากนี้ยังมีการเปดโอกาสใหบุคคลธรรมดาไดเขาอบรมเพื่อเปนผูเชี่ยวชาญ
ดานการสื่อสารขอมูลอีกดวย โดยไดมีการกําหนดเกณฑตางๆ ประกอบการดําเนินโครงการ ไดแก 
ระยะเวลาของหลักสูตร คุณสมบัติของบริษัทและผูเขาอบรม  การสนับสนุนดานการเงินเพื่อสราง
แรงจูงใจใหแกบริษัท และบุคคลธรรมดา เพื่อสงเสริมใหมีการจัดหรือเขารับการฝกอบรมใน
โครงการนี้ เปนตน 

6. โครงการใหความรูดานสารสนเทศแหงชาติ (National IT Literacy Program: 
NITLP) โดยเมื่อวันที่ 23 มิถุนายน ค.ศ. 2001 นายกรัฐมนตรีสิงคโปรไดประกาศโครงการให
ความรูดานสารสนเทศแหงชาติ (National IT Literacy Program: NITLP) เพื่อจัดเตรียมใหชาว
สิงคโปร ไดแก แรงงาน แมบานและผูสูงอายุใหมีทักษะพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ
อินเตอรเน็ตเพื่อเพิ่มความสามารถในการรับการจางงานและคุณภาพชีวิต ในทางกลับกัน เปนการ
พัฒนาสิงคโปรใหเปนสังคมที่รวมเรื่องอิเล็กทรอนิกส ซึ่งโครงการนี้บริหารโดย The Inforcomm 
Development  Authority  of  Singapore (IDA) และโครงการนี้ยังไดกอต้ังขึ้นเพื่อใหพนักงานและ
นายจางสามารถเขาถึงโดยผานการสนับสนุนดานการเงินจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน (SDF) 
และกองทุนใหกูยืมการเรียนรูแบบตอเนื่อง (the Lifelong Learning Endowment Fund: LLF)  

7. การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-the-job Training : OJT) เปนระบบการ
ฝกอบรมที่มีลักษณะยืดหยุน และรวมการสอนพนักงานโดยหัวหนางาน ในระหวางการทํางานจริง
อยางเปนระบบ การฝกอบรมในลักษณะนี้เปนเรื่องสําคัญที่ผูฝกตองใชแนวทางแผนงานการฝก
ของการฝกอบรมขณะปฏิบัตงิาน นั่นคือ  เอกสารการฝกอบรมที่อธิบายมาตรฐานการทํางานที่แจก
แจงขั้นตอนการทํางานอยางละเอียด มาตรฐานที่จําเปนสําหรับงานชนิดตางๆ ความรูที่ตองมี
สําหรับงานและแนวทางการฝกอบรมสําหรับผูสอน ทั้งนี้สามารถขอความชวยเหลือจาก SPRING 
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Singapore ได เชน การขอที่ปรึกษา คลินิกการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) และเครื่องมือ
ตรวจสอบ ซึ่งมีไวสําหรับบริษัทที่ตองการไดรับการรับรองหรือประกาศนียบัตรของหลักสูตร เปนตน 

8. โครงการทรัพยากรเทคโนโลยีการสื่อสารขอมูลที่สํ า คัญ  (Critical 
Inforcomm Technology Resource Program: CITEP) เปนโครงการที่ใหแรงจูงใจในการ
ฝกอบรมดานเทคโนโลยีขอมลูขาวสารที่สําคัญโดยจูงใจใหมีการพัฒนาและมีการกระจายความรู
ในดานนี้ไปยังอุตสาหกรรมการสื่อสารขอมูลในสิงคโปร เปนการเตรียมความพรอมใหกับผูที่
ตองการพัฒนาหรือยกระดับความรูและฝมือในเรื่องเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อเพิ่มคุณคาใหแกแรงงาน
ใหเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน โดยสถานประกอบการจะไดรับประโยชนจากการเพิ่มทักษะ
ดานการสื่อสารขอมูลขององคการผานหลักสูตรที่จัดโดยโครงการ ทักษะความรูที่อยูภายใตการ
รับผิดชอบของโครงการที่สําคัญคือ การพัฒนา Software หรือ Application การบริหารโครงการ
สารสนเทศ เครือขายและเทคโนโลยีไรสาย  

9.โครงการประสิทธิภาพดานขอมูลขาวสาร (Iforcomm Competency 
Program: ICP) เปนโครงการเพื่อเตรียมความพรอมในดานทักษะการสื่อสารขอมูลที่จําเปน
สําหรับการแขงขันในตลาดแรงงานปจจุบัน โดยประโยชนของโครงการนี้ คือ เพื่อเพิ่มผลงานและ
ประสิทธิภาพดานการสื่อสาร เพื่อปรับทักษะและความรูในดานการสื่อสารขอมูล เพื่อความ
ไดเปรียบในดานอาชีพ และเพื่อเปดโอกาสในการเปลี่ยนสายงานไดมากขึ้น  หัวขอการฝกึอบรมใน
โครงการ แบงออกเปน 3 หัวขอใหญ ไดแก เครื่องใชสํานักงาน เชน PC Skills เปนตน  Workshop 
Application และการออกแบบ Web-page Internet โดยไดมีการกําหนดเกณฑตางๆ 
ประกอบการดําเนินโครงการ ไดแก ระยะเวลาของหลักสูตร คุณสมบัติของบริษัทและผูเขาอบรม  
การสนับสนุนดานการเงินเพื่อสรางแรงจูงใจใหแกบริษัท และบุคคลธรรมดา เพื่อสงเสริมใหมีการ
จัดหรือเขารับการฝกอบรมในโครงการนี้ เปนตน 

10. โครงการความเขาใจเรื่องธุรกิจสื่ออิเล็กทรอนิกส (E-Business Saviness 
Program: EBSP) เปนโครงการที่มีโครงสราง 3 ลักษณะคือ  

 10.1 การพัฒนาการสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส เกี่ยวกับการสรางความเขาใจใน
โครงสรางพื้นฐานและชองทางการสื่อสารตางๆ ทางอิเล็กทรอนิกส 
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 10.2 การบริหารการสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส เนนยุทธศาสตรการวางแผนงาน
การสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส วิสัยทัศน การวิเคราะหตนทุนกําไรและการเปลี่ยนแปลงทางการ
บริหาร 

 10.3 การสื่อสารขอมูลและการสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกสในแนวดิ่ง อาทิ ระบบ
การกระจายสินคาทางอิเล็กทรอนิกสเครือขาย เปนตน 

11.โครงการฝกทักษะฝมือแรงงาน (Work Skills Training Program: WSTP) 
เปนโครงการที่กระทรวงแรงงานไดกําหนดขึ้นในเดือนธันวาคม ค.ศ. 2001 โดยเปนโครงการ
เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทักษะเพื่อเพิ่มโอกาสการจางงานใหสอดคลองกับทิศทางความ
ตองการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงเศรษฐกิจตกต่ํา และเพื่อใหชาวสิงคโปร
สามารถเขาสูโรงการนี้ กระทรวงแรงงานไดสนับสนุนเงินรอยละ 80 สําหรับคาหลักสูตรสําหรับผูมี
งานทําและรอยละ 100 สําหรับผูวางงานชาวสิงคโปรและพลเมืองที่ถูกตองตามกฎหมายเปนเวลา 
1 ป  

12. หุนสวนความรูทางอุตสาหกรรม (Industry Academia Partnership: IAP) 
โครงการนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมใหมีการใชนวัตกรรมใหมหรือเทคโนโลยีการสื่อสารขอมูลโดย
ผานการกอตั้งศูนยกลางความสามารถขึ้นเพื่อฝกสอนนักเรียนที่กระตุนใหมีการใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสมมากขึ้น  ตัวอยางเชน การรวมกันของ Sun Microsystems และมหาวิทยาลัย Nanyang 
Technological: NTU ในการจัดตั้ง Sun Microsystems Java Tarik II IDA  เปนตน โดยโครงการ
นี้ไดกําหนดเงื่อนไขคุณสมบัติสถานประกอบการที่สนใจเขารวมโครงการ จะตองเปนสถาน
ประกอบการที่มีนวัตกรรมใหมๆ ในเรื่องเทคโนโลยีการสื่อสารขอมูลซ่ึงมีศักยภาพระยะยาวใน
อุตสาหกรรมการสื่อสารขอมูล และมีความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับสถาบันเพิ่มพูนความรูเพื่อสอน
และฝกอบรมนักเรียนจํานวนมาก 

13. โครงการฝกอบรมผูบริหาร (Management Training Program: MTP) 
โครงการนี้อยูภายใตการควบคุมของสหพันธนายจางแหงสิงคโปร (The Singapore National 
Employers Federation: SNEF) และสถาบันทรัพยากรบุคคลสิงคโปร (Singapore Human 
Resources Institute: SHRI) โดยมีเปาหมายในการพัฒนาและเพิ่มทักษะของพนักงานระดับการ
จัดการและผูบริหารพรอมทีมงาน โดยมีหลักสูตรตางๆ อาทิ การสัมมนาเพื่อพัฒนาเครือขายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย หลักสูตรการฝกทักษะการเขียนเชิงธุรกิจ การบริหารการเงิน รวมทั้งไดมี
โครงการประกาศนียบัตรฝกอบรมอีกดวย 
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14. ศูนยฝกอบรมอุตสาหกรรม (Industry Training Center) หรือ Bukit Merah 
Skills Development Centre: BMSDC เปนศูนยการฝกอบรมที่ออกแบบขึ้นเพื่อสนองตอความ
ตองการฝกอบรมทางอุตสาหกรรม แรงงานจะไดฝกเตรียมตัวสําหรับรับความรูและทักษะใหมๆ 
จากผูเชี่ยวชาญเฉพาะที่ไดเขามาฝกอบรมใหในศูนยฝกอบรมแหงนี้ เพื่อใหสามารถนําไปใชงานได
จริง โดยสถานประกอบการยังสามารถใชสิ่งอํานวยความสะดวกที่ศูนยจัดเตรียมไวใหเพือ่ใชในการ
ฝกอบรมพนักงานอันเปนการยกระดับฝมือแรงงานไดอีกดวย 

15. โครงการสถาบันฝกอบรมความรูทางเทคโนโลยี (Institute of Technical 
Education: ITE) โครงการนี้สืบเนื่องมาจากความตระหนักในเรื่องของการที่เทคโนโลยีใหมๆ  มกีาร
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และเพื่อยกระดับทักษะทางเทคนิคของแรงงานผานการเรียนรูและ
ฝกอบรมอยางตอเนื่อง สถาบันแหงนี้จึงไดมีการเสนอหลักสูตรการศึกษาแบบไมเต็มเวลา (Part 
Time) หลายระดับ หลายหลกัสูตร ใหสอดคลองกับความตองการของอุตสาหกรรมตางๆ  

16. เทศกาลการศึกษาของสิงคโปร (Singapore Learning Festival:SLF) ที่จัด
ขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อกาวใหทันการเปลี่ยนแปลงทั้งในสถานที่ทํางานและโลกปจจุบัน การ
เรียนรูอยางตอเนื่องจึงเปนเรื่องสําคัญที่ไมสามารถมองขามไปได เทศกาลการศึกษาจึงเปนสวน
หนึ่งที่สําคัญของกระทรวงแรงงานในการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยมีเปาหมาย 
คือ การรวมกันของภาครัฐ เอกชน และประชาชน เพื่อสรางความตื่นตัวและความสนใจในการ
เรียนรูแบบตอเนื่องผานกิจกรรมตางๆ กิจกรรมสําคัญของเทศกาลนี้ ไดแก เครือขายการศึกษาซึ่ง
ประกอบดวยทัวรการศึกษาและกิจกรรมการศึกษา สภาการศึกษาสิงคโปร และงานแสดง
การศึกษาของสิงคโปร  

 

4.3 ประเทศออสเตรเลีย 
            ประเทศออสเตรเลียเปนประเทศที่ถูกจัดวามีระบบเศรษฐกิจขนาดใหญใน
อันดับที่ 14 ของโลก  และพรอมที่จะกาวไปสูการเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง การเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ รวมทั้งการมุงสูการพัฒนากําลังการผลิต ซึ่งนับเปนความทาทายทางเศรษฐกิจและ
ความทาทายตอกระแสโลกาภิวัตน ดวยเหตุที่การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของออสเตรเลียนั้น
ขึ้นอยูกับการขยายตัวและการสนับสนุนของภาคอุตสาหกรรมในออสเตรเลียเปนสําคัญ ทําใหใน
ราวป 1980 รัฐบาลออสเตรเลียไดเกิดความตระหนักในเรื่องของการใหความสําคัญตอการศึกษา
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และระบบการฝกอบรมเพื่อเตรียมคนสําหรับการทํางาน และเพื่อที่จะสนับสนุนการพัฒนาคน
ในทางสังคม ในทางเศรษฐกิจ และทางวัฒนธรรมของออสเตรเลีย 
   โดยออสเตรเลียมีหนวยงาน คือ The Mayer Committee เปนหนวยงานที่คอย
ชวยเหลือสนับสนุนนโยบายของรัฐบาลในดานดังกลาว อาทิ การสนับสนุนรัฐบาลเกี่ยวกับการ
ดําเนินนโยบายทางดานการพัฒนาทักษะตางๆ ที่จําเปนตอการทํางานในอนาคต โดยเสริมเขาไป
ในการศึกษาระดับตางๆของประชากร เชน ในระดับอาชีวะศึกษา เปนตน และยังไดกําหนด
แนวทางของการนํากรอบสมรรถนะ (Competency Frameworks) มาใชซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความ
ตองการแรงงานฝมือ (Skilled workforce) ที่สูงขึ้น การใชกรอบสมรรถนะนี้ยังรวมไปถึงการ
สงเสริมใหมีการฝกอบรมในสถานที่ทํางานที่ซึ่งเดิมไมมีการกําหนดคุณสมบัติเหลานี้มากอนดวย 
เชน ในอุตสาหกรรมการผลิต เปนตน เพื่อใหลูกจางไดมีทักษะตางๆ ที่กําหนดภายใตกรอบ
สมรรถนะหลัก โดยในป 1992  The Mayer Committee ไดเสนอชุดของสมรรถนะหลัก (Key 
Competencies) ในฐานะที่เปนหัวใจสําคัญในการพัฒนาแบบแผนของการทํางาน สมรรถนะหลัก
เหลานี้จะเนนไปที่ความสามารถที่จะประยุกตเอาความรูและทักษะตางๆ มาใชในการทํางานทั่วไป 
แตไมไดเฉพาะเจาะจงไปที่อาชีพหรืออุตสาหกรรมอันใดอันหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากเพื่อไมใหเปนหัวใจ
สําคัญเพียงเพื่อการทํางานเทานั้น แตยังเพื่อเปนหัวใจสําคัญสําหรับการศึกษาและการใชชีวิตใน
วัยผูใหญ (adult life) ตอไปอีกดวย 
   ชุดสมรรถนะหลัก (Key Competencies) ที่เสนอโดย Mayer Committee 
ประกอบดวย 
   - สมรรถนะในการรวบรวมและวิเคราะหขอมูลขาวสาร (Collecting, 
analysing and organising information) หมายถึง ความสามารถในการคนหา คัดเลือก และ
ประเมินขอมูลที่มีความจําเปน รวมทั้ง สามารถนําเสนอไดในทางที่เปนประโยชน  
   - สมรรถนะในการสื่อสารความคิดและขอมูลขาวสาร (Communicating 
ideas and information) หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยการใชการสื่อสารประเภทตางๆ ไดแก การพูด การเขียน รูปภาพ และอวจนภาษา 
   - สมรรถนะในการวางแผนและการจัดกิจกรรมตางๆ (Planning and 
organising activities) หมายถึง ความสามารถในการวางแผนและจัดการกิจกรรมการทํางาน รวม
ไปถึงความสามารถในการจัดสรรเวลาและทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ การจัดลําดับ
ความสําคัญ และการควบคุมการกระทํา 
   - สมรรถนะในการทํางานรวมกับผูอ่ืนและการทํางานเปนทีม (Working with 
others and teams) 



 
 

90

   - สมรรถนะในการใชความคิดทางคณิตศาสตรและเทคนิคตางๆ (Using 
mathematical ideas and techniques) 
   - สมรรถนะในการแกไขปญหา (Solving problems) หมายถึง ความสามารถ
ในการประยุกตใชกลยุทธเพื่อแกไขปญหาในวิถีทางที่เปนประโยชน ทั้งในสถานการณปญหาที่มี
ความชัดเจนและสถานการณปญหาที่ตองการการคิดวิเคราะห และความคิดสรางสรรคอันจะ
นํามาสูความสําเร็จในผลลัพธที่มุงหวัง 
   - สมรรถนะในการใชเทคโนโลยี (Using technology) หมายถึง ความสามารถ
ในการประยุกตใชเทคโนโลยี หมายรวมถึงการใชทั้งทักษะทางรางกายและประสาทสัมผัสในการ
ควบคุมส่ิงตางๆ อยางเขาใจในหลักการทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ที่จําเปนจะตองมีระบบ
การสํารวจและนํามาดัดแปลงใชไดอยางเหมาะสม 
   จากนั้น ตอมาในป ค.ศ.1999 รัฐบาลออสเตรเลียไดเร่ิมสํารวจกลุมแรงงานมี
ฝมือที่ขาดแคลนในทุกอุตสาหกรรมภายในประเทศ และไดมีการจัดทํา "National Skills Shortage 
Strategy" ขึ้นมา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มจํานวนและมุงพัฒนาแรงงานมีฝมือ (Skilled labor) 
ในสาขาที่ขาดแคลนในประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี เนื่องจากงานในอุตสาหกรรมเหลานี้ มักเกี่ยวของกับการใชทักษะที่ซับซอน เชนทักษะ
การคํานวณ เปนตน จึงไดมีความพยายามในการเขาไปสงเสริมภาพลักษณ ใหความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับตัวอุตสาหกรรม รวมไปถึงการสงเสริมการพัฒนาทักษะฝมือที่เกี่ยวของกับสาขาอาชีพที่
ขาดแคลนเหลานี้ดวย รวมทั้งไดมีการกําหนดโครงการ “Employability Skills for the Future” ขึ้น 
ซึ่งถือเปนหนึ่งในโครงการที่เกิดจากยุทธศาสตรดังกลาว โดยการใชยุทธวิธีจัดใหมีการศึกษาและ
ฝกอบรมใหแกกลุมเปาหมาย นั่นคือ ประชากรตั้งแตวัยเด็ก วัยหนุมสาว จนกระทั่งถึงวัยกลางคนที่
กําลังอยูในสถานะเปนแรงงานไรฝมือ ในลักษณะของการจัดเปนหลักสูตรในระดับโรงเรียน ระดับ
อาชีวศึกษา และในระดับมหาวิทยาลัยหรือสูงกวา เพื่อใหเกิดการพัฒนาความรู และทักษะที่
เกี่ยวของและสําคัญสําหรับการทํางานตอไปนั่นเอง ทั้งนี้ สภาธุรกิจแหงออสเตรเลีย (Business 
Council of Australia: BCA) และหอการคาออสเตรเลีย (Australian Chamber of Commerce 
and Industry: ACCI) ตางก็ไดเล็งเห็นวาควรใหภาคอุตสาหกรรมไดเขามามีสวนรวมในการพฒันา
กรอบทักษะความสามารถของลูกจางในสถานประกอบการ (The Framework of employability 
skills) ดวย พรอมกับจะตองไดรับความชวยเหลือจากกระทรวงการศึกษา วิทยาศาสตร และการ
ฝกอบรม  (Department of Education, Science and Training: DEST) โดยการพัฒนากรอบ
ทักษะความสามารถของลูกจางในสถานประกอบการนี้ จะตองมีความสัมพันธกับขนาดของสถาน
ประกอบการ อีกทั้งยังจะตองสามารถสนับสนุนความจําเปนในอนาคตของภาคอุตสาหกรรมของ
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ออสเตรเลียดวย ซึ่งบรรดาสถานประกอบในออสเตรเลียเองตางก็ตระหนักถึงความทาทายดังกลาว 
ดังนั้นจึงไดมีการใชกลยุทธตางๆ ที่จะสามารถสงเสริมการเติบโตและความสามารถในการแขงขัน
ทางเศรษฐกิจในระดับระหวางประเทศได เชน การใชกลยุทธทางการสรรหาคัดเลือกและการ
ฝกอบรมแรงงาน เปนตน  ทําใหเห็นไดชัดวาทั้งรัฐบาลออสเตรเลียและภาคอุตสาหกรรมใน
ออสเตรเลียตางก็ไดใหความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) อยาง
จริงจัง อันไดแก ความรู ทักษะ และการสงเสริมใหประชากรสามารถตอบสนองตอความเชื่อมั่นที่
จะเติบโตบนฐานของความรูและขาวสารไดนั่นเอง (Department of  Education, Employment 
and Workplace Relations of Australia, 2002: 21-25) 
 

4.4  ประเทศสหรัฐอเมริกา 

สําหรับประเทศสหรัฐอเมริกาไดมีหนวยงานคือ The Secretary’s Commission on 
Achieving Necessary Skills (SCANS) เขามามีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนนโยบายดานการ
พัฒนาทักษะฝมือแรงงาน โดยไดกําหนดทักษะที่จําเปนของแรงงานสําหรับการจางงานในประเทศ 
โดยในป 1991 SCANS ไดเสนอทักษะที่มีความจําเปนเหลานี้ และไดมีการจัดระดับความ
เชี่ยวชาญ รวมทั้งแนะนําระบบการประเมินผล ซึ่งขอมูลทั้งหมดลวนไดมาจากการวิเคราะห
ทักษะที่จําเปนในลักษณะของงานตางๆ และจากการสัมภาษณเชิงลึกแรงงานใน 5 อุตสาหกรรม
หลัก โดยในรายงานฉบับนี้ยังไดมีการนิยามสิ่งที่เรียกวา “ความชํานาญในสถานที่ทํางาน” 
(Workplace know-how) อันประกอบดวย ชุดของสมรรถนะ 5 ประการซึ่งถือวาเปนศักยภาพที่
จะกอใหเกิดประโยชน และความรูเบื้องตน 3 ประการ (a set of five workplace competencies 
and three foundation elements) ดังนี้ 

4.4.1 ชุดของสมรรถนะ 5 ประการ (The workplace competencies) ไดแก 

4.4.1.1 ทรัพยากร (Resources) 

4.4.1.2 ทักษะระหวางบุคคล (Interpersonal skills) 

4.4.1.3 ขาวสารขอมูล (Information) 

4.4.1.4 ระบบ (Systems) 

4.4.1.5 เทคโนโลยี (Technology) 
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4.4.2 ความรูเบื้องตน 3 ประการ (Three foundation elements) ไดแก 

4.4.2.1 ทักษะพืน้ฐาน (Basis skills) 

4.4.2.2 ทักษะการคิด (Thinking skills) 

4.4.2.3 ลักษณะสวนบคุคล (Personal qualities) 

โดยหลักการของ SCANS และโครงสรางสมรรถนะนี้ ไดกลายมามีอิทธิพลทั้งใน
อเมริกาและในประเทศอื่นๆ อาทิ ออสเตรเลีย ดวย โดยการถูกนํามาเปนโครงสรางหนึ่งที่ใชเพื่อ
การพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผลสาํหรับนักเรียน และในระยะเวลาตอมา 
SCANS ยังไดเสนอการมุงไปสูการมีทักษะเฉพาะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
Technology: IT) อีกดวย ซึ่งการดําเนินการที่จะกอใหเกิดการสรางและพัฒนาทักษะเหลานี้ ถือ
เปนภารกิจรวมกันระหวางภาคการศึกษาคือ โรงเรียนกับภาคธุรกิจ รวมทั้ง ยังถือเปนพันธกรณี 
เกี่ยวกับการสรางความเขาใจของการเรียนรูตลอดชีวิตดวย 

แตเปนทีน่าสงัเกตวาสหรัฐอเมริกานัน้ เปนประเทศทีม่ีลักษณะของความแตกตาง
ในแตละทองถิน่สูง และรัฐบาลทองถิน่เอง ก็มีอิสระที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติมาก ในขณะเดียวกบั
ที่บทบาทของรัฐบาลกลางเองก็ลดลง จงึสงผลใหอาจขาดสิ่งทีถ่ือวาเปนกรอบคุณสมบัติแหงชาติ 
(The lack of a national qualifications framework) ได   

และสําหรับในภาคอุตสาหกรรมของสหรัฐอเมริกานั้น ไดมีหนวยงานตางๆ เขามา
มีบทบาทและมีสวนรวมในการสนับสนุนการดําเนนินโยบายการพัฒนาทักษะฝมือแรงงานนี้เชนกนั 
ไดแก 

- ในสวนหอการคาของสหรัฐอเมริกา (The US Chamber of Commerce) ไดมี
ความพยายามที่จะสนับสนุนการพัฒนาทักษะฝมือแรงงานนี้ โดยออกมาในรูปของการเอกสารที่
ลูกจางสามารถพกติดตัวไปได เพื่อคอยลงบันทึกเกี่ยวกับทักษะที่ไดรับการพัฒนาจนประสบ
ความสําเร็จ เสมือนเปนระบบใบแสดงผลการศึกษาทางวิชาชีพของกระทรวงแรงงาน (The 
Department of Labor’s Career Transcript System)  

- หนวยงานที่มีชื่อวา The National Alliance of Business หรือ NAB ไดตระหนัก
ถึงการขาดสิ่งที่ถือวาเปนกรอบคุณสมบัติแหงชาติดวยเชนกัน จึงไดมีความพยายามที่จะพัฒนา
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กรอบคุณสมบัติแหงชาติขึ้นเพื่อใชเปนสิ่งรับรองในอุตสาหกรรมตางๆ  รวมทั้งอุตสาหกรรมทางดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ทวาเมื่อไมนานมานี้ ไดเกิดความสับสนวาคุณสมบัติใดเปนคุณสมบัติที่เหมาะสม
ในอุตสาหกรรม NAB  จึงไดทําการกําหนดชุดมาตรฐานของคุณสมบัติที่ถือวาเหมาะสมและสามารถ
นําไปใชประโยชนได  และนอกจากนี้  NAB ยังไดกอใหเกิดการพัฒนาพระราชบัญญัติการลงทุนใน
แรงงาน (The Workforce Investment Act : WIA) และกอตั้ง Workforce Investment Boards  ขึ้น โดยมี
บทบาทที่จะดําเนินการวินิจฉัยการศึกษาและความจําเปนในการฝกอบรม การสนับสนุนการพัฒนา
แรงงานในสวนของธุรกิจในระดับทองถิ่น รวมทั้งการควบคุมการปฏิบัติของผูจัดการทางการศึกษาและ
การฝกอบรมที่จําเปนเหลานี้ดวย 

- สมาคมผูประกอบการโรงงานแหงชาติ หรือ The National Association of 
Manufacturers: NAM ไดสนับสนุนใหสถานประกอบการที่เปนสมาชิกไดมีการลงทุนในอัตรา 30% ของ
เงินเดือนคาจางเพื่อการศึกษาการฝกอบรมสําหรับลูกจางในสถานประกอบการ และ NAM ยังไดกอตั้ง
สถาบันที่เสมือนเปนมหาวิทยาลัย (NAMVU) เพื่อจัดหลักสูตรที่มีความเหมาะสมมีประสิทธิภาพใหแก
ลูกจางในสถานประกอบการตางๆ คลายกับการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับผูใหญ และเพื่อเปนการ
เพิ่มพูนทักษะของลูกจางอีกดวย 

ทวาการมีหนวยงานที่หลากหลายเขามามีสวนรวมและเกี่ยวของนี้ กลับสะทอนใหเห็น
ถึงการขาดมาตรฐานแหงชาติที่มีความเขมแข็งในเรื่องของการศึกษาและการฝกอบรม และอาจเปนไปได
วาการที่สามารถกําหนดทักษะที่จําเปนสําหรับแรงงานไดอยางอิสระตามสภาพแวดลอมของแตละ
ลักษณะงานเฉพาะนั้น จะสงผลใหหลักเกณฑทักษะความชํานาญของแรงงานที่ SCANS ไดกําหนดไว มี
ความสําคัญลดลงไดในที่สุด (Curtis and McKencie, 2002:  26 – 27) 

 

4.5 ประเทศแคนาดา 

จากกระแสโลกาภิวัตนและการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจของโลก รัฐบาล
แคนาดา จึงไดตระหนักและมีความพยายามที่จะผลักดันนโยบายตางๆ ที่เกี่ยวกับทางดานแรงงาน 
ซึ่งถือวาเปนยุทธศาสตรสําคัญของการพัฒนาแรงงานในประเทศ อันจะตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว อาทิ การสรางงาน, การสงเคราะหเงินคาจาง และการกระตุนทางภาษี
สําหรับผูประกอบการ รวมทั้ง ความมุงหมายที่จะปรับปรุงทักษะและความสามารถของแรงงาน ซึ่ง
นโยบายเหลานี้ ไดนําไปสูความตองการแรงงานในตลาดแรงงานที่สูงขึ้น แตทวา ในแคนาดานั้น 
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แรงงานในวัยหนุมสาวจํานวนมากยังมีการศึกษานอย และไมไดรับการสนับสนุนทางการศึกษา
หรือการใหความรูเพิ่มเติมจากนายจางมากนัก ดวยเหตุนี้ ทําใหมีการแนะนําวาควรที่จะมีการ
พัฒนานโยบายซึ่งสนับสนุนใหแรงงานวัยหนุมสาวเหลานี้ เกิดความพยายามที่จะพัฒนาทักษะ
ผานการฝกอบรมดวยตนเอง เชนเดียวกับที่นายจางจะจัดฝกอบรมให เสมือนการรูจักที่จะเรียนรู
ตลอดชีวิตดวย  

 แตดวยเหตุที่ แคนาดายังเปนประเทศที่มีสภาพของความไมเชื่อมโยงทาง
ความสัมพันธอยางใกลชิดระหวางผูประกอบการและสถาบันการศึกษามากนัก ทําใหในระหวางป 
ค.ศ. 1990 ไดมีการประชุมคณะกรรมาธิการแหงแคนาดา (The Conference Board of Canada) 
ซึ่งเปนการประชุมรวมกันของผูนําจากภาคตางๆ ไดแก ภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ภาคการศึกษา 
รัฐบาล และภาคประชาคม โดยในวาระมีเนื้อหาที่แสดงถึงความพยายามที่จะคนหาสิ่งที่
ผูประกอบการตองการจากแรงงาน (“What are employers looking for?”) โดยจากการการวิจัย
และการขอคําปรึกษาและคําแนะนําจากผูประกอบการทุกขนาดอุตสาหกรรม คณะกรรมาธิการจึง
ไดพัฒนาเครื่องมือที่เรียกวา “Employability Skills Profile: ESP” ข้ึน ทักษะที่จําเปนเหลานี้ ไดแก 

 - ทักษะความรูทั่วไป (generic academic) ซึ่งถือเปนทักษะพื้นฐาน 

 -ทักษะการจัดการสวนบุคคล (personal management) ซึ่งไดแก 
คุณลักษณะทางดานทัศนคติและพฤติกรรม 

- ทักษะการทํางานเปนทีม (teamwork) รวมกับผูอ่ืน  

จึงนับไดวา ESP ถือเปนเครื่องมือที่ชี้ใหเห็นถึงทักษะที่จําเปนสําหรับแรงงานใน
งานทุกประเภท โดยเปนที่คาดหมายวาทักษะทั้งสามประการนี้ จะนําไปสูการประสบผลสําเร็จใน
ผลลัพธที่พึงประสงคและสามารถสนับสนุนการดําเนินนโยบายทางดานการพัฒนาแรงงานตามที่
รัฐบาลแคนาดาไดมุงหวังไวได (Ibid., p.  30 - 31) 

 

4.6 ในทวีปยุโรป 

ในประเทศตางๆ ในทวีปยุโรปไดมีความพยายามที่จะยกระดับขีดความสามารถ
ในการแขงขันของอุตสาหกรรมและการคาแหงยุโรปใหสูงขึ้น ซึ่งความพยายามดังกลาวนี้ไดหมาย
รวมไปถึง การจัดสรรทุน, การปฏิรูปภาษี, รางกฏหมาย, แรงงานสัมพันธ และการปฏิรูปทาง
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ตลาดแรงงาน รวมทั้งการปฏิรูประบบการศึกษาซึ่งใหความสําคัญตอผลลัพธที่อยูในเกณฑ
มาตรฐาน, การประกันคุณภาพ และการพัฒนาโดยยึดหลักทักษะความสามารถของแรงงาน 

หนวยงานที่มีความสําคัญในการผลักดันการนํานโยบายดานการพัฒนาทักษะ
ฝมือแรงงานไปปฏิบัตินี้ ไดแก  The European Round Table of Industrialists และ The Union 
of Industrial and Employers’ Confederations of Europe โดยไดเขามามีบทบาทในลักษณะ 
ดังนี้ 

The European Round Table of Industrialists (ERT) ไดนําเสนอคุณลักษณะ
ทักษะความสามารถที่แรงงานควรจะมี อันไดแก 

- การมีความเชี่ยวชาญในภาษาดั้งเดิม (Native language) ซึ่งรวมถึงการ
สะกด และโครงสรางไวยากรณข้ันพื้นฐาน 

- ความเขาใจในคณิตศาสตรและวิทยาศาสตรขั้นพื้นฐาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
การจัดการกับเทคโนยีใหมๆ 

- การรูจักคิดวิพากษวิจารณ ซึ่งเปนความสามารถที่จะคิดตรึกตรองไดอยาง
ลึกซึ้งเมื่อเกิดปญหาหรือในสถานการณตางๆ การรูจักจําแนกระหวางขอเท็จจริงและเรื่องสมมติ 

- ความสามารถในการเรียนรูเทคนิคตางๆ เพื่อรับทักษะใหมๆ และเพื่อนําไป
ปรับใชในสถานการณใหมๆ 

- การมีทักษะทางการสื่อสาร ซึ่งรวมทั้งความสามารถในการพูดภาษาอื่นๆ ที่มี
ในยุโรปไดอีกภาษาหนึ่งนอกจากภาษาดั้งเดิมหรือภาษาแม 

- ความสามารถที่จะทํางานเปนทีม มีจิตสํานึกในการทํางานเปนทีม 

- การมีความรับผิดชอบ และการมีวินัย 

- ความสามารถในการตัดสินใจ และความเต็มใจที่จะเสี่ยง 

- การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความสนใจใครรู  

- ความเปนมืออาชีพ ความเกง ความรูสึกตองการชนะในการแขงขัน 
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- การมีจิตใจบริการตอประชาชน  

และ ERT ยังไดมีการเรียกรองใหมีการพัฒนาการศึกษาทางดานสายอาชีพตอไป 
และการใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะตางๆ เพื่อแรงงานและเพื่อการมีสวนรวมของพลเมือง
มากยิ่งขึ้น  เนื่องจากเรื่องความเชี่ยวชาญทางดานสายอาชีพยังคงเปนปญหาสําคัญจึง เทากับวา
ยงัไมประสบความสําเร็จในการที่จะพัฒนาทักษะความสามารถของแรงงาน พรอมทั้ง ไดชี้ใหเห็น
ชองวางของทักษะ ( skill gaps)  ระหวางทักษะของแรงงานที่ภาคอุตสาหกรรมตองการ กับทักษะ
ที่แรงงานไดจากสถาบันการศึกษา เชน การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความสนใจใครรู และการ
สรางนวัตกรรมใหมๆใหเกิดขึ้น เปนตน โดยไดอางถึงการทํางานขององคการในภาคอุตสาหกรรมที่
มีรูปแบบทางธุรกิจสมัยใหม นั่นคือ บริษัทโนเกีย (Nokia) ซึ่งเปนองคการที่มีการโครงสรางการ
บริหารองคการแบบราบ (Flat management structure) และมีแรงงานที่มีความสามารถในการ
ทํางานเปนทีมมีความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการผลิตสูงในทุกตลาดที่มีการแขงขัน 
ดังนั้น แรงงานจึงควรจะไดรับการพัฒนาทักษะตางๆ เพื่อใหสามารถตอบสนองตอสถาน
ประกอบการที่มีลักษณะเชนนี้ได และควรจะมีลักษณะทักษะระหวางบุคคล มีความสามารถที่จะมี
ชีวิตอยูกับความไมแนนอน มีความกระตือรือลนที่จะคนควาหาวิธีการแกปญหาใหมๆ เมื่อประสบ
กับสภาวะปญหาที่สลับซับซอน และพรอมที่จะมีการเรียนรูตลอดชวีิต  

กระนั้น ในป ค.ศ. 1998 ไดมีการปรากฏหลักฐานที่ตอกย้ําถึงความสําคัญของ
การพัฒนาทักษะแรงงานซึ่งถือเปนการเรียนรูตลอดชีวิตนั้น นั่นคือ ในป 1997 เอกสาร “Industrial 
Competitiveness: Benchmarking Business Environment in the Global Economy” ไดเสนอ
ขอมูลวา ในประเทศสหรัฐอเมริกา 35 เปอรเซ็นตของลูกจางยอมรับถึงความสําคัญของการ
ฝกอบรมวามีความสัมพันธกับการทํางาน ในขณะที่ในยุโรปมีลูกจางเพียง 20 เปอรเซ็นตเทานั้นที่
ยอมรับในเรื่องดังกลาว ดวยเหตุนี้ จึงทําให ERT  เกิดความตระหนักวาการพัฒนาทักษะแรงงาน
ซึ่งถือเปนการเรียนรูตลอดชีวิตนั้นเปนวิถีทางแหงการพัฒนาความไดเปรียบทางการแขงขัน 
นอกจากนี้ ยังไดเนนถึงการที่ผูประกอบการจะตองใหความสําคัญตอการศึกษาของแรงงานอีกดวย 

สวนหนวยงานอีกหนวยงานหนึ่ง คือ The Union of Industrial and Employer’s 
Confederations of Europe หรือ UNICE นั้น ไดมีการตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับความสามารถในการ
แขงขันระดับระหวางประเทศนั้นขึ้นอยูกับคุณภาพของแรงงาน ซึ่งควรมีคุณวุฒิอยูในระดับสูง และ
มีทักษะตรงกับที่ผูประกอบการตองการ ดังนั้น UNICE จึงเห็นวาควรจัดใหแรงงานไดรับการศึกษา
อยางเปนทางการ ซึ่งประกอบดวยทักษะละเอียด (Soft skill) เชน ทักษะสวนบุคคลและทักษะทาง
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สังคม ซึ่งจําเปนตอชีวิตการทํางาน UNICE ยังไดเสนอวา การเรียนรูตลอดชีวิตนั้นเปนดังเชน
หนทางแกปญหาตอความตองการทักษะที่ไมหยุดยั้งของภาคอุตสาหกรรม นอกจากนี้ UNICE ยัง
ไดแสดงความตระหนักถึงความสัมพันธของการเติบโตของผลิตภัณฑในประเทศสหรัฐอเมริกาเมื่อ
นํามาเปรียบเทียบกับยุโรป โดยที่ UNICE ไดอางอิงขอมูลจาก Organization for Economic 
Cooperation and Development (OECD) ซึ่งไดเสนอวา ในป 1980 ในประเทศสหรัฐอเมริกามี
อัตราการเติบโตดานการจางงานสูงขึ้น 40 เปอรเซ็นต ในขณะที่ในยุโรปมีอัตราในเรื่องเดียวกันนี้
สูงขึ้นเพียง 5 เปอรเซ็นต ทั้งนี้ UNICE ไดใหเหตุผลเกี่ยวกับความไดเปรียบของสหรัฐอเมริกาใน
หลายปจจัย ทั้งทางเศรษฐกิจและทางกฎหมาย รวมถึงความเหนือกวาของทักษะทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Information and communication technology skill : ICT skill) และการมีโครงสราง
พื้นฐานที่เอ้ืออํานวย ลวนแลวแตเปนปจจัยสําคัญที่สรางความไดเปรียบใหแกสหรัฐอเมริกา 
นอกจากนี้ ยังพบวาการกระจายคาจางที่ลดหล่ันกันตามคุณลักษณะของแตละหนาที่งานนั้น มี
ความสัมพันธกับการที่ทําใหยุโรปดอยกวาสหรัฐอเมริกา รวมทั้งยังเปนการขาดการกระตุนที่จะทํา
ใหแรงงานเกิดความตองการที่จะปรับปรุงหรือเพิ่มขีดความสามารถทางดานทักษะของตนดวย   

UNICE จึงไดสนับสนุนใหมีการปรับปรุงการศึกษาขั้นพื้นฐานและสนับสนุนใน
เร่ืองของการเรียนรูตลอดชีวิตเพื่อตอบสนองตอความตองการทักษะที่ไมหยุดยั้งของความกาวหนา
ทางเศรษฐกิจตอไป เนื่องจากความรูบนพื้นฐานทางเศรษฐกิจจําเปนจะตองมีลักษณะของการ
ไดรับโอกาสที่ดีทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และการเรียนรูตลอดชีวิต เพื่อที่แรงงานจะไดสามารถ
พัฒนาทักษะใหมๆ ไดอยางตอเนื่อง และสามารถที่จะเผชิญตอการเปลี่ยนแปลงในดานความ
ตองการทักษะประเภทตางๆ ได  

ดังนั้น จากขอมูลในเอกสารตางๆ เหลานี้ จึงถือไดวาเปนหลักฐานที่แสดงใหเห็น
วาทั้งรัฐบาลและผูนําทางอุตสาหกรรมแหงยุโรปตางก็ใหการสนับสนุนแนวคิดที่เกี่ยวกับประเด็น
ทกัษะความสามารถของแรงงาน  และยังไดชี้ชัดวาทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) นั้น 
นับเปนทักษะที่จะตองไดรับการตระหนักและใหความสําคัญเปนอยางยิ่งในยุโรปนั่นเอง (Ibid.,       
p. 32 – 34) 



 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในบทนี้ ผูวิจัยจะนําเสนอระเบียบวิธีวิจัยที่ใชในการศึกษาปจจัยทัศนคติ
ของผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ซึ่งปจจัยดังกลาวนี้ เปนเรื่องที่มีความละเอียดและสลับซับซอนอยูพอสมควร ดังนั้น 
เพื่อใหไดมาซึ่งผลของการวิจัยอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูวิจัยจึงตองอาศัยวิธีการวิจัย
โดยใชวิธีการศึกษาจากขอมูลภาคสนาม (Field research) รวมกับการศึกษาและสํารวจขอมูลจาก
เอกสาร (Documentary research) โดยใชการวิจัยในเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
ผสมผสานกับการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลในเชิง
ประจักษที่เปนจริงในการนํามาวิเคราะหขอมูลตอไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยจะเก็บขอมูลจากการใชแบบสอบถาม และการสัมภาษณ  โดยผูวิจัยไดแบงการวิจัย 
เปนรูปแบบการวิจัย 2 กลุม คือ 
 1.ประชากร (Population): แบงเปน 2 กลุม คือ  
  1.1 ขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
  1.2 สถานประกอบการเอกชนในธุรกิจอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม และการ
บริการ ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จากจํานวนทั้งสิ้น 139,395 แหง (สํานักงานประกันสังคม ณ เดือน
มีนาคม, 2552) 
 2. ตัวอยางประชากร (Sampling): โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) เนื่องจากตองการคัดเลือกเฉพาะผูที่มีความเกี่ยวของ ซึ่งสามารถเปน
ตัวแทนของมวลประชากรที่จะศึกษาได แบงเปน 2 กลุม คือ 
  2.1 ขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
  2.2 สถานประกอบการเอกชนในธุรกิจอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม และการ
บริการ ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดยมี 2 กลุม ไดแก 
  2.2.1 สถานประกอบการที่มีชื่อเสียง จํานวนทั้งสิ้น 7 แหง 
  2.2.2 สถานประกอบการทั่วไป จํานวนทั้งสิ้น 400 แหงโดยการ
กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางประชากรใชการคํานวณตามสูตรของTaro Yamane (ปญญา ธีระ-
วิทยเลิศ, 2545) ดังนี้ 
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               สูตร                                 
 
โดย   n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

          N แทน ขนาดของประชากร 
        e แทน  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  0.05 

ดังนั้น เมื่อนํามาคํานวณโดยใชสูตรของ Yamane จะไดขนาดของกลุมตัวอยางประชากร 
ดังนี้ 

 
แทนคา 

 

                                       =                400 

3.2 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 จากการที่ผูวิจัยไดกําหนดกรอบการวิเคราะหการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไป
ปฏิบัติดังที่ไดกลาวไวแลวในบทที่ 2 ซึ่งผูวิจัยไดแยกตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ออกเปน 2 
ประเภท คือ  
  3.2.1 ตัวแปรอิสระ แบงเปน 7 ปจจัยหลัก ไดแก 
   3.2.1.1 นโยบาย แบงยอยเปน 2 ประเด็น คือ 
    3.2.1.1.1 มาตรฐาน (Standards)    
    3.2.1.1.2 ทรัพยากร (Resources) 
   3.2.1.2 การติดตอ (Communication) ระหวางผูกําหนดนโยบาย และผู
ปฏิบัติตามนโยบายเกี่ยวกับมาตรฐานของนโยบาย 
   3.2.1.3 การบังคับ ใหผูปฏิบัติทําตามนโยบาย (Enforcement) 
   3.2.1.4 ลักษณะขององคการ ที่นํานโยบายไปปฏิบัติ 
   3.2.1.5 สภาพทางการเมือง 
   3.2.1.6 สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
   3.2.1.7 ทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบาย
  3.2.2. ตัวแปรตาม ไดแก การปฏิบัติตามนโยบาย (Performance) ของนักปฏิบัต ิ

                            N 
                    1 + Ne2 

n    =  

                                                  139,395                     
                                    
             1+ 139,395 (0.05)2 

n    =  
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ซึ่งวัดจากระดับความรวมมือของผูปฏิบัติเปนสําคัญ ในอันที่จะนําไปสูความสําเร็จของการนํา
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 
 ซึ่งตัวแปรที่ใชในการศึกษาวจิัยนี ้ไดนํามากําหนดตัวชีว้ดั ดังปรากฎในตารางที ่3.1  
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ตารางที ่3.1 แสดงวธิีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สถานประกอบการ 

วิธีการ วิธีการ 
ตัวแปร 
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ตัวแปรอิสระ 

1. ปจจัยนโยบาย 

1.1 มาตรฐาน (Standard)  ประกอบดวย 

- ความชัดเจนในที่มา และหลักการสําคัญของนโยบาย 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

   

- ความชัดเจนในขั้นตอนและแนวทางปฏิบัติภารกิจตามนโยบาย   
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กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สถานประกอบการ 

วิธีการ วิธีการ 
ตัวแปร 
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- ระดับอํานาจในการตีความและตัดสินใจเกี่ยวกับเนื้อหาของนโยบาย     - - - - 

-  ระดับอํานาจในการวินิจฉัยปญหาและแนวทางปฏิบัติฯ  

 

 
 

 - - - - 

1.2 ทรัพยากร (Resources)  ประกอบดวย 

 - งบประมาณ  
 

 
 

   
 

 
 

 

        - จํานวนเครื่องมือ อุปกรณ  
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กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สถานประกอบการ 

วิธีการ วิธีการ 
ตัวแปร 
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2. ปจจัยการติดตอ  ประกอบดวย 

- ลักษณะรูปแบบ/ สื่อที่ใชในการติดตอสื่อสารกับหนวยงานที่เกี่ยวของ        
- ความถี่ในการติดตอสื่อสารกับหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 

       

- ความสามารถในการติดตอสื่อสาร        

3. ปจจัยการบังคับใช  ประกอบดวย 

- ลักษณะการควบคุมการปฏิบัติ        

       -  ผลของการควบคุมการปฏิบัติ        
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กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สถานประกอบการ 

วิธีการ วิธีการ 
ตัวแปร 
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4. ปจจัยลักษณะขององคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ   ประกอบดวย 

- ลักษณะโครงสรางขององคกร หนวยงาน จํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร        
- การกระจายอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบ 
 

       

- การสื่อสารในองคกร -   -    

- ลักษณะความสัมพันธระหวางองคกรที่นํานโยบายไปปฏิบัติ 
 

       

5. ปจจัยสภาพทางการเมือง  ประกอบดวย 

- วิกฤตการณทางการเมือง         
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กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สถานประกอบการ 

วิธีการ วิธีการ 
ตัวแปร 
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5. ปจจัยสภาพทางการเมือง ประกอบดวย (ตอ) 

- การสนับสนุนจากรัฐบาลหรือสวนกลาง       - 

- การมีสวนรวมทางการเมือง        

- การเปลี่ยนแปลงขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา     -   

6. ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ประกอบดวย 

- วิกฤตเศรษฐกิจ        

- การไดรับการศึกษา และการจางงาน         
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กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สถานประกอบการ 

วิธีการ วิธีการ 
ตัวแปร 
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7. ปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ  ประกอบดวย 

- ลักษณะและระดับความเขาใจในการนํานโยบายไปปฏิบัติ -   -    

- ลักษณะและระดับการยอมรับในการนํานโยบายไปปฏิบัติ -       

ตัวแปรตาม 

8. การปฏิบัติ   ประกอบดวย 

-  ลักษณะและระดับความสามารถในการปฏิบัติ        

-  ลักษณะอุปสรรคและวิธีการปรับปรุงแกไข        
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ตารางที่ 3.2 แสดงตัวแปรและหมายเลขขอในแบบสัมภาษณเชิงลึกตอขาราชการและ
เจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
  

ตัวแปรอิสระ หมายเลขขอในแบบ
สัมภาษณ 

ตัวแปรที่ 1 : นโยบาย 
1.1 มาตรฐาน (Standard) 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
1.1.1 ความชัดเจนในที่มา วัตถุประสงค หลักการ และ

ขั้นตอนการปฏิบัติ 
1.1.2 ระดับอํานาจในการตีความและตัดสินใจ 
1.2 ทรัพยากร (Resources) 
ประกอบดวย 1 ตัวแปรยอย คือ  
1.2.1 จํานวนงบประมาณและทรัพยากรอื่นๆ 
 
ตัวแปรที่ 2 : การติดตอ 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
2.1 ชองทาง รูปแบบและความถี่ในการติดตอส่ือสารกับ
หนวยงานที่เกี่ยวของ 
2.2 ลักษณะและระดับความสามารถในการติดตอส่ือสาร 
 
ตัวแปรที่ 3 : การบังคับ 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
3.1 ลักษณะการควบคุมการปฏิบัติ  
3.2 ผลของการควบคุม 
 
ตัวแปรที่ 4 : ลักษณะขององคการ 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
4.1 การกระจายอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบ 
4.2 ลักษณะบุคลากร 
 

 
 
 

1 – 5 
 

6 - 8 
 
 

9 - 10 
 
 
 

11 - 13 
 

14 
 
 

15 -17 

18 

 
 

19 
20 
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ตัวแปรอิสระ หมายเลขขอในแบบ
สัมภาษณ 

ตัวแปรที่ 5 : สภาพทางการเมือง 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ  
5.1 วิกฤตการณทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงตัวขาราชการ
การเมืองและขาราชการประจํา 
5.2 รัฐบาลหรือสวนกลาง 
 
ตัวแปรที่ 6 : สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ  
6.1 วิกฤตเศรษฐกิจ 
6.2 การไดรับการศึกษา และการจางงาน 
 
ตัวแปรที่ 7 : ทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผู
ปฏิบัติ 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
7.1 ลักษณะและระดับความเขาใจในการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ 
7.2 ลักษณะและระดับการยอมรับในการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ 
 
ตัวแปรที่ 8 : การปฏิบัติตามนโยบาย 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
8.1 ลักษณะและระดับความสามารถในการปฏิบัติ  
8.2 ลักษณะอุปสรรคและการปรับปรุงแกไขวิธีปฏิบัติ 
 

 
 

21 
 

22 - 23 
 
 
 

24 
25 
 
 
 

26 

27 

 

 
 
 

28 – 29 
30 - 31, สวนที่ 3 ขอ 2 - 3 
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ตารางที่ 3.3 แสดงตัวแปรและหมายเลขขอในแบบสัมภาษณเชิงลึกตอผูประกอบกิจการ 
หรือเจาหนาที่ของสถานประกอบกิจการที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
 

ตัวแปรอิสระ หมายเลขขอในแบบ
สัมภาษณ 

ตัวแปรที่ 1 : นโยบาย 
1.1.มาตรฐาน (Standard) 
ประกอบดวย 1 ตัวแปรยอย คือ 
1.2.1  ความชัดเจนในที่มา วัตถุประสงค หลักการ และ
ขั้นตอนการปฏิบัติ 
1.2 ทรัพยากร (Resources) 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ  
1.2.1 งบประมาณ 
1.2.2 จํานวนเครื่องมือ อุปกรณตางๆ 
 
ตัวแปรที่ 2 : การติดตอ 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
2.1 ชองทาง รูปแบบและความถี่ในการติดตอส่ือสารกับ
หนวยงานที่เกี่ยวของ 
2.2 ลักษณะและความสามารถในการติดตอส่ือสาร 
 
ตัวแปรที่ 3 : การบังคับ 
ประกอบดวย 1 ตัวแปรยอย คือ 
3.1 ลักษณะการควบคุมการปฏิบัติ  
 
ตัวแปรที่ 4 : ลักษณะขององคการ 
ประกอบดวย 3 ตัวแปรยอย คือ 
4.1 ลักษณะโครงสรางขององคกร หนวยงาน และบุคลากร 
4.2 ลักษณะการสื่อสารในองคกร 
4.3 ลักษณะความสัมพันธระหวางองคกร 

 
 
 

1 - 2 
 
 

3 
4 
 
 
 

5 
 

6 
 
 
 
 

7 
 

8 
9 - 10 

11 
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ตัวแปรอิสระ หมายเลขขอในแบบ
สัมภาษณ 

ตัวแปรที่ 5 : สภาพทางการเมือง 
ประกอบดวย 3 ตัวแปรยอย คือ  
5.1 วิกฤตการณทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงตัวขาราชการ
การเมือง และขาราชการประจํา 
5.2 การมีสวนรวมทางการเมือง 
5.3 รัฐบาลหรือสวนกลาง 
 
ตัวแปรที่ 6 : สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ  
6.1 วิกฤตเศรษฐกิจ 
6.2 การไดรับการศึกษา และการจางงาน 
 
ตัวแปรที่ 7 : ทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผู
ปฏิบัติ 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
7.1 ลักษณะความเขาใจในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
7.2 ลักษณะการยอมรับในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
 
ตัวแปรที่ 8 : การปฏิบัติตามนโยบาย 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
8.1 ความสามารถในการปฏิบัติ  
8.2 อุปสรรคและการปรับปรุงแกไขวิธีปฏิบัติ 
 

 
 

12 
 

13 
14 
 
 
 

15 
16 
 
 
 

16 - 19 
20 - 21 

 
 
 

22 - 23 
สวนที่ 3 ขอ 2 -3 
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ตารางที่ 3.4 แสดงตัวแปรและหมายเลขขอในแบบสอบถามสําหรับผูประกอบกิจการ 
หรือเจาหนาที่ของสถานประกอบกิจการที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
 

ตัวแปรอิสระ หมายเลขหัวขอและขอใน
แบบสอบถาม 

ตัวแปรที่ 1 : นโยบาย 
1.1 มาตรฐาน (Standard) 
ประกอบดวย 1 ตัวแปรยอย คือ 
1.1.1 ความชัดเจนในที่มา วัตถุประสงค หลักการ และ
ขั้นตอนการปฏิบัติ 
1.2 ทรัพยากร (Resources) 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ  
1.2.1 งบประมาณ 
1.2.2 จํานวนเครื่องมือและอุปกรณ 
 
ตัวแปรที่ 2 : การติดตอ 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
2.1 ชองทาง รูปแบบและความถี่ในการติดตอส่ือสารกับ
หนวยงานที่เกี่ยวของ 
2.2 ลักษณะและความสามารถในการติดตอส่ือสาร 
 
ตัวแปรที่ 3 : การบังคับ 
ประกอบดวย 1 ตัวแปรยอย คือ 
3.1 ลักษณะการควบคุมการปฏิบัติ 
3.2 ผลของการควบคุมการปฏิบัติ  
 
ตัวแปรที่ 4 : ลักษณะขององคการ 
ประกอบดวย 3 ตัวแปรยอย คือ 
4.1 ลักษณะโครงสรางขององคกร หนวยงาน และบุคลากร 

 
 
 

หัวขอ 2.1 ขอ 1 - 2  
 
 
 

หัวขอ 2.1 ขอ 3 - 5 
หัวขอ 2.1 ขอ 6 - 7 

 
 
 

หัวขอ 2.2 ขอ 1 - 3 

หัวขอ 2.2 ขอ 4    

 

 
หัวขอ 2.3 ขอ 1 – 3 
หัวขอ 2.3 ขอ 4 - 6  

  
 

หัวขอ 2.4 ขอ 1 – 4 
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ตัวแปรอิสระ หมายเลขขอใน
แบบสอบถาม 

4.2 ลักษณะการสื่อสารในองคกร 
4.3 ลักษณะความสัมพันธระหวางองคกรที่นํานโยบายไป
ปฏิบัติ 
 
ตัวแปรที่ 5 : สภาพทางการเมือง 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ  
5.1 วิกฤตการณทางการเมือง 
5.2 การมีสวนรวมทางการเมือง 
5.3 การเปลี่ยนแปลงขาราชการการเมืองและขาราชการ
ประจํา 
 
ตัวแปรที่ 6 : สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ  
6.1 สภาพทางเศรษฐกิจ 
6.2 สภาพทางสังคม 
 
ตัวแปรที่ 7 : ทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผู
ปฏิบัติ ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
7.1 ความเขาใจในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
7.2 ความยอมรับในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
 
ตัวแปรที่ 8 : การปฏิบัติตามนโยบาย 
ประกอบดวย 2 ตัวแปรยอย คือ 
8.1 ความสามารถในการปฏิบัติ  
8.2 อุปสรรคและการปรับปรุงแกไขวิธีปฏิบัติ 

หัวขอ 2.4 ขอ 5 
หัวขอ 2.4 ขอ 6 

 
 

 
หัวขอ 2.5 ขอ 1 
หัวขอ 2.5 ขอ 2 

หัวขอ 2.5 ขอ 3 - 4 

 

 

หัวขอ 2.6 ขอ 1 - 3 
หัวขอ 2.6 ขอ 4 - 5 

 
 
 

หัวขอ 2.7 ขอ 1 - 4 
หัวขอ 2.6 ขอ 5 - 7 

 
 
 

หัวขอ 2.8 ขอ 1 - 6 
สวนที่ 3 ขอ 2 - 3 
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3.3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.3.1. เครื่องมือที่ใชสําหรับศึกษาขอมูลจากภาคสนาม (Field research) ไดแก การ
ใชเครื่องมือศึกษาที่ผสมผสานระหวางแบบตางๆ ดังนี้  

3.3.1.1 การสัมภาษณ  โดยการใชแบบสัมภาษณที่มีโครงสราง (Structure 
Interview) ซึ่งผูวิจัยไดสรางแบบสัมภาษณจากการอาศัยทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ตามวัตถุประสงคของการวิจัยรวมกับการไปสังเกตการณขอเท็จจริงในภาคสนาม แบบไมกําหนดกรอบ
ไวลวงหนา(unstructured observation) และจะใชการสัมภาษณดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก(In – 
depth Interview) กับกลุมขาราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไดแก อธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
หรือรองอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน หรือผูเชี่ยวชาญสังกัดกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และหรือ
เจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบกิจการและเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการที่
มีชื่อเสียง อันมีภารกิจหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผล
การนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติของสถานประกอบการนั้นๆ ภายใตกรอบการ
บังคับของพ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

3.3.1.2 การใชแบบสอบถาม  (Questionnaires)  ซึ่ งผู วิจัยไดสรางแบบ
สัมภาษณจากการอาศัยทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ตามวัตถุประสงคของการวิจัย
รวมกับการไปสังเกตการณขอเท็จจริงในภาคสนาม แบบไมกําหนดกรอบไวลวงหนา (unstructured 
observation) ใชสําหรับกลุมผูประกอบกิจการและเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการทั่วไป ที่มีภารกิจ
หนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติของสถานประกอบการนั้นๆ ภายใตกรอบการบังคับของพ.ร.บ. การ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 โดยเปนการใชแบบสอบถามที่เปนคําถามปลายปด 
(closed ended) ผสมกับคําถามปลายเปด (open ended) โดยจําแนกเปนขอตามตัวแปร โดยแบงเปน 
3 สวน คือ 
  สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบ 
ดวย เพศ อายุ ตําแหนง ระดับการศึกษา อายุการทํางาน สถานที่ทํางาน จํานวนพนักงาน/ ลูกจาง 
  สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอตัวแปรอิสระหรือปจจัยทั้ง 
7 ปจจัย ไดแก ปจจัยนโยบาย ซึ่งประกอบดวย 2 ประเด็น คือ ดานทรัพยากร (Resources) และดาน
มาตรฐาน (Standards) ปจจัยการติดตอ (Communication) ปจจัยการบังคับ (Enforcement) ปจจัย
ลักษณะขององคการตางๆ ที่ทําหนาที่ปฏิบัติตามนโยบาย ปจจัยสภาพแวดลอมทางการเมือง ปจจัย
สภาพเศรษฐกิจและสังคม  ปจจัยทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบาย ซึ่ง
เปนปจจัยที่จะสงผลใหเกิดความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ และตัวแปรตาม คือ การปฏิบัติ
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ตามนโยบาย (Performance) ของนักปฏิบัติ  โดยกําหนดใหเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวน
ประมาณคา ตามแบบ Likert scale ที่มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยทีส่ดุ มจีาํนวน
ทั้งหมด   51  ขอ ดังนั้น  ผูวิจัยจึงไดกําหนดคาคะแนนในแบบสอบถาม ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.5 แสดงการกําหนดคาคะแนนในแบบสอบถาม 

ระดับคะแนนของคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

เชิงบวก เชิงลบ 
เห็นดวยมากที่สุด 5 1 
เห็นดวยมาก 4 2 
เห็นดวยปานกลาง 3 3 
เห็นดวยนอย 2 4 
เห็นดวยนอยที่สุด 1 5 
 
 การแปลความหมายคาของคะแนนเฉลี่ย ซึ่งจะมีคาอยูระหวาง 1-5 คะแนน โดยจะแบง
ออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเหน็นอยที่สุด 
 
 ซึ่งกําหนดโดยใชสูตร ชวงความกวางของขอมูลในแตละชั้น  
    = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
         จํานวนชั้น 
 แทนคา    = (5 - 1) 
           5 
    = 0.80 
 

สวนที่ 3 เปนคําถามลักษณะปลายเปดเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะ
เพิ่มเติมเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
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 ทั้งนี้ สําหรับการสรางแบบสัมภาษณและแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยจักใชวิธีการสํารวจ
ขอมูลจากเอกสาร (Documentary research) ดวยการรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ ทั้งในดานแนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารทางราชการ รายงานตาง ๆ วารสาร บทความที่เกี่ยวของตามวัตถุประสงคของการวจิยั 
รวมกับการไปสังเกตการณขอเท็จจริงในภาคสนาม ในลักษณะการสังเกตการณแบบไมกําหนดกรอบ
ไวลวงหนา(unstructured observation) โดยผูวิจัยจะเขาไปมีสวนรวมในเหตุการณ(participant 
observation)  โดยไมมีการกําหนดโครงสรางวิธีการสังเกตมากนัก ซึ่งจะใชวิธีการสังเกตโดยตรง 
การศึกษาเอกสารและการสัมภาษณทั่วไป(สุจิตรา บุญยรัตพันธุ, 2538: 191) นั้น เพื่อใหทราบถึง
สภาพการณในเบื้องตนของขาราชการ หรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูประกอบกิจการ 
หรือเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการ ที่เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผล
การนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ แลวจึงนํามาวิเคราะหประมวลสรุปเปน
แบบสอบถามเพื่อใชในการสอบถามและสัมภาษณ หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา 
ซึ่งเปนนักวิชาการผูเชี่ยวชาญทางดานทฤษฏีการนํานโยบายไปปฏิบัติ และทางดานแรงงาน คือ รศ. 
ดร.พิทยา บวรวัฒนา, รศ.วันชัย มีชาติ, รศ.พิพัฒน ไทยอารี เพื่อพิจารณาและนํามาแกไขปรับปรุง
เพื่อใหไดแบบสอบถามชุดที่ 1, 2 และ 3 ที่สมบูรณตอไป 

โดยการใชแบบสัมภาษณสําหรับขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
และแบบสัมภาษณและแบบสอบถามสําหรับผูประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกับการ
วางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัตินี้ 
โดยจะมุงศึกษาถึงทัศนคติ ความรูความเขาใจ ทิศทางของการตอบสนอง และความตั้งใจของผูปฏิบัติ 
ในกระบวนการในการดําเนินนโยบาย ที่สงผลกระทบตอผลสัมฤทธิ์ ของนโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน  

ซึ่งผูวิจัยจะใชแบบสัมภาษณและแบบสอบถามที่แบงออกเปน 3 ประเภทตาม
ลักษณะของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

ชุดที่ 1 ใชสําหรับสัมภาษณขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน เปน
การสอบถามถึงขอมูลทั่วไปของผูตอบ ความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายอันรวมถึงทรัพยากรและ
มาตรฐานของนโยบาย การติดตอ (Communication) ระหวางผูกําหนดนโยบาย และผูปฏิบัติตาม
นโยบายเกี่ยวกับมาตรฐานของนโยบาย  มาตรการการบังคับใหผูปฏิบัติทําตามนโยบาย 
(Enforcement) ลักษณะขององคการที่ตองปฏิบัติภารกิจตามนโยบาย สภาพแวดลอมทางการเมือง 
สภาพเศรษฐกิจและสังคมของหนวยปฏิบัติ  ทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผูปฏิบัติตาม
นโยบาย และการประเมินผลการปฏิบัติตามนโยบาย (Performance) ของหนวยงานและนักปฏิบัติ 
ตลอดจนปญหาและขอเสนอแนะตางๆ  
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ชุดที่ 2 ใชสําหรับสัมภาษณผูประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ของสถานประกอบ
กิจการ ที่เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ โดยเปนสถานประกอบกิจการที่มีชื่อเสียง เปนการสัมภาษณโดยเนนใน
เร่ืองทัศนคติ ความคิดความอานและจิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบาย รวมทั้งเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับ
นโยบายอันรวมถึงทรัพยากรและมาตรฐานของนโยบาย  การติดตอ (Communication) การไดรับ
ขาวสารประชาสัมพันธการสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับเกี่ยวกับนโยบายจากกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน การถูกบังคับใหตองทําตามนโยบาย (enforcement) ของผูปฏิบัติ  ลักษณะขององคการท่ีตอง
ปฏิบัติภารกิจตามนโยบาย สภาพแวดลอมทางการเมือง สภาพเศรษฐกิจและสังคมของหนวยปฏิบัติ  
และการปฏิบัติตามนโยบาย (Performance) ของหนวยงานและนักปฏิบัติ ตลอดจนปญหาและ
ขอเสนอแนะตางๆ 

ชุดที่ 3 ใชสําหรับสอบถามผูประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ของสถานประกอบกิจการ 
ที่เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานไปปฏิบัติ ในฐานะผูนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยเปนการสอบถาม
ถึงขอมูลทั่วไปของผูตอบ และปจจัยตางๆ ไดแก ความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายอันรวมถึงทรัพยากร
และมาตรฐานของนโยบาย  การติดตอ (Communication) การไดรับขาวสารประชาสัมพันธการสราง
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับเกี่ยวกับนโยบายจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน การถูกบังคับใหตองทําตาม
นโยบาย (enforcement) ของผูปฏิบัติ  ลักษณะขององคการที่ตองปฏิบัติภารกิจตามนโยบาย 
สภาพแวดลอมทางการเมือง สภาพเศรษฐกิจและสังคมของหนวยปฏิบัติ  ทัศนคติ ความคิดความอาน
และจิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบาย และการปฏิบัติตามนโยบาย (Performance) ของหนวยงานและ
นักปฏิบัติ ตลอดจนปญหาและขอเสนอแนะตางๆ ทั้งนี้ จะเนนในเรื่องทัศนคติ ความคิดความอานและ
จิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบาย เปนประเด็นสําคัญ 
  3.3.2. เครื่องมือที่ใชแบบศึกษาและสํารวจขอมูลจากเอกสาร (Documentary 
research) ของสถานประกอบการเอกชน ไดแก เอกสารหนังสือรับรองคาใชจายการฝกอบรมของ
สถานประกอบการนั้นๆ ซึ่งออกใหโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน, เอกสารรายงานโครงการฝกอบรม
ในหลักสูตรตางๆ ที่สถานประกอบการจัดอบรมใหแกลูกจาง เปนตน เพื่อนํามาวิเคราะหผลสัมฤทธิ์
ของนโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานได และจากเอกสารของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
หรือจากเอกสารรายงานที่เกี่ยวของจากกระทรวงแรงงาน บทความ รายงานการวิจัยวิทยานิพนธ ที่มีผู
ศึกษาไว เพื่อใหทราบถึงสภาพการณจริง  
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 3.4  การทดสอบคุณภาพของเครื่องมอื 

 ผูวิจัยไดทําการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการทดสอบความแมนตรง
(Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสัมภาษณและแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับ
การศึกษาวิจัยนี้ กอนลงมือเก็บขอมูล ดังนี้ 
  3.4.1 การหาความแมนตรง (Validity) โดยผูวิจัยไดนําแบบสัมภาษณและ
แบบสอบถามที่มีประเด็นเกี่ยวกับการศึกษานําเสนอนักวิชาการผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ไดแก รศ.ดร. พิทยา 
บวรวัฒนา,รศ. วันชัย มีชาติ และรศ.พิพัฒน ไทยอารี เพื่อขอคําปรึกษาแนะนํา และตรวจสอบความ
แมนตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) เพื่อใหตรงประเด็นของการวิจัย และครอบคลุม
ปรากฏการณที่ตองการวัดอยางกวางขวางเพียงพอ 
 3.4.2 การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบกับ
กลุมตัวอยาง คือใชสําหรับสอบถามผูประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการ ที่
เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานไปปฏิบัติ ในฐานะผูนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จํานวน 30 คนซึ่ง
ไมใชกลุมตัวอยาง เพื่อหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยการวัดความคงที่ภายใน (Internal 
consistency) โดยการคํานวณแบบหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha) 
ซึ่งเปนการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยเฉลี่ย และวิเคราะหความเชื่อมั่นเปนรายขอ
ของระดับความคิดเห็น ทั้งนี้ คํานวณไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.908 
 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล  
 3.5.1 การสํารวจเอกสาร รวบรวมขอมูลของสถานประกอบการเอกชน ไดแก 
เอกสารหนังสือรับรองคาใชจายการฝกอบรมของสถานประกอบการนั้นๆ ซึ่งออกใหโดยกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน, เอกสารรายงานโครงการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ที่สถานประกอบการจัดอบรม
ใหแกลูกจาง เปนตน เพื่อนํามาวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ของนโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานได และจากเอกสารของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน หรือจากเอกสารรายงานที่เกี่ยวของจาก
กระทรวงแรงงาน บทความ รายงานการวิจัย  ปริญญานิพนธ วิทยานิพนธ ที่มีผูศึกษาไว เพื่อใหทราบถึง
สภาพการณจริง และนําไปใชเปนขอมูลพื้นฐานในการวิเคราะห 
  3.5.2 การเก็บขอมูลภาคสนาม (Field research) โดยการสอบถามและสัมภาษณ  
ในรูปแบบการสัมภาษณที่มีโครงสราง (Structure Interview) ซึ่งผูวิจัยไดสรางแบบสัมภาษณจากการ
อาศัยทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ตามวัตถุประสงคของการวิจัย รวมกับการไป
สังเกตการณขอเท็จจริงในภาคสนาม แบบไมกําหนดกรอบไวลวงหนา(unstructured observation) 
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และจะใชการสัมภาษณดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In – depth Interview)  โดยผูวิจัยไดทําหนังสือ
ขออนุญาตจากภาควิชารัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อสัมภาษณ
ในสวนของหนวยงานราชการที่เกี่ยวของ คือ ขาราชการ และหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานใน
ระดับปฏิบัติ  และในสวนของหนวยงานเอกชน ผูประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกับการ
วางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ ดวย
ตนเอง รวมทั้งการสงแบบสอบถามทางจดหมายอิเลกทรอนิกส (E- mail) ทางไปรษณีย และการ
สัมภาษณทางโทรศัพท แลวแตกรณี ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับผูใหขอมูล ซึ่งการสอบถามและการสัมภาษณนี้จะ
ใชแบบสอบถามและสัมภาษณแตกตางกันไปตามประเภทของกลุมตัวอยาง (ชุดที่ 1 สําหรับขาราชการ
และเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  ชุดที่ 2 สําหรับสัมภาษณผูประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ใน
สถานประกอบกิจการ ที่เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบาย
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ โดยเปนสถานประกอบกิจการที่มีชื่อเสียง ชุดที่ 3 สําหรับผู
ประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ในสถานประกอบการเอกชนทั่วไปที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ) 
 

 3.6 การวิเคราะหขอมลู 
 ผูวจิัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยการใชหลักการวิเคราะห ดังนี้ 
 3.6.1 การใชหลักการวิเคราะหเชิงตรรกะ (Analysis induction) เพื่ออธิบาย

ความสัมพันธในเชิงสาเหตุและผลของตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
 3.6.2 การใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะหคาเฉลี่ยและ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชอธิบายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยนโยบาย ปจจัยลักษณะ
องคการ ปจจัยการติดตอ ปจจัยการบังคับ ปจจัยสภาพทางการเมือง ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจ
และสังคม ปจจันทัศนคติ จิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ และการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 3.6.3 การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหา
ความสัมพันธ ระหวางปจจัยนโยบาย ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยการติดตอ ปจจัยการบังคับ 
ปจจัยสภาพทางการเมือง ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ที่สงผลตอปจจัยจิตใจของนกัปฏบิตั ิ
เพื่อแสดงใหเห็นวาปจจัยทั้ง 6 ตัวจะสงผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึงจะสงผลตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   

 3.6.4 การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) ของทุก
ปจจัยที่สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ เพื่อบอกระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ อัน
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ไดแก ปจจัยตางๆ ทั้ง 7 ตัว กับตัวแปรตาม คือ การนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05    

 3.6.5 การวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดย
วิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารี
ลอจิสติค (binary logistic)    

   โดยในการวิเคราะหจะม ี2 ขั้นตอน คือ  
  ขั้นตอนที่ 1 เปนการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression 

analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) แบบงาย เพื่อศึกษาความสัมพันธในระดับ
สองตัวแปร ระหวางตัวแปรอิสระ 1 ตัวแปร กับตัวแปรตาม 1 ตัวแปร โดยที่ยังไมไดควบคุมอิทธิพล
ของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ วามีความสัมพันธกันมากนอยเพียงใด ที่นัยสําคัญทางสถิติในระดับที่ 
0.05  

  ขั้นตอนที่ 2 เปนการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression 
analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) แบบพหุ เพื่อศึกษาความสัมพันธในระดับ
หลายตัวแปร ระหวางตัวแปรอิสระมากกวา 1 ตัวแปรกับตัวแปรตาม 1 ตัวแปร อันเปนการศึกษา
ถึงอิทธิพลของกลุมตัวแปรอิสระ วาสามารถอธิบายการแปรผันของตัวแปรตามไดดีเพียงใด และ
เมื่อควบคุมอิทธพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ แลว ตัวแปรอิสระแตละตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม
หรือไมที่นัยสําคัญทางสถิติในระดับที่ 0.05 



 

 

120

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ในสวนของบทนี้เปนการนําเสนอผลการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพและผลการศึกษาวิจัย
เชิงปริมาณ เพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการนํานโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติตอไป  

 โดยสวนของผลการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพจะนําเสนอผลการวิเคราะหที่เกิดจากการ
วิเคราะหสรุปสาระสําคัญจากผลการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสังเกตการณ และจากผลการ
สัมภาษณเชิงลึกกับผูใหขอมูลหลัก 2 กลุม คือ กลุมแรกเปนกลุมขาราชการของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน ไดแก ผูทรงคุณวุฒิที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมอืแรงงาน จํานวน 3 ทาน 
ประกอบดวย รองอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน นักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานชํานาญการ ฝาย
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน และนักวิชาการฝกอาชีพ ฝาย
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน  กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมที่สองเปนกลุม
ผูประกอบการสถานประกอบการเอกชน คือ ผูทรงคุณวุฒิที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงานในสถานประกอบการเอกชนในธุรกิจประเภทตางๆ ซึ่งเปนสถานประกอบการที่มีชื่อเสียง
เปนที่ยอมรับ และตั้งอยูในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จํานวน 7 ทาน โดยมีทั้งผูประกอบการของสถาน
ประกอบการซึ่งอยูในขายบังคับตามพ.ร.บ. ของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน คือ มีลูกจาง
ตั้งแต 100 คนขึ้นไป และผูประกอบการของสถานประกอบการซึ่งไมไดอยูในขายบังคับ ตามพ.ร.บ. 
ของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน คือ มีลูกจางไมครบ 100 คน แตสามารถไดรับสิทธิประโยชน
ตางๆ ตามที่ไดกําหนดไวในพ.ร.บ. ฉบับเดียวกนันี้ดวย ซึ่งผูประกอบการจํานวน 7 ทานนี้ประกอบดวย 
ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษ ผูประกอบการใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทน้ําตาล  ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหาร 
ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกส ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทกอสรางและการบริการ 

 สวนผลการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณจะนําเสนอผลการวิเคราะหที่เกิดจากการวิเคราะห
สรุปสาระสําคัญจากผลการเก็บรวบรวมขอมูลจากการทําแบบสอบถามสถานประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม และการบริการ จํานวน 400 แหง ซึ่งนํามาวิเคราะหโดยใชหลักสถิติ 
และไดผลการวิเคราะหอันประกอบดวย การพรรณาลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง การกระจาย
ของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปร ผลการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation 
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Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางทุกปจจัยที่มีผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึงจะ
สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  ผลการ
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัย
นโยบาย ปจจัยการติดตอ ปจจัยการบังคับ ปจจัยลักษณะองคการ ที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ปจจัย
สภาพทางการเมือง ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ปจจัยทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ ที่มีผลตอ
การนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 และผลการวิเคราะหหาปจจัย
เสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหความถดถอยโล           
จิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) 

 โดยจากการศึกษาวิจัย มีรายละเอียดของผลการศึกษาวิจัยซึ่งทําการวิเคราะห แบงเปน 
8 หัวขอตามตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ดังนี้  

4.1. ผลการศกึษาวิจัยปจจยันโยบาย แบงยอยเปน 2 ประเด็น คือ  

 4.1.1 มาตรฐาน (Standards)  

 จากการสังเกตการณ พบวา ในสวนของการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น เจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เชน เจาหนาที่ในกองสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน จะมีการซักถามและปรึกษาหารือซ่ึงกันและกันอยูเสมอ โดยบอยคร้ังตองมีการไป
สอบถามจากหัวหนางาน เพื่อขอความคิดเห็นหรือการวินิจฉัยตีความเกี่ยวกับความถูกตองของวิธี
ปฏิบัติและรายละเอียดของเอกสารที่ผูประกอบการหรือเจาหนาที่ รวมทั้ง พนักงานสงเอกสารของ
สถานประกอบการนํามายื่น ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการขาดความมั่นใจในการแกไขปญหาที่ตรวจพบจาก
เอกสาร หรือจากการซักถามขอสงสัยของผูประกอบการหรือเจาหนาที่ของสถานประกอบการ ทั้งนี้ อาจ
สืบเนื่องมาจากรายละเอียดเกี่ยวกับหลักเกณฑที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 ของนโยบายฯ มีจํานวนมาก และเจาหนาที่ของกรมฯ ที่ปฏิบัติหนาที่สวนใหญอยูใน
ประเภทอัตราจางที่เพิ่งเขามาปฏิบัติหนาที่ หรือมีอายุการทํางานในกรมฯ ไมมากนัก ทําใหมีความ
เขาใจในรายละเอียดขอกําหนดตางๆ คอนขางนอย และไมชัดเจน จึงตองอาศัยการวินิจฉัยตีความมาก
พอสมควร สวนในอีกดานหนึ่ง พบวาผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการมีการปฏิบัติ
ตามหลักเกณฑ ระเบียบวิธีและรูปแบบมาตรฐานของเอกสารที่กรมฯ ไดกําหนดไวอยางเปน
ขั้นตอน เชน การดําเนินการยื่นแสดงรายงานการฝกอบรมฝมือแรงงาน เปนตน แสดงใหเห็นถึงการที่
ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการมีกรอบในการปฏิบัติตามนโยบายที่ชัดเจน
พอสมควร 
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 โดยจากผลการสังเกตการณ ทําใหผูวิจัยพบขอมูลเกี่ยวกับลักษณะการใชอํานาจ
วินิจฉัยตีความหรือการมีชองวางใหขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานสามารถ
ตัดสินใจไดในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง ลักษณะการมีระเบียบวิธีปฏิบัติอยางเปนขั้นตอนที่ชัดเจน
ของผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการ ซึ่งแสดงใหเห็นวาลักษณะมาตรฐานที่
กําหนดกรอบการทํางานของขาราชการ เจาหนาที่ และผูประกอบการ เจาหนาที่ของสถาน
ประกอบการวามีความชัดเจนหรือคลุมเครือในการปฏิบัติงานตามนโยบายมากนอยเพียงใด และ
อยางไร ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงไดทําการเก็บขอมูลเพิ่มเติมจากการสัมภาษณเชิงลึก โดยทําการ
สัมภาษณไปถึงความชัดเจนของที่มา วัตถุประสงค และเปาหมายของนโยบาย เพื่อพิจารณาถึงสิ่ง
ที่ผูปฏิบัติถูกคาดหวังใหปฏิบัติ และเพื่อเปนการบงชี้วาผูปฏิบัติไดรับโอกาสในการตัดสินใจในการ
กระทําตามนโยบายมากนอยเพียงใด และจากการสัมภาษณเชิงลึก พบวา ผูทรงคุณวุฒิของกลุม
ขาราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไดระบุวาที่มา วัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานที่มีพระราชบัญญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับใช 
โดยการสงเสริมใหสถานประกอบการเขามามีสวนรวมในการฝกอบรมฝมือแรงงาน/ ลูกจางนั้น มี
ความชัดเจนมาก ทําใหเอ้ือตอการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางยิ่ง  
  “การพัฒนาฝมือแรงงาน คือ การพัฒนาทักษะฝมือของแรงงานในตลาด ซึ่งในประเทศ
ไทย จะถือวาผูที่มีอายุ 15 ปข้ึนไป จนถึงตลอดชีวิตการทํางาน คือ เดิมกําหนดไวที่ผูมีอาย ุ60 ป แต
ในปจจุบัน ประเทศไทยกาวเขาสูสังคมผูสูงอายุ ทําใหตองเพิ่มระดับในเกณฑอายุขึ้นไป เพราะ
ผูสูงอายุยังอาจจะมีสุขภาพแข็งแรง สามารถทํางานได จึงไดมีการสงเสริมใหผูสูงอายุมีงานทําดวย 
ทั้งนี้เพื่อลดภาระของรัฐบาลในการใหสวัสดิการแกผูสูงอายุ กรมพัฒนาฝมือแรงงานจึงตองเขามา
ดําเนินภารกิจนี้เพื่อสรางคนใหมีศักยภาพ เพื่อที่จะทํางาน มีรายได และยืนอยูดวยศักดิ์ศรีของตนเอง 
โดยนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานนี้เร่ิมมาจากการมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 
1 และฉบับที่ 2 ซึ่งประเทศไทยไดมีการสงเสริมการลงทุนจากตางชาติ ทําใหเกิดความตองการแรงงาน
ฝมือเพราะรูปแบบการลงทุนเปน  Labor intensive คือ การใชแรงงานแบบเขมขน แตแรงงานของไทย
ในขณะนั้น ยังมีพื้นฐานการศึกษาในระดับต่ํา บางเปนแรงงานอพยพ องคการแรงงานระหวางประเทศ 
(International Labour Organization: ILO) จึงไดเขามากําหนดใหกรมแรงงาน(ในขณะนั้น)นําแรงงาน
เหลานี้มาฝกปฏิบัติตามความตองการของโรงงานหรือสถานประกอบการที่จัดตั้งขึ้น โดยนํามา
ฝกอบรมตามหลักสูตรที่พัฒนารวมกันระหวางกรมแรงงานและนายจาง ณ สถาบนัพฒันาฝมอืแรงงาน
แหงชาติและในสถานประกอบการโดยกลยุทธนี้สามารถแกปญหาการวางงาน ปญหาขาดแคลน
แรงงานฝมือ และสามารถสงเสริมการลงทุนไดดวย ตอมาธนาคารโลก ไดเขามามีบทบาทดวยการเขา
มาศึกษาวิ จัยและชี้ ให เห็นวากองพัฒนาฝมือแรงงาน (ในขณะนั้น) ซึ่งสังกัดกรมแรงงาน 
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กระทรวงมหาดไทย สามารถผลิตแรงงานดานอาชีวะศึกษาปอนเขาสูตลาดแรงงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประกอบกับในชวงนั้น ประเทศไทยเขาสูการแขงขันทางเศรษฐกิจ ดังนั้น หากประเทศ
ไทยตองการที่จะแขงขันทางเศรษฐกิจไดจะตองเนนการพัฒนาศักยภาพแรงงานใหมีศักยภาพสูงจึง
นํามาสูการปรับปรุงโครงสรางและขอบเขตของกองพัฒนาฝมือแรงงาน ตอมา TDRI ไดนําผล
การศึกษาดังกลาวมาทําเปนนโยบายเสนอตอสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติในการเนนการ
พัฒนาคน จึงเปนที่มาของการขยายศูนยการพัฒนาแรงงานทั่วประเทศ ทั้งนี้ รัฐบาลก็ไดมีนโยบายเริ่ม
จากแผนฯ ฉบับที่ 7,8,9 และ10 ที่ตองการพัฒนาคน เนนการพัฒนาดานทักษะฝมือใหได
มาตรฐานสากล ซึ่งในรัฐบาลสมัยทานนายกฯ ทักษิณ ชินวัตร ใหความสําคัญกับการพัฒนาคน และ
ไดมีการออกพ.ร.บ. ในป 2545 ใหสถานประกอบการที่ฝกอบรมลูกจางสามารถนําคาใชจายมา
ลดหยอนภาษีได 200 %” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 ทั้งนี้ จากผลการระบุของผูทรงคุณวุฒิดังกลาว เปนไปในทิศทางเดียวกันกับที่นายสมศักดิ์ 
สุโมตยกุล อดีตรองอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ไดเคยใหสัมภาษณไววา “แตเดิม
การพัฒนากําลังคนโดยเฉพาะการพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อเขาสูตลาดแรงงาน รวมทั้งการพัฒนาฝมือ
แรงงานใหแกแรงงานในระบบเปนหนาที่ของกรมพฒันาฝมือแรงงาน ซึ่งเปนการฝกอบรมแบบใหเปลา 
แตเนื่องจากความตองการแรงงานฝมือมีเพิ่มสูงขึ้น อันเนื่องมาจากสถานประกอบกิจการมีการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการผลิตและบริการ โดยการนําเทคโนโลยีตางๆ เขามา เพื่อเพิ่มศักยภาพในการ
แขงขันทางการคาและทางเศรษฐกิจ  ซึ่งเปนผลมาจากนโยบายการเปดเสรีทางการคา ประกอบกับ
รัฐบาลไมสามารถที่จะนํางบประมาณมาสนับสนุนในการพัฒนากําลังคนไดเพียงพอ รวมทั้งบุคลากร
ภาครัฐที่มีอยูจํากัด ทําใหเกิดปญหาการขาดแคลนแรงงานฝมือ นอกจากนี้ สถานประกอบกิจการมี
เทคโนโลยีที่ทันสมัยและล้ําหนากวาภาครัฐและสถานประกอบกิจการบางแหงมีกระบวนการผลิตที่มี
เทคนิคเปนความลับเฉพาะซึ่งภาครัฐไมสามารถพัฒนาฝมือแรงงานใหตรงตามความตองการของ
ภาคเอกชนได ดังนั้น  เพื่อเปนการแกไขปญหาดังกลาวภาครัฐจึงไดตราพระราชบัญญัติสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เพื่อสงเสริมสนับสนุนใหสถานประกอบกิจการภาคเอกชนเขามามีสวน
รวมในการพัฒนาฝมือแรงงานใหมากยิ่งขึ้น โดยการใชมาตรการจูงใจดานการยกเวนและลดหยอน
ภาษีอากร รวมทั้งการใหสิทธิและประโยชนในดานตางๆ แกสถานประกอบกิจการที่ดําเนินการ
ฝกอบรมฝมือแรงงานใหแกบุคคลกอนเขาทํางานและลูกจางของตนเอง รวมทั้งกําหนดใหมีการสงเสรมิ
ในเรื่องมาตรฐานฝมือแรงงานอีกดวย นอกจากนี้ ในพระราชบัญญัติฉบับดังกลาวยังบัญญัติใหมีการ
จัดต้ังกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานขึ้น เพื่อเปนทุนหมุนเวียนสําหรับใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานตามระเบียบที่กําหนด โดยมีหลักการใหผูประกอบกิจการที่มีความพรอมจะตองจัด



 

 

124

ใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานครบตามสัดสวนที่กําหนด มิเชนนั้น ก็จะตองสงเงินสมทบเขากองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน” (ศรีนวล สงวนไว, 2548: 29) 
  โดยระเบียบวิธี และขั้นตอนในการนํานโยบายมาปฏิบัตินั้น กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะนํา
นโยบายที่ไดรับมอบหมายมาจากรัฐบาลและกระทรวงแรงงาน มาจัดทําแผนปฏิบัติงานใหมีความ
สอดคลองกับแตละพื้นที่ของประเทศ โดยหนวยงานของกรมฯ ในแตละจังหวัดจะทําแผนปฏิบัติรวมกับ
กรมจัดหางาน สถานประกอบการอุตสาหกรรมและหอการคาในพื้นที่ รวมทั้งศูนยฝกอบรมในพื้นที่แต
ละแหง เพื่อเปนการกําหนดหลักสูตรใหมีความชัดเจนและเหมาะสมกับพื้นที่ของตนอยางแทจริง และ
เพื่อใหหลักสูตรและงบประมาณไมเกิดความซ้ําซอนกัน จากนั้นกองแผนงานและสารสนเทศจะทํา
หนาที่รวบรวมและเสนอมายังสวนกลางเพื่อขออนุมัติ เมื่อผานกระบวนการของการอนุมัติแผนฯ แลว ก็
จะมีการประชาสัมพันธใหประชาชนในพื้นที่ทราบเกี่ยวกับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ  การ
ดําเนินการดังกลาวขางตนนี้ แสดงใหเห็นถึงการมีระเบียบวิธีและขั้นตอนในการนํานโยบายมาปฏิบัติที่
ชัดเจน  เพื่อใหการนํานโยบายไปปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางสูงสุด ภายใตแนวทาง
และหลักเกณฑตามพระราชบัญญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545   ซึ่งถือเปน
เครื่องมือของนโยบายที่จะควบคุมการนํานโยบายไปปฎิบัติ 
  ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานระบุวา กรมพัฒนาฝมือแรงงานสามารถเขา
ไปมีสวนรวมกับสถานประกอบการในการพัฒนาแรงงาน/ ลูกจางของตน ไดโดยการเขาไปสงเสริม 
ควบคุม ดูแล และตรวจสอบใหสถานประกอบการตองดําเนินการพัฒนาทักษะแรงงานในสถาน
ประกอบการตามระเบียบ กฎเกณฑสําคัญๆ ที่ไดกําหนดไวใน พ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งไดกําหนดใหมีการฝกอบรมหลักสูตรตางๆ 3 ประเภท ที่สถานประกอบการ
จะสามารถพัฒนาแรงงาน/ ลูกจางได ภายใตหลักการที่วา “การเรียนรูในสถานประกอบการ 
(Workplace Learning) เปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด” การฝกอบรมหลักสูตรตางๆ 3 
ประเภทนี้ ไดแก   

1. หลักสูตรฝกเตรียมเขาทํางาน เปนหลักสูตรที่กําหนดใหสถานประกอบการให
ความสําคัญกับการพัฒนาทักษะแรงงานตั้งแตกอนรับเขาทํางาน ซึ่งแรงงานเหลานี้ อาจเปนผูที่ไม
เคยมีทักษะแรงงานมากอนหรือกําลังกาวเขาสูตลาดแรงงานก็ได โดยผูทรงคุณวุฒิระบุวา เมื่อ
เปรียบเทียบแลว สถานประกอบการมีการฝกอบรมหลักสูตรประเภทนี้ นอยกวาหลักสูตรประเภทที่ 
2 และ 3 สาเหตุสําคัญเนื่องจากสถานประกอบการสวนใหญยังไมทราบขอมูลวา การฝกอบรม
ประเภทนี้ สามารถนํามาลดหยอนภาษีนิติบุคคลได ซึ่งสถานประกอบการที่มีการจัดฝกอบรม
ประเภทนี้มาก ไดแก สถานประกอบการอุตสาหกรรมประเภทจิวเวอรร่ี เนื่องจากอุตสาหกรรม
ประเภทนี้ จําเปนตองใชแรงงาน/ ลูกจางที่มีทกัษะ ความชํานาญสูงในการปฏิบัติงาน เพื่อปองกัน
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และลดความเสี่ยงในการสูญเสียทรัพยากร ทั้งในสวนของตัวลูกจางเอง และผลผลิตที่จะเกิดขึ้น
จากการทํางาน ซึ่งมีมูลคามหาศาล 

2. หลักสูตรยกระดับฝมือแรงงาน เปนการเพิ่มความเชี่ยวชาญเฉพาะ ในแตละสาขา
อาชีพ โดยสําหรับหลักสูตรนี้กรมพัฒนาฝมือแรงงานสามารถจะเขาไปมีสวนรวมกับสถาน
ประกอบการไดในลักษณะของการใหความชวยเหลือสถานประกอบการและแรงงาน โดยการสรร
หาหรือสงวิทยากรที่มีความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญที่เหมาะสมเขาไปฝกอบรมพัฒนาทักษะ
ใหแกแรงงานในสถานประกอบการนั้นๆ เนื่องจากมีการนําเขาเครื่องจักร หรือนําเทคโนโลยีใหมๆ 
เขามาใชในการผลิต  โดยผูทรงคุณวุฒิระบุวา เมื่อเปรียบเทียบแลว สถานประกอบการสวนใหญ 
มักมีการฝกอบรมใหแกลูกจางในหลักสูตรประเภทนี้มากที่สุด 

3. หลักสูตรเปลี่ยนสาขาอาชีพ เปนหลักสูตรที่จัดขึ้นเพื่อฝกอบรมใหแกแรงงาน/ 
ลูกจางในกรณีเชน สถานประกอบการจะมีการเปลี่ยนตําแหนง หรือลักษณะงานของแรงงาน/ 
ลูกจางนั้นๆ หรือแมแตในกรณีที่สถานประกอบการจะมีการเลิกจางแรงงาน กรมพัฒนาฝมือ
แรงงานก็จะเขาไปมีสวนรวมกับสถานประกอบการไดในลักษณะการเขาไปชวยเหลือในรูปแบบ
ของการเขาไปฝกทักษะฝมือดานอื่นใหกับแรงงานในสถานประกอบการนั้น เพื่อวาเมื่อสถาน
ประกอบการเลิกจางไปแลว แรงงานเหลานี้จะไดมีความรู ทักษะ ความสามารถในดานอื่นๆ ที่
สามารถจะนําไปประกอบอาชีพอื่นได  
  “รัฐบาล กระทรวงแรงงาน และกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดดําเนินนโยบายภายใต
ความเชื่อวาการเรียนรูในสถานประกอบการ (Workplace learning)  เปนการเรียนรูที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด จึงไดมีการกําหนดพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ขึ้นใน
รัฐบาลสมัยอดีตนายกรัฐมนตรี พ.ต.ท. ทักษิณ ชินวัตร เพื่อสงเสริมใหสถานประกอบการมีการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะใหกับแรงงานมากขึ้น ไมวาจะเปนแรงงานที่อยูในสถานประกอบการอยู
แลว หรือแรงงานนอกสถานประกอบการ เชน นักเรียน นักศึกษา ดวยการนําวิธีตางๆ มาจูงใจใน
การปฏิบัติ เชน ความสามารถในการนําคาใชจายฝกอบรมแรงงาน หรือลูกจางมาลดหยอนภาษี
นิติบุคคลได 200 % เพื่อใหการพัฒนาแรงงานมีความตอเนื่อง มีความกาวหนาในสายอาชีพ 
อยางเชน หลักสูตรประเภทยกระดับฯ นี้ ทางกรมฯ ก็จะเขาไปมีสวนรวมไดโดย อาจจะจัดหา สง
วิทยากรเขาไปฝกอบรมให หรือการฝกประเภทเปล่ียนสาขาอาชีพ อยางชวงนี้ สถานประกอบการ
ที่จะตองปดกิจการ มีการเลิกจางพนักงาน เราก็จะเขาไปชวยในเรื่องของการฝกอาชีพ หรือทักษะ
ดานอื่นๆ ให เพื่อวาเมื่อเลิกจางแลว เขาจะไดไปประกอบอาชีพอื่นได ” (อารยา โรจนวิถี, 
สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
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  “สถานประกอบการที่มีการฝกอบรมเตรียมเขาทํางานมาก ไดแก อุตสาหกรรมพวกจิว-
เวอรร่ี เพราะพวกนี้ตองใชความชํานาญมาก สถานประกอบการก็จะจัดใหมีการฝกอบรมตั้งแตเตรียม
เขาทํางานเลย แตสถานประกอบการประเภทอื่นยังมีการฝกอบรมประเภทนี้ไมมาก ประมาณ 70 กวา
แหง เปนหลักสูตรซ้ําๆ กัน ที่มไีมมากเพราะสถานประกอบการสวนใหญยังไมเขาใจ ไมทราบวาการฝก
นี้ สามารถนํามาลดหยอนภาษีของสถานประกอบการได สวนการฝกประเภทยกระดับฝมือแรงงานนี้ 
ถือเปนหัวใจหลักของการที่สถานประกอบการนํามายื่นเพื่อขอลดหยอนมากที่สุด สวนประเภทเปลี่ยน
สาขาอาชีพ ก็จะมีบาง โดยเฉพาะในขณะนี้ที่มีเร่ืองเศรษฐกิจเขามาเกี่ยวของสถานประกอบการที่มี
การเลิกจาง ก็จะมีที่ใหทางกรมฯ เขาไปชวยฝกอบรมประเภทนี้ใหแกลูกจาง” (นักวิชาการพัฒนาฝมือ
แรงงานชํานาญการ ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
  กรมพัฒนาฝมือแรงงานจึงพยายามที่จะเขาไปมีสวนรวมกับสถานประกอบการในการ
พัฒนาแรงงาน/ ลูกจาง ทั้งโดยการสงเสริม ควบคุม ดูแล และตรวจสอบดวยวิธีการตางๆ ดังที่
กลาวมาแลว นอกจากนี้ ก็ยังไดเขาไปมีสวนรวมดวยการสนับสนุนและชี้แนะใหสถานประกอบการ
ไดตระหนักถึงสิทธิประโยชนที่จะไดรับจากการฝกอบรมฝมือแรงงาน (โปรดดูบทที่ 2 เร่ืองสิทธิ
ประโยชนฯ) ทั้งหมดนี้ก็เพื่อจูงใจใหสถานประกอบการดําเนินการพัฒนาทักษะแรงงานในสถาน
ประกอบการใหเปนไปตามระเบียบ กฎเกณฑสําคัญๆ ที่ไดกําหนดไวใน พ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  ทั้งนี้ คําใหสัมภาษณดังกลาวเบื้องตน ยังสอดคลองกับที่นายสมศักดิ์          
สุโมตยกุล อดีตรองอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ไดเคยใหสัมภาษณไววา “ใน
สาระสําคัญของพ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  นี้ ประเด็นสําคัญประการหนึ่ง คือ 
การฝกอบรมฝมือแรงงานที่เปนการสงเสริมใหผูประกอบกิจการจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงาน โดย
การฝกเตรียมเขาทํางานใหแกบุคคลทั่วไปกอนเขาทํางาน เพื่อใหสามารถทํางานไดตามมาตรฐานฝมือ
แรงงาน การฝกยกระดับฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตนในสาขาอาชีพที่ลูกจางไดปฏิบัติงานอยู
ตามปกติ เพื่อใหลูกจางไดมีความรู ความสามารถ และทักษะในสาขาอาชีพนั้นสูงขึ้น และการฝก
เปลี่ยนสาขาอาชีพใหแกลูกจางของตน ในสาขาอาชีพอื่นที่ลูกจางมิไดปฏิบัติงานตามปกติ เพื่อให
ลูกจางไดมีความรู ความสามารถที่จะทํางานในสาขาอาชีพอื่นไดดวย ซึ่งผูประกอบกิจการอาจเลือก
ฝกอบรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกันก็ได และในการฝกอบรมดังกลาว ผูประกอบกจิการ
อาจดําเนินการฝกเอง จางจัดฝกอบรม สงไปฝกอบรมกับสถานศึกษา หรือสถานฝกอบรมฝมือแรงงาน
ทั้งของราชการหรือเอกชนก็ได ทั้งนี้ หากผูประกอบกิจการปฏิบัติตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่
กฎหมายกําหนด ก็จะไดรับสิทธิและประโยชนตามกฎหมาย” (ศรีนวล สงวนไว, 2548: 30)  
  สวนระดับอํานาจในการตีความและวินิจฉัยตีความเนื้อหาของนโยบาย การวินิจฉัยปญหา
และแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ผูทรงคุณวฒุิ
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ระบุวา ในประเด็นนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานมุงไปในลักษณะของการตระหนักถึงผลของการใหอํานาจ
แกขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในการวินิจฉัยตีความเนื้อหาของนโยบาย 
ปญหาและแนวทางปฏิบัติตามนโยบายซึ่งจําเปนจะตองมีความถูกตอง ชัดเจน และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กรมพัฒนาฝมือแรงงานจึงไดมีการเรียกประชุมขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน มาประชุมรวมกันเพื่อทําความเขาใจกับนโยบายที่กรมฯ ไดรับมอบหมาย โดยจะมีตัวแทน
จากในแตละพื้นที่ของประเทศมาเขารวมประชุม คือ จะมีตัวแทนจากสวนกลาง ไดแก ผูอํานวยการ
ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานในแตละจังหวัด แรงงานจังหวัด รวมทั้ง ผูแทนจากหนวยงานอื่นๆ ที่
เกี่ยวของกัน  อาทิ ผูแทนของกรมการจัดหางาน  ผูแทนจากกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
ผูแทนจากสํานักงานประกันสังคม ซึ่งเรียกทั้งหมดนี้วา “5 เสือ” มาทํางานบูรณาการรวมกัน และ
คอยกํากับดูแลการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ในการนํานโยบายไปสูการปฏบิัติไมวา
จะเปนการวินิจฉัยตีความเนื้อหาของนโยบาย หรือการวินิจฉัยปญหาตางๆ ที่เกี่ยวกับการนํานโยบาย
ไปสูการปฏิบัติ เพื่อใหมีแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกับนโยบายนั่นเอง 
 “เรามีการเรียกประชุมขาราชการและเจาหนาที่ มาประชุมรวมกันเพื่อทําความเขาใจ
กับนโยบาย ไดรับมอบหมาย โดยจะมีตัวแทนจากในแตละพื้นที่ ก็จะมีตัวแทนจากสวนกลาง 
ไดแก ผูอํานวยการศูนยพัฒนาฝมือแรงงานในแตละจังหวัด แรงงานจังหวัด แลวก็มี ผูแทนจาก
หนวยงานอื่นๆ  เราเรียกวา 5 เสือ คือ มีผูแทนของกรมการจัดหางาน  ผูแทนจากกรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงาน ผูแทนจากสํานักงานประกันสังคม มาทํางานบูรณาการรวมกัน คอยกํากับ 
ควบคุม ดูแลการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
นโยบาย ไปในแนวทางเดียวกัน” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “เรามีการกําหนดแนวปฏิบัติที่จะแกปญหาในการปฏิบัติงานเหมือนกัน  อยางเวลามี
ปญหาที่สถานประกอบการจํานวนมากที่ปฏิบัติไมถูกตองกับหลักเกณฑที่กําหนดไว เชน แนบ
หลักฐานคาใชจายไมชัดเจน ทําใหบางหลักสูตรของบางสถานประกอบการ เจาหนาที่กรมฯ ก็จะตอง
ตัดคาใชจายตัวนั้นออก โดยการแจงเรื่องขึ้นมาเปนบนัทึกขอความ หรือ สถานประกอบการมีการจัด
ฝกอบรมไมครบตามจํานวนชั่วโมงที่กําหนด แตเจาหนาที่ของกรมฯ ก็ไดแกไขปญหาเหมือนกันโดยจะ
ติดตอกับสถานประกอบการนั้นๆ ทันที โดยการโทรแจงเพื่อขอคําชี้แจงหรือขอเอกสารเพิ่มเติม” 
(นักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานชํานาญการ ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 
สิงหาคม 2552) 
   และในเวลาตอมา เมื่อผูวิจัยไดสัมภาษณเชิงลึกกลุมผูประกอบการสถานประกอบการ
เอกชน ในปจจัยมาตรฐาน (Standards) นี้ พบวา ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการสถาน
ประกอบการเอกชนมีความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานของนโยบายไปในทิศทางเดียวกับผูทรงคุณวุฒิ
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ของกลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยระบุวาที่มา วัตถุประสงคและ
เปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานที่มีพระราชบัญญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 มาบังคับใช โดยการสงเสริมใหสถานประกอบการเขามามีสวนรวมในการฝกอบรมฝมือ
แรงงาน/ ลูกจางนั้น มีความชัดเจนมาก และสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของประเทศที่จะตอง
อาศัยศักยภาพของแรงงานเพื่อการแขงขันในระดับโลก ซึ่งรัฐบาลเองก็ไดแสดงถึงความตระหนักที่จะ
ผลักดันใหเกิดการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายดวยการนําพ.ร.บ. 
ดังกลาวนี้มาบังคับใช โดยไดกําหนดหลักเกณฑ สิทธิประโยชน และบทลงโทษไวดวย ทําให
ผูประกอบการของสถานประกอบการตางๆ โดยทั่วไป เกิดการรับรู และเขาใจถึงความจําเปนของ
รัฐบาลที่พยายามมุงสงเสริมใหสถานประกอบการในฐานะภาคเอกชน เขามามีสวนรวมในการพัฒนา
ฝมือแรงงานรวมกับภาครัฐมากขึ้น โดยการเริ่มตนจากการพัฒนาแรงงานในสถานประกอบการของ
ตนเอง  
 “ทางรัฐมีความประสงคใหลูกจางของสถานประกอบการมีการพัฒนาความรูและ
การพัฒนาฝมือแรงงาน” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 
22 สิงหาคม 2552) 
 “เพื่อเปนการพัฒนาฝมือ ความรูความสามารถของพนักงานใหมีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติหนาที่มากยิ่งขึ้น และปรับทัศนคติที่ดีตอการทํางาน” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรม
ประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “เนื่องมาจากรัฐตองการฝกแรงงานของเราใหมีคุณภาพทัดเทียมกับตางประเทศ...
และบทบัญญัติที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. สงเสริมการฝกอาชีพ พ.ศ. 2537 ยังไมเอื้ออํานวยเพียงพอ
ตอการพัฒนาฝมือแรงงานในภาวะปจจุบัน จึงไดตราพ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 ขึ้นมาบังคับใช เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรม
ประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “คือ รัฐตองการจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานแกลูกจาง และใหมีการจัดตั้ง
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อเปนทุนหมุนเวียนในการใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “ที่มาของพ.ร.บ.นาจะเปนเรื่องของการสงเสริมการพัฒนาพนักงานระดับลาง 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการมุงเนนทางดานอุตสาหกรรมใหมีศักยภาพมากขึ้น สามารถแขงขันใน
ตลาดโลกได และนาจะเกิดจากสถานประกอบการสวนใหญไมเห็นความสําคัญและความจําเปน
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ในการพัฒนาฝมือแรงงาน จึงไมจัดใหมีการฝกอบรมฝมือแรงงานขึ้นในแตละป” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ทางรัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาคน ระดับประเทศและหนวยงาน ให
สามารถแขงขันในระดับโลกได โดยนโยบายจะชวยสงเสริมคน และพัฒนาประเทศชาติไดและมี 
พ.ร.บ. เปนเครื่องมือที่เราตองนํามาปฏิบัติอยางชัดเจน สถานประกอบการตองใหความสําคัญ 
และจะได รับสิทธิประโยชนและโทษตางๆ  ดังนั้น  สถานประกอบการจึงควรทําตาม ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “คิดวามาจากการมีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมใหเกิดการพัฒนาฝมือแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม หรือธุรกิจอยางอื่น โดยมีมาตรการจูงใจดานภาษีอากรและสิทธิ
ประโยชนตางๆ ในการสนับสนุนใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมาก
ยิ่งขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 
2552) 
  โดยในสวนของหลักเกณฑปฏิบัติที่กําหนดใหสถานประกอบการตองมีการจัดฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจางนั้น  ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการ
ระบุอยางสอดคลองกันวา ไดปฏิบัติตามนโยบายดวยการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางอยาง
เปนไปตามหลักเกณฑและขั้นตอนตางๆ ที่กําหนดไวในนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งมีการ
กํากับโดย พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  
 “เปนไปตามหลักเกณฑ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหง
หนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “บริษัทฯ มีนโยบายการฝกอบรมที่เปนไปตามหลักเกณฑที่กําหนด เพื่อเปนการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเปนการปลูกฝงจิตสํานึกที่ดีตอ
องคกรและผลิตภัณฑ ซึ่งบริษัทฯ ใหความสําคัญกับพนักงานทุกหนวยงาน” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “บริษัทฯ ปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในพ.ร.บ. และสงรายงานตามกําหนด 
เนื่องจากพ.ร.บ. มีการกําหนดหลักเกณฑ บทลงโทษ และสิทธิประโยชนดวย การที่เราทําตาม
หลักเกณฑที่กําหนดนี้ เราก็ไดประโยชน ทั้งในดานแรงงานและการไดประโยชนจากทางภาษี” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
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 “เปนไปตามหลักเกณฑของพ.ร.บ. คือ มีการฝกยกระดับฝมือแรงงานตามที่พ.ร.บ.
กําหนดไว” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 
กันยายน 2552) 
 “เราปฏิบัติเกินกวาที่หลักเกณฑพ.ร.บ. กําหนด เพราะบริษัทใหความสําคัญกับ
พนักงาน ตามนโยบายขององคกร คือ มุงสูความเปนเลิศ เชื่อในคุณคาของคน รับผิดชอบตอสังคม 
เดิม เราตองฝกอบรมใหพนักงานคนละไมต่ํากวา 20 ชั่วโมงตอป แตปจจุบัน เพิ่มมากวา 70% ของ
จํานวนพนักงาน โดยเฉพาะอยางย่ิง พนักงานระดับ 4 ขึ้นไปหรือพนักงานระดับปฏิบัติการ เปน 
Individual Development Planning ซึ่งทําใหทั่วถึง ระดับพนักงานของเรามีทั้งหมด 12 ระดับ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “บริษัทฯ ปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. การสงเสริมฯ เปนอยางดี 
เชน การฝกอบรมเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหาร
แหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 
 4.1.2 ทรัพยากร (Resources)  

 จากการสังเกตการณ พบวา กลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมี
จํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในแตละหนวยงานไมมากนัก โดยเฉลี่ยแลวมีประมาณ 5 – 10 คน ตอ
หนวยงาน ทวา ในแตละหนวยงานยังมีอุปกรณ เครื่องใชสํานักงาน ไดแก คอมพิวเตอร เครื่องโทรสาร 
และอื่นๆ นอยกวาจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน จึงจําเปนตองแบงกันใชเพื่อการปฏิบัติงาน  ใน
ขณะเดียวกัน สําหรับกลุมผูประกอบการหรือเจาหนาที่ของสถานประกอบการ พบวา ในแตละ
สถานประกอบการ มักมีบุคลากรที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตอการปฏิบัติตามนโยบาย
โดยเฉพาะ และมีอุปกรณ เครื่องใชสํานักงาน ไดแก คอมพิวเตอร เครื่องโทรสาร และอ่ืนๆ คอนขาง
ครบครัน และเอื้อตอการปฏิบัติงานมากกวาในสวนของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน 
 โดยจากการสังเกตการณในเบื้องตนเกี่ยวกับทรัพยากรของนโยบายนี้ ยังไมสามารถทํา
ใหทราบถึงทรัพยากรในดานอื่นๆ ซึ่งเปนองคประกอบของการตัดสินใจนโยบายที่มีอิทธิพลตอ
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติได ผูวิจัยจึงไดทําการขยายผลการศึกษาโดยไดสัมภาษณเชิงลึก
กลุมขาราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในประเด็นที่เกี่ยวกับทรัพยากรดานอื่นๆ ที่เชื่อมโยงกัน
และมีอิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ไดแก ในเรื่องงบประมาณ และจากการ
สัมภาษณเชิงลึกพบวา  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  ได รับงบประมาณตามพระราชบัญญัติ
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งบประมาณรายจายประจําป โดยในป พ.ศ. 2551 กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดรับงบประมาณ รวม 
1,505,746,800 ลานบาท ในป พ.ศ. 2552 กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดรับงบประมาณ รวม 
1,637,102,000 ลานบาทและในปพ.ศ.2553 ไดมีการเสนอของบประมาณจํานวน 1,590,000,000 
ลานบาท เพื่อการปฏิบัติงานตามแผนการดําเนินงานปงบประมาณ 2553 โดยแบงเปน 2 
ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรการสรางความเชื่อมั่นและการกระตุนเศรษฐกิจของประเทศ โดยมี
แผนงานฟนฟูและเสริมสรางความเชื่อมั่นดานเศรษฐกิจ และยุทธศาสตรการพัฒนาสังคมและ
คุณภาพชีวิต โดยมีแผนงานพัฒนาและยกระดับมาตรฐานแรงงาน 
 “งบฯ ที่กรมฯยื่นเสนอมักไมคอยมีปญหา เพราะงบประมาณที่ขอไปไมเยอะมาก และ
งบประมาณจะถูกใชโดยเขาถึงประชาชนในพื้นที่ สรางงาน สรางรายได สวนความเพียงพอของ
งบประมาณนั้น จริงๆ แลวเรามีความสามารถมากกวานี้ แตเราก็ตองลดเปาหมายลง เพราะ
งบประมาณเราถูกตัด เราไดงบประมาณนอยลงก็ทํางานไดนอยลง ถาไดงบประมาณมาเยอะ เราก็
ทํางานไดมากขึ้น” ” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 และนอกจากการไดรับสนับสนุนดานงบประมาณแลว กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังมีความ
จําเปนจะตองมีทรัพยากรอื่นๆ อีกเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติภารกิจตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายมา
นี้ อันไดแก การมีบุคลากรที่จะตองมีความรู ความสามารถ ทักษะความเชี่ยวชาญตางๆ  รวมทั้ง การมี
เครื่องมือ อุปกรณตางๆ  ที่จะนํามาใชในการปฏิบัติงาน เปนตน 
 “ ทางกรมฯ ไดมีแผนพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง เรามีกองหลักในการพัฒนา
บุคลากร พัฒนาขาราชการ พัฒนาครูฝก พัฒนาหลักสูตร พัฒนามาตรฐานฝมือ ซึ่งตองทํา
ตอเนื่องกันไปตลอดทั้งป เราจะสรางแรงงานในตลาด แตเราก็จะลืมพัฒนาตัวเองไมได คนของกรม
ตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง สวนในเรื่องครุภัณฑตางๆ ก็จะซื้อตามที่ไดมีการระบุไวในการเสนอ
ของบประมาณ แตก็มีการสงขาราชการ เจาหนาที่เขาไปฝกกับสถานประกอบการในดานที่เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีใหมๆ เพราะครุภัณฑบางตัว มีราคาแพง ไมสามารถซื้อได วิธีที่ดีที่สุด คือ การรวมมือกับ
สถานประกอบการ หรือ public privated partnership on workplace learning นี่คือส่ิงที่เราทํา  เชน 
เราสงครูฝก ไปเรียนเทคโนโลยีดานรถยนตกับบริษัทโตโยตา ซึ่งเปนฐานอุตสาหกรรมหลักทางยาน
ยนตของประเทศเราก็ไปเรียนรูกระบวนการในสถานประกอบการเพื่อเรียนรูเอามาถายทอดใหคน ” 
(อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สงิหาคม 2552) 
 ในขณะเดียวกัน เมื่อผูวิจัยไดทําการขยายผลโดยการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของ
กลุมผูประกอบการสถานประกอบการเอกชน ในปจจัยทรัพยากร (Resource) นี้ พบวา ทรัพยากร
ของนโยบายมีอิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติเชนเดียวกับการนํานโยบายไปปฏิบัติของ
กลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน แตทั้งสองกลุมนี้ มีความแตกตางกันใน
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ประเด็นที่เกี่ยวกับจํานวนและระดับความพรอมในการนําทรัพยากรมาใชเพื่อการปฏิบัติตามนโยบาย  
อาทิ ในประเด็นงบประมาณสําหรับการดําเนินการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของสถาน
ประกอบการนั้น  ผูทรงคุณวุฒิระบุอยางสอดคลองกันวา งบประมาณสําหรับการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาฝมือแรงงาน หรือพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการนั้น  เปนงบประมาณขององคกร
เอง โดยที่สถานประกอบการไมไดรับการชวยเหลือสนับสนุนงบประมาณใดๆ จากหนวยงาน
ภาครัฐ แตสถานประกอบการก็มิไดมีความจําเปนที่จะตองขอความชวยเหลือสนับสนุน
งบประมาณจากหนวยงานภาครัฐ เพื่อนํามาพัฒนาฝมือแรงงาน หรือพนักงาน/ ลูกจางของสถาน
ประกอบการของตน  เนื่องจากเห็นวาสถานประกอบการมีงบประมาณที่เพียงพอแลว สําหรับการ
ดําเนินการตามนโยบายนี้ 
 “เรามีงบสําหรับจัดฝกอบรมเพียงพอ โดยไมมีการสนับสนุนงบประมาณจาก
ภายนอกใดๆ แลวก็ไมตองการ ไมจําเปนที่จะตองกูยืมเงินจากกองทุนฯ มาใชในการฝกอบรม” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “งบประมาณการจัดการฝกอบรมสัมมนา เปนงบประมาณในสวนของบริษัทฯได
จัดสรรขึ้นปตอป ไมไดมาจากการสนับสนุนของรัฐ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภท
ไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “ในแตละปเราก็กําหนดงบประมาณตามความเหมาะสม เนื่องจากเราเปนธุรกิจที่
ไมสามารถกําหนดงบหลักสูตรที่แนนอนได เพราะธุรกิจส่ิงพิมพ ไมมีที่ไหนที่เขาจะเปดอบรม
หลักสูตรเกี่ยวกับทางดานนี้ เพื่อเตรียมเขาทํางานได ปญหาคือ เราตอง train เอง... แตเราไมไดรับ
งบประมาณสนับสนุนจากรัฐ เรามีงบประมาณของเราเอง และไมสนใจกูยืมเงินจากกองทุนฯ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มีการจัดงบประมาณสําหรับการฝกอบรมพนักงานภายในองคกร แตไมไดรับการ
สนับสนุนจากองคการภายนอกแตอยางใด” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟา
และอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “เราเปนบริษัทฯ ที่มีเครือขายกับบริษัทอื่นๆ ในเครือดวย เร่ืองงบประมาณจึงไมใช
ประเด็น บางหลักสูตรเราก็ไดรับสิทธิในการเขารวมการอบรมฟรี ซึ่งตรงนั้นจะชวยเราใหลด
งบประมาณไดแลว แตเราก็มีการกําหนดงบประมาณเองดวย ไวฝกอบรมทั้งภายนอกและภายใน
องคกร อยางปที่แลวประมาณ 2 ลานบาท แตปนี้ก็ลดลงตามสภาพเศรษฐกิจ งบประมาณการ
ฝกอบรมขึ้นอยูกับความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานแตละคน และการอนุมัติจาก
ผูบังคับบัญชา ไมมีการกําหนดตัวเลขที่แนนอน และไมไดของบประมาณการสนับสนุนจาก
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หนวยงานภายนอก ไมจําเปน” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “มีงบประมาณประมาณ 10 ลานบาทขึ้นไปตอป เพราะผูบริหารสนับสนุนเรื่องการ
พัฒนาคน เราไมไดรับการสนับสนุนจากรัฐหรือหนวยงานอื่นๆ ภายนอกเลย และก็ไมสนใจที่
จะตองกูยืมเงินกองทุนฯ ดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “บริษัทฯ มีงบประมาณสําหรับสนับสนุนการดําเนินการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง
เพียงพอตอการดําเนินกิจกรรมตางๆ เกี่ยวกับการฝกอบรมอยูแลว ไมไดขอรับการสนับสนุนงบจาก
รัฐ ในปจจุบันการกูยืมเงินจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ยังไมจําเปน เพราะบริษัทฯ มี
งบประมาณเพียงพอตอการดําเนินการฝกอบรมใหกับพนักงาน” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 สวนในประเด็นทรัพยากรอื่นๆ ไดแก การมีบุคลากร การมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณตางๆ 
ที่เพียงพอและเหมาะสมกับการดําเนินการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ของสถานประกอบการนั้น 
ผูทรงคุณวุฒิตางระบุอยางสอดคลองกันถึงการมีทรัพยากรอื่นๆ ทั้งในดานของบุคลากร เครื่องมือ 
วัสดุอุปกรณที่เอื้อตอการดําเนินการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ของสถานประกอบการ ซึ่ง
ทรัพยากรเหลานี้สถานประกอบการลวนแตจัดหามาเอง ทั้งบุคลากรที่ดําเนินการฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจาง ก็มักจะเปนบุคลากรภายในสถานประกอบการ รวมทั้งเครื่องมือ วัสดุอุปกรณที่
สวนใหญเปนเครื่องมือ วัสดุอุปกรณที่ใชในการผลิต หรือเปนผลผลิตของสถานประกอบการเองอยู
แลว โดยที่สถานประกอบการไมไดรับการชวยเหลือสนับสนุนใดๆ จากหนวยงานภาครัฐเกี่ยวกับ
ทรัพยากรเหลานี้ ทั้งนี้ ผูประกอบการเองก็มีความเขาใจและตระหนักวาหนวยงานภาครัฐหรือ
หนวยงานอื่นๆ ภายนอกอาจไมสามารถชวยเหลือสนับสนุนในดานทรัพยากรเหลานี้ เพื่อที่จะ
นํามาใชดําเนินการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางได อันเนื่องจากความแตกตางกันทางเทคโนโลยีเปน
ประเด็นสําคัญ 
 “เรามีเคร่ืองมือที่ใชในการผลิตพอสมควร มีอุปกรณตางๆ ของกิจกรรมเองแลวแต
วากิจกรรมอะไร ก็นํามาใชในการฝกอบรมไปดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภท
อาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ในการกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม จะสอดคลองกับประเภทธุรกิจของบริษัทฯ 
ซึ่งบริษัทฯ ประกอบธุรกิจการผลิต ขายอุปกรณและสินคาเครื่องใชไฟฟา ดังนั้น อุปกรณที่ใชใน
การฝกอบรมก็คือ สินคาซึ่งเพียงพอกับการจัดหลักสูตร และมีวิทยากรจากโรงงานมาบรรยาย” 
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(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 
สิงหาคม 2552) 
 “ปญหาคือ เราตอง train เอง การฝกอบรมภายนอกสวนใหญ เครื่องจักรมักเปนรุน
เกา แตเรามีเทคโนฯ ใหมกวา Skill มันไมทันกัน แตเรามีเครื่องมือ อุปกรณพรอม อยางหองอบรม
สัมมนาก็จุไดคร้ังละประมาณ 60 คน โดยมีหัวหนางานสอนให” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มีอุปกรณเครื่องมือในการฝกอบรมพอสมควร เชน โปรเจ็คเตอร หองประชุม 
หองปฏิบัติการ และเครื่องตัวอยางในการทดสอบ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
ไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “เรามีบุคลากรที่สามารถมาเปนวิทยากรภายในได และสามารถหาผูเชี่ยวชาญจาก
ภายนอกมาเปนวิทยากรในการฝกอบรมได มีอุปกรณที่ใชในการฝกอบรมมีจํานวนเพียงพอตอ
จํานวนคนที่เขารับการฝกอบรมในแตละครั้ง ซึ่งเรามีของเราอง ไมไดมาจากการสนบัสนุนของรัฐ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “มีอุปกรณ เครื่องมือครบครัน ที่จะนํามาใชในการฝกอบรม เราไดรับการสนับสนุน
ดานนี้จากผูบริหารมาก แตไมไดรับการสนับสนุนจากรัฐหรือหนวยงานภายนอกในดานพวก
เครื่องมือ อุปกรณตางๆ เหลานี้ เราจัดหาของเราเอง โดยเรามีบุคลากรที่จะมาฝกใหกับพนักงาน 
อยางการฝกอบรมในหลักสูตรพวก On the Job Training เชน การผลิตน้ําตาลจากออย ก็จะมีผู
ฝก หรือผู เชี่ยวชาญ เชน พนักงานในระดับหัวหนางาน  มาทําการฝกใหกับพนักงาน” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “บริษัทฯ มีเคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณตางๆ เพียงพอ ในการดําเนินการฝกอบรม” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยนโยบายนั้น ทํา
ใหพบวา ปจจัยนโยบายที่ประกอบดวย 2 ดานคือ ดานมาตรฐาน (Standards) และดานทรัพยากร 
(Resource) ของนโยบายนั้น  มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกลุมขาราชการและเจาหนาที่
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  กลาวคือ ในดานมาตรฐานของนโยบายเกี่ยวกับที่มา วัตถุประสงค 
และเปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมีความชัดเจนมาก ทําใหเอ้ือตอการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติเปนอยางยิ่ง  โดยที่มาของนโยบายแสดงใหเห็นถึงความพยายามของรัฐบาลที่ตองการให
มีการพัฒนาฝมือแรงงาน อันเนื่องมาจากการที่ประเทศไทยกาวเขาสูยุคที่มีการแขงขันทาง
เศรษฐกิจสูง มีการเปดตลาดเสรทีางการคา แตในสวนของภาครัฐเอง มีขอจํากัดตางๆ ที่อาจจะไม
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สามารถพัฒนาฝมือแรงงานใหมีประสิทธิภาพได เชน ขอจํากัดในเรื่องของการเขาถึงเทคโนโลยี 
ขอจํากัดในดานงบประมาณ และขอจํากัดในเรื่องความรู ทักษะ หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ตางๆ  ดวยเหตุนี้ รัฐบาลจึงไดกําหนดนโยบายที่มีวัตถุประสงคในการสงเสริมใหสถานประกอบการ
เขามามีสวนรวมในการฝกอบรมฝมือแรงงาน/ ลูกจางมากขึ้น  ภายใตหลักการที่วา “การเรียนรูใน
สถานประกอบการ เปนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด” โดยไดมีการใชมาตรการจูงใจดาน
ภาษีอากรและสิทธิประโยชนดานตางๆ เพื่อจะนําไปสูเปาหมายนั่นคือ การมีแรงงานที่มีคุณภาพ
ทั้งในดานความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญ เพื่อความไดเปรียบในการแขงขันทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ  ซึ่งกรมพัฒนาฝมือแรงงานในฐานะหนวยงานที่ไดรับมอบหมายภารกิจในการนํานโยบาย
มาปฏิบัติ จะนํานโยบายดังกลาวมาผานกระบวนการตามระเบียบวิธีปฏิบัติ ที่มีความชัดเจนอยาง
เปนขั้นตอน จนไดออกมาเปนแผนปฏิบัติงานที่มีรายละเอียดเหมาะสมกับการพัฒนาแรงงานในแต
ละพื้นที่ของประเทศ  และจะมีการเรียกประชุมตัวแทนของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานในแตละพื้นที่ หรือที่เรียกวา “5 เสือ” เพื่อใหเขามารับทราบคําชี้แจง สรางความเขาใจ
ในเนื้อหาของนโยบาย กําหนดแบบแผนแนวทางปฏิบัติ และมอบหมายอํานาจในการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติ โดยตัวแทนเหลานี้จะตองนําความรูที่ได รับไปถายทอด และคอยกํากับดูแลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในแตละพื้นที่อีกทอดหนึ่ง 
เพื่อใหเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางถูกตองและเหมาะสม ทั้งนี้กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะเขาไป
มีสวนรวมกับสถานประกอบการในการนํานโยบายไปปฏิบัติ  ในลักษณะของการเขาไปใหความ
ชวยเหลือ สงเสริม สนับสนุน ควบคุม กํากับดูแลและตรวจสอบใหสถานประกอบการตองจัด
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตน ในรูปแบบของการฝกอบรมประเภท
ตางๆ ไดแก การฝกอบรมประเภทเตรียมเขาทํางาน การฝกอบรมประเภทยกระดับฝมือแรงงาน 
และการฝกอบรมประเภทเปลี่ยนสาขาอาชีพ พรอมทั้งการตระหนักถึงมาตรฐานฝมือแรงงาน  
ภายใตแนวทางและหลักเกณฑปฏิบัติที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติการสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งถือเปนเครื่องมือของนโยบายที่จะควบคุมการนํานโยบายไปปฎิบัติ  
เชนเดียวกับการที่ปจจัยนโยบาย มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกลุมผูประกอบการและ
เจาหนาที่ของสถานประกอบการ ท่ีแสดงความคิดเห็นอยางสอดคลองกันวา ที่มา วัตถุประสงค 
และเปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมีความชัดเจน และสอดคลองกับสภาพความ
เปนจริงของประเทศ ที่แรงงานไทยยังตองมีการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะตางๆ ใน
การปฏิบัติงานใหมากขึ้นแตสถานประกอบการยังมีการดําเนินการพัฒนาศักยภาพแรงงานไม
เพียงพอ ดังนั้น  การกําหนดนโยบายดังกลาว จะทําใหผูประกอบการไดตระหนักถึงความจําเปน
ของรัฐบาลที่จะตองกําหนดนโยบายเพื่อสงเสริมการพัฒนาความรู และทักษะของแรงงาน เพื่อนํา
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ศักยภาพของแรงงานไปสรางความทัดเทียมทางดานความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจใน
ระดับโลก ดวยการขอความรวมมือจากสถานประกอบการในฐานะภาคเอกชนใหเขามามีสวนรวม
ในการพัฒนาศักยภาพแรงงานใหมากขึ้น โดยการฝกอบรมฝมือแรงงานของพนักงาน/ ลูกจางของ
สถานประกอบการ สวนในดานทรัพยากรนั้น  กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังมีขอจํากัดทั้งในเรื่องของ
การไดรับงบประมาณที่นอยลง  บุคลากรที่ยังขาดความรู และทักษะจนตองมีการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรเพิ่มเติมอยางตอเนื่อง รวมทั้ง ความไมเพียงพอและความไมเหมาะสมของครุภัณฑ
ตางๆ  
 ดวยเหตุนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานจึงตองแกไขปญหา ดวยการมุงแสวงหาความ
รวมมือจากสถานประกอบการมากขึ้น เพื่อบรรเทาปญหาที่เกิดจากขอจํากัดตางๆ เหลานี้ใหลดลง 
และเพื่อใหการนํานโยบายไปปฏิบัติสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ไดอยางแทจริง อยางไรก็ตาม 
เนื่องจากรัฐมีความตระหนักถึงขอจํากัดในเรื่องตางๆ ที่อาจจะสงผลใหนโยบายประสบความ
ลมเหลวในการนํานโยบายไปปฏิบัติได เชน การมีทรัพยากรที่จํากัด ไมเหมาะสมและไมเพียงพอ
ตอการดําเนินการตามนโยบาย ดวยเหตุนี้ จึงไดมีความพยายามที่จะผลักดันใหสถานประกอบการ
ซึ่งมีความพรอมทั้งในเรื่องปริมาณและคุณภาพและความเพียงพอในดานทรัพยากรตางๆ เหลานี้
มากกวาภาครัฐ ใหเปนผูเขามามีสวนรวมกับภาครัฐในการดําเนินการปฏิบัติตามนโยบายนี้ เพื่อให
การนํานโยบายไปปฏิบัติเกิดผลสัมฤทธิ์อยางแทจริง ซึ่งทางดานผูประกอบการเองก็ไดเล็งเห็นถึง
ขอจํากัดของรัฐในประเด็นดังกลาวเชนเดียวกัน พรอมทั้งตระหนักถึงสภาพความเปนจริงที่สถาน
ประกอบการไมไดรับการชวยเหลือสนับสนุนทางดานทรัพยากรใดๆ จากหนวยงานภาครัฐ แตใน
ขณะเดียวกันก็ไดมีความตระหนักถึงความจําเปนและความสําคัญที่จะตองมีการพัฒนาศักยภาพ
แรงงาน  เพื่อความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของแรงงาน พนักงาน/ 
ลูกจาง ซึ่งจะสงผลตอความอยูรอดและการเติบโตขององคกรอยูแลว ดวยเหตุนี้ จึงทําใหสถาน
ประกอบการ ตองมีการระดมทรัพยากรตางๆ ขององคกร เพื่อนํามาใชในการพัฒนาแรงงาน 
พนักงาน/ ลูกจางดวยตนเองมากกวาที่จะเห็นวาควรตองรองขอความชวยเหลือและการสนับสนุน
ในเรื่องของทรัพยากรตางๆ จากหนวยงานภาครัฐในขณะนี้  และการดําเนินการดังกลาว ยังมี
ความสอดคลองกับการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติอีกดวย  
 อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังได
นํามาผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัย
นโยบายซึ่งประกอบดวยดานมาตรฐานและดานทรัพยากรที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ
ของสถานประกอบการ และจากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัว
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แปรปจจัยนโยบายโดยการหาคาการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จําแนก
ตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ปจจัยนโยบาย มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.20 ดัง
ปรากฎผลในตารางที่ ผ.2 และตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จําแนกเปนราย
ขอในประเด็นปจจัยนโยบาย 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) ทานทราบที่มาและวัตถุประสงคของนโยบายพัฒนาฝมือ
แรงงาน ที่มี พรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.
2545 มาบังคับใช  เกี่ยวกับการฝกอบรมฝมือพนักงาน/ 
ลูกจางของสถานประกอบการของตน อยางชัดเจน 
 

42 10.50 169 42.25 139 34.75 39 9.75 11 2.75 3.48 0.91 มาก 

2) สถานประกอบการของทาน ไมไดฝกอบรมพนักงาน/ 
ลูกจางตามหลักเกณฑของนโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน ที่มี 
พรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 มาบังคับ
ใช   
 

24 6.00 43 10.75 77 19.25 77 19.25 179 44.75 3.86 1.26 มาก 

3) สถานประกอบการของทาน ไมไดรับ การสนับสนุนดาน
งบประมาณหรือการใหทุน จากหนวยงานของรัฐหรือจาก
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง 

141 35.25 75 18.75 75 18.75 59 14.75 50 12.50 2.51 1.42 นอย 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4) สถานประกอบการของทานมีการกําหนดงบประมาณที่ 
เพียงพอ ตอการดําเนินการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง
เพื่อปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งมีพรบ.
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับใช 

88 22.00 148 37.00 111 27.75 32 8.00 21 5.25 3.63 1.07 มาก 

5) สถานประกอบการของทานมี/ ไดรับงบประมาณเพิ่มขึ้น
จากปที่ผานมา เพื่อใชในการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง 
ตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งมีพรบ.สงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับใช 

43 10.75 89 22.25 147 36.75 62 15.50 59 14.75 2.99 1.18 ปานกลาง 

6) สถานประกอบการของทาน ไมไดรับ การสนับสนุน
จํานวนเครื่องมือ อุปกรณที่ใชเพื่อการฝกอบรมพนักงาน/ 
ลูกจาง จากหนวยงานของรัฐหรือจากกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน 

138 34.50 94 23.50 67 16.75 63 15.75 38 9.50 2.42 1.35 นอย 

7) สถานประกอบการของทานมีจํานวนเครื่องมือ อุปกรณที่
ใชเพื่อการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ไมเหมาะสม 
 

34 8.50 48 12.00 103 25.75 101 25.25 114 28.50 3.53 1.25 มาก 

ภาพรวม 3.20 0.65 ปานกลาง 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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 จากนั้นเมื่อนํามาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบาย ซึ่งประกอบดวย ดานมาตรฐาน และดานทรัพยากรที่มีผล
ตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติแลวจึงสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนด
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 และเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบายซึ่งประกอบดวย 
ดานมาตรฐาน และดานทรัพยากรที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยกําหนดระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 เชนกัน โดยเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบาย ซึ่งประกอบดวย ดาน
มาตรฐาน และดานทรัพยากรที่มีผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึงจะสงผลตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 นั้น พบวาระดับการมี
ทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยนโยบาย ดานมาตรฐาน มีความสัมพันธ
ทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.346) และระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจ
ของผูปฏิบัติกับปจจัยนโยบาย ดานทรัพยากร มีความสัมพันธทางบวกตอกันบาง(r = 0.164) ดัง
ปรากฎผลในตารางที่ ผ.3 โดยสามารถอภิปรายผลไดวา หากที่มา วัตถุประสงคและเปาหมายของ
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมีความชัดเจน ยอมสงผลใหผูมีหนาที่รับผิดชอบการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติของสถานประกอบการเกิดการรับรู เขาใจ ในวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบาย 
และมีแนวโนมที่จะยอมรับและตั้งใจที่จะตอบสนองการนํานโยบายไปปฏิบัติไดมาก  ใน
ขณะเดียวกัน หากสถานประกอบการมีหรือไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากภาครัฐใหมีทรัพยากร
ตางๆ ไดแก เงินงบประมาณ บุคลากร เครื่องมือและอุปกรณตางๆ ที่เอ้ือตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติแลว ยอมสงผลใหผูมีหนาที่รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ มี
แนวโนมที่จะยอมรับและตอบสนองตอการนํานโยบายไปปฏิบัติไดเชนเดียวกัน  
 สวนการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหา
ความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบายซึ่งประกอบดวย ดานมาตรฐาน และดานทรัพยากรที่มีผลตอ
การนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 นั้น พบวา ระดับการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติ กับปจจัยนโยบาย  ดานมาตรฐานมีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.431) 
และระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยนโยบาย  ดานทรัพยากร มีความสัมพันธทางบวกตอกันใน
ระดับปานกลาง (r = 0.427)  ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.3 โดยสามารถอภิปรายผลไดวา มาตรฐาน
ของนโยบาย ซึ่งระบุรายละเอียดวาองคการจะตองมีการนําไปปฏิบัติอยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของนโยบายนั้น โดยทั่วไปมาตรฐานของนโยบายมักจะถูกบรรจุไวในรูปแบบของกฎหมายและ
ระเบียบของแผนงาน ซึ่งเชื่อมโยงกับการกําหนดการวัดผลปฏิบัติงาน แตอยางไรกต็าม มาตรฐานของ
นโยบายมักมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพื่อใหเหมาะสมกับสภาวการณตางๆ  ของประเทศ ตาม
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กรอบแนวคิดของทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน(1975 อางถึงใน 
สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 450 - 452)โดยสําหรับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานนี้ มาตรฐานของ
นโยบายไดถูกบรรจุไวในกฎหมายสําคัญที่เกี่ยวของหลายฉบับ แตกฎหมายที่เกี่ยวของซึ่งถูกบังคบัใช
อยางเดนชัดที่สุด คือ  พ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  ซึง่มหีลกัเกณฑบางประการ
ที่มีการแกไขเปลี่ยนแปลงเรื่อยมา รวมทั้ง มีลักษณะของการใชดุลพินิจของขาราชการและเจาหนาที่
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขามาเกี่ยวของในการพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
หลักเกณฑดังกลาว โดยมีแนวโนมที่อาจเปนอุปสรรคตอองคการในการนํานโยบายไปปฏบิัติ  เพราะ
ลักษณะหรือสภาพขององคการของผูปฏิบัติไมเอื้อตอการดําเนินการใหสอดคลองหรือทันการณกับ
การเปลี่ยนแปลงดังกลาวนั้น อาทิ  เงื่อนไขของการฝกพัฒนาฝมือแรงงาน ประเภทการฝกยกระดับ
ฝมือแรงงาน และการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพกําหนดใหสถานประกอบการตองยื่นคําขอรับความ
เห็นชอบหลักสูตร รายละเอียดที่เกี่ยวของ และรายการคาใชจายที่ใชในการฝกอบรมลูกจางซึ่งตามที่
กรมพัฒนาฝมือแรงงานกําหนดไว เอกสารดังกลาวนี้ เปนเอกสารที่ตองมีการลงรายละเอียด และมี
จํานวนเอกสารที่เกี่ยวของคอนขางมากที่ตองยื่นเสนอตอนายทะเบียนเพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบ 
ภายในหกสิบวันนับแตวันเสร็จส้ินการฝกในแตละหลักสูตร แตตองไมเกินวันที่ 15 มกราคม ของป
ถัดไป  ซึ่งแตกตางจากเดิมที่กําหนดหลักเกณฑใหสถานประกอบการตองสงเอกสารดังกลาวทั้งหมด
ใหเสร็จสิ้นภายในเดือนธันวาคมของทุกป โดยที่ไมไดกําหนดระยะเวลาการสงนับจากวันที่เสร็จสิ้น
การฝกในแตละหลักสูตร หรือการกําหนดใหระยะเวลาในการฝกอบรมกรณีการฝกยกระดับฝมือ
แรงงานตองไมนอยกวาหกชั่วโมง และในกรณีการฝกเปลี่ยนสาขาอาชีพตองไมนอยกวาสิบแปด
ชั่วโมง หรือการกําหนดจํานวนผูรับการฝกอบรมในกรณีการฝกอบรมโดยการจัดกิจกรรมกลุม ซึ่ง
กําหนดใหสถานประกอบการตองจัดกลุมลูกจางที่เขารับการฝกอบรมกลุมละไมเกินหาสิบคนตอ
วิทยากรหนึ่งคน รวมทั้งการกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับหลักฐานคาใชจายที่สถานประกอบการตอง
นํามาแสดงประกอบการขอรับรองหลักสูตร ซึ่งกําหนดใหตองเปนใบเสร็จหรือใบกํากับภาษีที่ถูกตอง 
สมบูรณและครบถวนตามลักษณะมาตรฐานของกรมสรรพากร  เปนตน  
 และเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนํานโยบายไป
ปฏิบัติของสถานประกอบการโดยหาความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบายซึ่งประกอบดวยดาน
มาตรฐานและดานทรัพยากร กับการปฏิบัติ โดยใชการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค(Logistic 
regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะ
มีผลตอการปฏิบัติตามนโยบาย พบวา ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางมาตรฐานของ
นโยบายกับการนํานโยบายไปปฏิบัติกอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆนั้น มาตรฐาน
ของนโยบายที่มีความชัดเจนและสอดคลองกับสภาพความเปนจริงมากกวา มีโอกาสที่สถาน
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ประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 4.543 เทาของมาตรฐานของนโยบายที่มีความชัดเจน
และสอดคลองกับสภาพความเปนจริงนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 4.543) ซึ่งความสัมพันธ
ดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัว
อ่ืนๆ แลว พบวามาตรฐานของนโยบายที่มีความชัดเจนและสอดคลองกับสภาพความเปนจริง
มากกวา มีโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 2.555 เทาของมาตรฐานของ
นโยบายที่มีความชัดเจนและสอดคลองกับสภาพความเปนจริงนอยกวา(คาOdd ratio เทากับ 
2.555) ซึ่งความสัมพันธดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.5
แสดงใหเห็นวาตัวแปรนโยบาย ดานมาตรฐานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
ทั้งนี้ อาจเปนเพราะมาตรฐานของนโยบายเปนสิ่งที่บอกถึงที่มา วัตถุประสงค และเปาหมายของ
นโยบาย ทําใหผูปฏิบัติไดทราบวาจะตองนําไปปฏิบัติอยางไร และจะมีการวัดผลการปฏิบัติงาน
อยางไร ดังนั้น หากมาตรฐานของนโยบายไมชัดเจน และไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริง อาจทํา
ใหผูปฏิบัตินั่นคือ ทั้งกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการในฐานะผูปฏิบัติมีการรับรูที่ไมถูก
ทิศทาง และอาจเกิดความไมเขาใจในสิ่งที่ถูกคาดหวังจากรัฐบาลผูกาํหนดนโยบายใหกระทํารวมกัน 
นั่นคือ การตระหนักถึงความพยายามของรัฐบาลที่ตองการใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานใหมีความรู 
ความสามารถและทักษะตางๆ ในการปฏิบัติงานใหมากขึ้น อันเนื่องมาจากการที่ประเทศไทยกาวเขาสู
ยุคที่มีการแขงขันทางเศรษฐกิจสูง และจากผลกระทบของการเปดตลาดเสรีทางการคา ซึ่งรายละเอียด
ของมาตรฐานอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ดวยเหตนุี้ หากมีการเปลี่ยนแปลงรายละเอียดของ
มาตรฐานของนโยบายใหชัดเจนและสอดคลองกับสภาพความเปนจริงมากขึ้น ก็ยอมสงผลตอโอกาส
ในการนํานโยบายไปปฏิบัติของผูปฏิบัติมากยิ่งขึ้นดวย หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวามาตรฐานของ
นโยบายเปนปจจัยสําคัญที่จะตัดสินวานโยบายมีสมรรถนะมากนอยเพียงใดนั่นเอง อยางไรก็ตาม จะ
เห็นไดวากอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ คา Odd ratio ของตัวแปรนโยบาย ดาน
มาตรฐาน จะมากกวาภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ แลว ทั้งนี้ อาจเปนเพราะ
เมื่อมีตัวแปรอิสระอ่ืนๆ เขามา ตัวแปรอิสระอื่นๆ นั้น ยอมสามารถมีอิทธิพลตอการปฏิบัติดวย
เชนกัน ทําใหอิทธิพลของตัวแปรนโยบายดานมาตรฐานลดลง เชน แมวามาตรฐานของนโยบายจะ
มีความชัดเจน และสอดคลองกับสภาพความเปนจริง แตหากผูปฏิบัติมีทัศนคติที่ไมยอมรับใน
เกณฑการวัดผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของนโยบาย ก็อาจทําใหอิทธิพลของมาตรฐานของ
นโยบายที่สงผลตอการเกิดโอกาสในการนํานโยบายไปปฏิบัติของผูปฏิบัติลดลงได เปนตน 
 สวนผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทรัพยากรของนโยบายกับการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ โดยทรัพยากรของนโยบาย หมายถึง การไดรับความชวยเหลือ สนับสนุนในดานเงิน
งบประมาณ บุคลากร และเครื่องมืออุปกรณตางๆ อยางเพียงพอนั้น กอนควบคุมอิทธิพลของตัว
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แปรอิสระตัวอ่ืนๆ พบวา การไดรับความชวยเหลือ และสนับสนุนใหมีทรัพยากรที่เพียงพอมากกวา
มีโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 8.273 เทาของการไดรับความชวยเหลือ 
และสนับสนุนใหมีทรัพยากรที่เพียงพอนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 8.273) ซึ่งความสมัพันธ
ดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัว
อ่ืนๆ แลว พบวาการไดรับความชวยเหลือ และสนับสนุนใหมีทรัพยากรที่เพียงพอมากกวา มีโอกาส
ที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 4.138 เทาของการไดรับความชวยเหลือ และ
สนับสนุนใหมีทรัพยากรที่เพียงพอนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 4.138) ซึ่งความสัมพันธ
ดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.5 แสดงใหเห็นวาตัวแปร
นโยบาย ดานทรัพยากรเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ทั้งนี้ อาจเปนเพราะใน
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ จําปนจะตองไดรับการชวยเหลือและสนับสนุนในดานเงินงบประมาณ 
บุคลากร และเครื่องมืออุปกรณตางๆ อยางเพียงพอ เพื่อชวยใหการนํานโยบายไปปฏิบัติเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  อยางไรก็ตาม จะเห็นไดวากอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัว
อ่ืนๆ คา Odd ratio ของตัวแปรนโยบาย ดานทรัพยากรจะมากกวาภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัว
แปรอิสระตัวอื่นๆ แลว ทั้งนี้ อาจเปนเพราะเมื่อมีตัวแปรอิสระอ่ืนๆ เขามา ตัวแปรอิสระอ่ืนๆ นั้น 
ยอมสามารถมีอิทธิพลตอการปฏิบัติดวยเชนกัน ทําใหอิทธิพลของตัวแปรนโยบายดานทรัพยากร
ลดลง เชน แมวาผูปฏิบัติจะไดรับการชวยเหลือ และสนับสนุนในดานทรัพยากรอยางเพียงพอ แต
หากการบังคับใชกฎหมาย ไมจริงจัง ไมไดทําใหผูปฏิบัติถูกโนมนาวใหเขามามีสวนรวมในการนํา
นโยบายไปปฏิบัติแลว ก็อาจทําใหอิทธิพลของตัวแปรนโยบาย ดานทรัพยากรที่สงผลตอการเกิด
โอกาสในการนํานโยบายไปปฏิบัติของผูปฏิบัติลดลงได เปนตน 
 

4.2 ผลการศึกษาวิจัยปจจัยการติดตอ 

 จากการที่ผูวิจัยไดเขาไปสังเกตการณการติดตอระหวางขาราชการและเจาหนาที่ของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานและผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการ พบวา ในวันหนึ่งๆ จะมี
ผูประกอบการ/ เจาหนาที่ รวมทั้ง พนักงานสงเอกสารของสถานประกอบการมาติดตอกับกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานอยูตลอดเวลา  โดยชวงเวลาที่มีการติดตอมากที่สุดจะอยูในชวงเวลาประมาณ 10.30 – 
14.30 น. สวนมากมักจะเปนการติดตอเพื่อยื่นรายงานเพื่อขอคํารับรองรายละเอียดเกี่ยวกับหลักสูตร
และคาใชจายในการฝกอบรมใหกับหนวยงานกองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยเฉลี่ยวันละ
ประมาณ 15 – 20 ราย ยกเวนในชวงสิ้นป คือ ประมาณเดือนธันวาคม จะมีผูเขามาติดตอเพื่อย่ืน
เอกสารดังกลาว จํานวนมากกวาชวงเวลาปกติอ่ืนๆ ของป เฉลี่ยวันละประมาณ 30 - 50 ราย ทําใหตอง
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รอยื่นเอกสารเปนเวลานาน แตโดยปกติแลว ระยะเวลาที่ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน ใชเพื่อดําเนินการงานเอกสารใหแกผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่เขา
มาติดตอ ประมาณ 5 – 15 นาที  ตอราย ข้ึนอยูกับความถูกตองและสมบูรณของเอกสารที่
ผูประกอบการหรือเจาหนาที่ของสถานประกอบการนํามาสง และอาจจะมีการพูดคุยกับขาราชการ
และเจาหนาที่ เพื่อสอบถามถึงวิธีปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 อีกดวย ทั้งนี้ บุคคลที่มาติดตอกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานสวนใหญ มกัจะ
เปนพนักงานในระดับเจาหนาที่ของสถานประกอบการซึ่งไดรับมอบอํานาจในการกระทําใดๆ แทนจาก
ผูประกอบการ ซึ่งเปนเจาของกิจการ โดยในการติดตอเพื่อสงรายงานการปฏิบัติตามนโยบายนั้น 
ขาราชการหรือเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะออกหลักฐานการรับเอกสารรายงานตางๆ ที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติตามพ.ร.บ.ของนโยบายฯ ในลักษณะของการลงตราประทับรับในเอกสารสําเนา
ของรายงานฉบับนั้นๆ และมีการลงชื่อของขาราชการหรือเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่รับ
เอกสาร พรอมกํากับวันที่รับเอกสาร จากนั้นขาราชการหรือเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
จะแจงคราวๆ ทางวาจาถึงกําหนดวันที่จะใหมารับหนังสือรับรองหรือใบอนุญาต และจะแจงอีกครั้ง 
ทางโทรศัพท เมื่อมีการออกเอกสารหนังสือรับรองหรือใบอนุญาตนั้นแลว เพื่อใหสถานประกอบการ
นําไปประกอบการลดหยอนภาษีนิติบุคคล แตกําหนดการออกหนังสือรับรองดังกลาว จะมีระยะเวลา
หางจากวันที่มาสงเอกสารคอนขางนาน ประมาณ 2 - 3 เดือนตอราย สวนเอกสารอื่นๆ เชน การสง
หลักสูตรเพื่อขอพิจารณาอนุญาตใหมีการจัดฝกอบรมประเภทเตรียมเขาทํางาน จะใชเวลาประมาณ 1 
เดือนในการออกใบอนุญาตใหมีการจัดฝกอบรมประเภทเตรียมเขาทํางานในหลักสูตรดังกลาว 
นอกจากนี้ผูประกอบการ/ เจาหนาที่ รวมทั้ง พนักงานสงเอกสารของสถานประกอบการจะเขามาติดตอ
กับกรมพัฒนาฝมือแรงงานดวยตนเองแลว ก็จะมีการติดตอมาโดยทางโทรศัพท ประมาณ 5 – 7 ราย
ตอชั่วโมง สวนใหญเปนการสอบถามเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในพ.ร.บ. การ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 แตเนื่องจากการสังเกตการณยังไมสามารถเขาถึงความสําคัญของปจจัยการติดตอที่
จะตองประกอบไปดวยลักษณะความชัดเจน ความเที่ยงตรง และความสม่ําเสมอของการตดิตอที่
จะสงผลใหผูปฏิบัติยินยอมกระทําตามไดอยางเพียงพอ จึงทําใหผูวิจัยตองนํามาขยายผลและ
เก็บชอมูลเพิ่มเติมดวยการสัมภาษณเชิงลึกเพื่อใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยการติดตอที่มีผลตอ
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติมากยิ่งข้ึน โดยในขั้นแรก ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน พบวา กรมพัฒนาฝมือ
แรงงานมีการใชชองทาง รูปแบบ และความถี่ในการติดตอส่ือสารกับหนวยงานที่เกี่ยวของตั้งแตใน
รูปแบบการติดตอประสานงานกับรัฐบาลและกระทรวงแรงงาน เพื่อการรับนโยบายมาปฏิบัต ิ การ
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ถายทอดภารกิจไปยังหนวยงานตางๆ ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน รวมทั้ง การรายงานผลการ
ปฏิบัติงานตามนโยบายอยางชัดเจน โดยเริ่มจากเมื่อแผนปฏิบัติงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่
ไดขอมูลมาจากแตละพื้นที่ผานการพิจารณาและกรมพัฒนาฝมือแรงงานภายใตสังกัดกระทรวง
แรงงานไดรับอนุมัติงบประมาณจากสภาผูแทนราษฎรแลว กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะจัดประชุม
กับตัวแทนจากหนวยงานปฏิบัติในแตละพื้นที่เพื่อนํานโยบายที่รัฐมนตรีกระทรวงแรงงานไดรับ
มอบหมายจากรัฐบาล มาวางกลยุทธเพื่อทํางานรวมกับแผนงานที่ไดมาจากแตละพื้นที่ โดย
หนวยงานของกรมฯ ในแตละพื้นที่จะนํานโยบายตางๆ ไปปฏิบัติในพื้นที่ของตน ตามแผนงานที่ได
วางเอาไว และตองรายงานผลเขาสูสวนกลางทุกเดือน ทั้งการปฏิบัติงานตามแผนและการเบิกจาย
งบประมาณ การปฏิบัติงานนี้จะมีดัชนีตัวชี้วัดที่ชัดเจน เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดผลสัมฤทธิ์ทั้งตาม
ยุทธศาสตรของกระทรวงแรงงาน และยุทธศาสตรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในขณะเดียวกัน 
กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังจะตองมีการติดตอส่ือสาร และประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ เพื่อการ
ไดมาซึ่งขอมูลที่เปนประโยชนตอการกําหนดแผนปฏิบัติงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงานรวมกันอีกดวย นอกจากนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังดําเนินการจัดตั้ง
คณะกรรมการซึ่งเรียกวา “คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานการฝกอาชีพ” ซึ่งมีตัวแทน
มาจากทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมาติดตอประสานงานกันเพื่อทํางานรวมกันแบบบูรณาการ โดย
คณะกรรมการเหลานี้ประกอบดวย ขาราชการการเมือง ขาราชการประจํา ขาราชการและ
เจาหนาที่จากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ตัวแทนจากสภาอุตสาหกรรม และตัวแทนจากสภาวิชาชีพ
ตางๆ  
 “เรามีคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานการฝกอาชีพแหงชาติ                    
(กพร.ปช.) โดยมีนายกรัฐมนตรี หรือรองนายกฯเปนประธาน ในการกําหนดนโยบาย มี
คณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานการฝกอาชีพประจําจังหวัด( กพร.ปจ.) อาจจะมีผูวา
ราชการจังหวัด หรือประธานอุตสาหกรรมในแตละพื้นที่ ทําการวางแผนการพัฒนาคนในแตละ
พื้นที่ และเรามีคณะกรรมการรวมกัน ใน Sector ของอุตสาหกรรมตางๆ เรามีการจัดสัมมนา
รวมกัน เรามีคณะผูแทนภาคเอกชน จากสภาอุตสาหกรรมอยูแลวซึ่งอันนี้จะเปนกลไกในการ
ประสานงาน รวมทั้งผูแทนจากสภาวิชาชีพตางๆ เราจะมีการประชุมและทํางานตางๆ รวมกันเพื่อ
ปฏิบัติตามนโยบาย” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 สวนการติดตอส่ือสารและประสานงานระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงานกับสถาน
ประกอบการนั้น ผูทรงคุณวุฒิระบวุา กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีการติดตอประสานงานกับสถาน
ประกอบการ ทั้งโดยการติดตอประสานงานโดยตรง เชน การสื่อสารผานการประชุม การสื่อสาร
โดยการพบปะพูดคุย การเขาไปเยี่ยมเยียน ณ สถานประกอบการ และการสื่อสารทางโทรศัพท 
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เปนตน และการติดตอประสานงานโดยทางออม ในรูปแบบของการใชส่ือตางๆ ดวย เชน  การใช
ส่ือโฆษณาทางโทรทัศน  เปนตน  
 “ทางกรมฯ มีนโยบายวาหากสงคนเขาไปฝกงานในสถานประกอบการ ก็จะมีการ
เขาไปเยี่ยมเยียน” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “เรามีการติดตอ ประชาสัมพันธใหสถานประกอบการทราบ ทั้งแบบที่เขาเขามา
ติดตอโดยตรงที่กรมฯ บางก็โทรศัพทมาสอบถาม หรือที่เปนโฆษณาทางชอง 11 กับที่โฆษณาติด
ไวดานหลังรถตูแถบชานเมือง” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 
สิงหาคม 2552) 
 อยางไรก็ตาม เมื่อผูวิจัยไดสัมภาษณเชิงลึกกับผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ
และเจาหนาที่ของสถานประกอบการถึงลักษณะชองทางการได รับทราบคําสั่ง  ขาวสาร 
ประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ผูทรงคุณวุฒิระบุวา มักจะเปนในลักษณะของการ
ติดตอส่ือสารทางเดียว ไดแก การไดรับจดหมายราชการ การประกาศและประชาสัมพันธขาวสาร 
คําสั่ง หรือขอมูลอ่ืนๆ ทางเวปไซต สื่อส่ิงพิมพ และส่ือโทรทัศน เปนตน และการติดตอส่ือสาร
ระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการดังกลาว มีนอยมาก และไมสม่ําเสมอ 
ประกอบกับขอมูลขาวสารตางๆ ยังขาดความเที่ยงตรง เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงบอย แตมักไม
มีการแจงจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหสถานประกอบการรับทราบโดยตรง สถานประกอบการจึง
ตองเปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการติดตอส่ือสาร ประสานงานและคอยติดตามขอมูลขาวสาร
จากกรมพัฒนาฝมือแรงงานเอง ทําใหการรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ เกิดความไมชัดเจนและ
ลาชา รวมทั้ง ยังสงผลใหสถานประกอบการอาจไมสามารถปฏิบัติตามใหสอดคลองกับหลักเกณฑ
ของนโยบายอยางทันทวงทีได  ดังนั้น กรมพัฒนาฝมือแรงงานจึงควรตองปรับปรุงชองทางการ
ติดตอส่ือสารในรูปแบบตางๆ ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 “ก็ไดรับทราบจากจดหมายราชการที่ทางกรมฯ สงมาใหประมาณครั้งสองครั้งตอป 
แตสวนมากเขาไปติดตอกับกรมฯ บอย ก็เลยไดรับทราบคําสั่งจากการที่เขาไปสงรายงานที่กรมฯ 
เพราะตอนนี้แตละหลักสูตรตองใหยื่นภายใน 60 วัน หลังจากอบรมแลว” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ขาวสาร คําสั่ง ประกาศ หรือการประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
โดยตรงนั้น บริษัทฯ ไมเคยไดรับ ซึ่งผูที่เกี่ยวของจะตองศึกษาหาขอมูลเพิ่มเติมจาก website หรือ
ขาวสารอื่นๆ ทั่วไป” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง
, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
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 “การติดตอส่ือสารระหวางบริษัทฯ กับกรมฯ มีนอยมาก จะเปนจดหมายจากทาง
ราชการ สวนมาก จะเปนพวกแจงใหสงรายงาน แตพวกขาวสารหลักสูตรตางๆ ดานการฝกอบรม
จะไมมี นอกนั้นเราก็จะดูขอมูลตางๆ ทางเวปไซต ของกรมฯ นอกนั้นเราก็จะใชวิธีติดตอกับสภา
อุตสาหกรรม  สภาหอการคา  เราก็จะได รับความรู เกี่ ยวกับการพัฒนาแรงงานทางนี้” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “ไดรับขาวสารทางอินเตอรเน็ต สื่อส่ิงพิมพ และสื่อโทรทัศน” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552)  
 “สวนใหญเปนการประชาสัมพันธถึงกําหนดการที่ตองสงแบบแจงจํานวนผูเขารับ
การอบรเพื่อที่จะไมตองจายเงินสมทบ ไดรับทางไปรษณียประมาณ 1 -2 คร้ัง/ ป ซึ่งนอยมาก และ
ถาหนวยงานอยากทราบขอมูลตางๆ เกี่ยวกับพ.ร.บ. เพิ่มเติมก็ตองขวนขวายดวยตนเองไมวาจะ
เปนทางโทรศัพท หรือทางเวปไซต” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหง
หนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “เราติดตอกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานนอยมาก เราตองเขาไปหาขอมูลในเวปไซต
เอง ตองดิ้นรนเพื่อทราบขาวสารเอง เชน มีการเปลี่ยนแปลงแบบฟอรมหรือวิธีการปฏิบัติตาม
หลักเกณฑใหม  ดังนั้น  ควรมีชองทางที่จะสื่อมากกวานี้  ควรเพิ่มการประชาสัมพันธ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “ทราบคําสั่ง ขาวสาร ประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยผานทางเวป
ไซตของกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่ www.dsd.go.th ติดตามผานชองทางนี้ อยางนอยสัปดาหละ 1 
คร้ัง และการสงเจาหนาที่ที่เกี่ยวของเขารวมอบรมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อ update ขอมูล
ขาวสารเปนประจําทุกป” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 28 ตุลาคม 2552) 
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาถึงระดับความสามารถของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน ในการสื่อขอความเพื่อใหแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับกรณีปญหาตางๆ ของการปฏิบัติตาม
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงานฯ แกสถานประกอบการในปจจุบันนั้น  ผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคลอง
กันวาประเด็นดังกลาวยังถือเปนจุดออนที่สําคัญ ตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งจะตองมีการปรับปรุง
ตอไป แตอาจจะตองใชเวลาในการปรับปรุงพอสมควร เนื่องจากเกี่ยวของกับตัวบุคลากรของกรมฯ ที่
ทําหนาที่ เปนผูนําควบคุมการสื่อสารขององคกร ควบคุมการทํางานของขาราชการและเจาหนาที่ในแต
ละพื้นที่ โดยตรง รวมทั้ง การขาดประสิทธิภาพในการใชชองทางการสื่อสารตางๆ เพื่อการ
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ประชาสัมพันธ อันเปนอีกหนทางหนึ่งในการชวยขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ใน
การใหแนวทางปฏิบัติตามนโยบายพัฒนาฝมือแรงงานแกสถานประกอบการ  
 “มันแลวแตพื้นที่ แลวแตผอ. ของศูนยแตละแหง ถาเราไดผอ. ที่มีความสามารถ 
งานก็จะมีประสิทธิภาพสูง แตถาผอ. ไมเกง งานก็จะมีปญหา เราพยายามจะผลักใหไดมาตรฐาน
เดียวกัน จึงไดนําระบบคุณภาพมาใช เราทําตัวอยางนํารองไปแลว เพราะงั้น สิ่งที่ตองแก คือ การ
สื่อสารในองคกร ที่ตองใหทุกคนรูเทากัน รูจริง ไมใชส่ือสารแลว รูแลว แตไมรูจริง ตองไล
รายละเอียดได ตรงนี้เปนจุดออนสําคัญที่จะตองแกไข ” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 
2552) 
 “การประชาสัมพันธนอย ถือเปนขอดอยของเรา เชน โฆษณาชอง 11 ตอน 9 โมงเชา
ซึ่งเปนชวงเวลาทํางานหรือเปนโฆษณาที่ติดหลังรถตูแถบชานเมือง ก็จะสื่อไมถึงสถานประกอบการ 
แตปจจุบันก็ไดมีความพยายามที่จะปรับปรุงขึ้น เชน เราไดติดตอกับคณะกรรมการอุดมศึกษา สภา
อุตสาหกรรม ใหชวยประชาสัมพันธให ก็ดีขึ้นเยอะ แตก็ยังอาจสื่อไมถึงสถานประกอบการทั้งหมดอยู 
ตรงนี้ก็ยังมีปญหาอยูบาง” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 
สิงหาคม 2552) 

 โดยในประเด็นเดียวกันนี้ เมื่อผูวิจัยไดทําการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกลุม
ผูประกอบการ พบวา มีความเห็นแตกตางกันถึงความสามารถของขาราชการและเจาหนาที่กรม
พัฒนาฝมือแรงงาน ในการสื่อขอความเพื่อใหแนวปฏิบัติ หรือตอบขอสงสัยเกี่ยวกับกรณีปญหา
ตางๆ ในการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง แกสถานประกอบการ โดยความคิดเหน็ทีแ่ตกตาง
กันนี้ ผูวิจัยพบวา ขึ้นอยูกับปจจัยแทรกหลายประการที่เขามาเกี่ยวของ ไดแก ระดับความคุนเคย
ระหวางขาราชการขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานกับผูประกอบการหรือ
เจาหนาที่ของสถานประกอบการ ระดับพื้นฐานความรู ความเขาใจ และประสบการณของ
ผูประกอบการหรือเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานตามนโยบายนี้ 
รวมทั้ง ระดับความเขาใจของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานในแตละพื้นที่ เปน
สําคัญ 
 “แตสวนมากเขาไปติดตอกับกรมฯ บอย... เจาหนาที่ของกรมฯ สามารถตอบขอ
สงสัยและปญหาตางๆ ไดชัดเจนดี” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “การใหขอมูล รวมถึงการตอบขอสงสัยของเจาพนักงานกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น 
ยังไมมีความชัดเจนเทาที่ควร เชน กรณีขอรับรองหลักสูตรฝกอบรม มีการเปลี่ยนแปลงทุกป และ



 

 

149

ไมมีการแจงใหผูประกอบการทราบลวงหนา ไมวาจะเปนเรื่องเอกสารแนบ หรือประเภทของ
หลักสูตรก็ตาม เมื่อมีการซักถามขอสงสัย มักจะไมมีคําตอบที่ชัดเจน” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “ก็ตอบคําถามใหรูถึงวิธีปฏิบัต ิขอสงสัยตางๆ ไดพอสมควร คนที่ทํางานตรงนั้น คยุ
ได กรมฯ เองก็ไมไดพยายามกดดันเรา ถาเราทําไปไมถูก เขาก็จะใหกลับมาแกไข” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 
2552) 
 “ใหแนวทางปฏิบัติพอสมควร และตอบขอสงสัยไดดีในบางขอกรณี” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “เจาหนาที่กรมพัฒนฯ มีเพียงคุณ(ระบุชื่อ) เพียงทานเดียวเทานั้น ที่สามารถให
คําตอบเกี่ยวกับพ.ร.บ. ไดอยางชัดเจน และมีความนาเชื่อถือ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
กอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ควรตอบคําถามใหสอดคลองกัน เพื่อสรางความชัดเจนใหมากขึ้น อยางเรามี
สํานักงานและโรงงานอยูในทั้งกรุงเทพฯ และตางจังหวัด ในแตละพื้นที่ เขาก็จะใหขอมูล หรือตอบ
ปญหาบางอยาง หรือใหวิธีปฏิบัติไมเหมอืนกัน ก็นาจะตองปรับปรุงในเรื่องนี้” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “ทุกครั้งที่เกิดปญหาตางๆ ในการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง เราจะใช
วิธีการโทรศัพทติดตอ/ เดินทางไปพบเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งเราก็ไดรับ
คําแนะนํา/ วิธีแกปญหาที่ชัดเจน” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 โดยเมื่อนําการระบุของผูทรงคุณวุฒิถึงการสื่อขอความใหแนวปฏิบัติ หรือตอบขอสงสัย
ของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน เกี่ยวกับกรณีปญหาตางๆ ของสถาน
ประกอบการ ในการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการจัดฝกอบรมใหแก
พนักงาน/ ลูกจางมาเชื่อมโยงกับความสอดคลองในนโยบายการพัฒนาแรงงาน พนักงาน/ ลูกจาง
ในระดับองคกร พบวา จะมีความสอดคลองหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยแทรกตางๆ ที่เขามามีสวน
เกี่ยวของในลักษณะเดียวกับประเด็นการพิจารณาระดับความสามารถของขาราชการและ
เจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานในการสื่อขอความใหแนวปฏิบัติ หรือตอบขอสงสัยของสถาน
ประกอบการเกี่ยวกับกรณีปญหาตางๆ ในการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง  
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 “มีความสอดคลองกับสถานประกอบการ บางที เราก็พยายามปรับนโยบาย วิธีปฏิบัติ
ของเราใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติที่ใหมา” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหาร
แหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ไมคอยจะสอดคลองนัก เนื่องจากบริษัทฯ เปนโรงพิมพ เรามีปญหาในเรื่องของ
หลักสูตรตางๆ อยางกลุมพนักงานที่ทํางานดวยมือมีมาก แตภายนอกไมมีหลักสูตรหรือการจัด
หลักสูตรที่ตรงกับงาน พนักงานที่ไปอบรมมักจะไดแคแนวคิด แตพวกเทคโนโลยี หรือซอฟแวร
อะไรก็ไมคอยได ความรูในสายอาชีพจริงๆ ก็ไมได” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภท
การพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “ก็สอดคลองในระดับปานกลาง เพราะอยางที่บอกวาในแตละพื้นที่เขาก็จะใหแนว
ปฏิบัติ หรือตอบขอสงสัยเกี่ยวกับปญหาแตกตางกันบาง แตเราก็ตองพยายามทําใหการฝกอบรม
พนักงานของเราสอดคลองกับวิธีปฏิบัติที่เขาแนะนํามาใหมากที่สุด” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “สอดคลองกับนโยบายการฝกอบรมของบริษัทฯ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552)  
 อยางไรก็ตาม จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ เกี่ยวกับปจจัยการติดตอส่ือสารระหวาง
กรมพัฒนาฝมือแรงงานกับสถานประกอบการ นอกจากจะทําใหทราบถึงลักษณะหรือระดับ
ความสามารถของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในการสื่อขอความใหแนว
ปฏิบัติ หรือตอบขอสงสัยของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน เกี่ยวกับกรณี
ปญหาตางๆ ของสถานประกอบการ ในการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานและความ
สอดคลองในนโยบายการพัฒนาแรงงาน พนักงาน/ ลูกจางในระดับองคกรแลว ยังพบวาการติดตอ
ดังกลาว อาจสามารถทําใหเกิดปญหาอื่นๆ ไดอีกดวย อาทิ ปญหาจากการใชชองทางการสื่อสาร
ชองทางเดียว โดยเฉพาะอยางยิ่งการสื่อสารทางเวปไซต เพื่อการสื่อเร่ืองตางๆ ที่เกี่ยวของกบักรม
พัฒนาฝมือแรงงาน มาตรการและหลักเกณฑ รวมถึง ข้ันตอนวิธีการปฏิบัติตามนโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานไปยังสถานประกอบการ ซึ่งประเด็นตัวอยางที่ผูทรงคุณวุฒิโดยสวนใหญได
ระบุถึงอยางสอดคลองกัน อาทิ ในประเด็นการติดตอส่ือสารเพื่อแจงการประกาศใชหลักเกณฑ
เร่ืองการกูยืมเงินจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน และการประชาสัมพันธใหผูประกอบการในฐานะ
นายจาง  และพนักงานในฐานะลูกจาง ไดรับทราบการขอสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐในการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานอีกดวย 
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 “มีการประกาศหลักเกณฑเร่ืองการกูยืมเงินจากกองทุนฯ ในเวปไซตหรือ เรายังไม
ทราบเกี่ยวกับเรื่องนี้” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑ
กระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มีความคิดเห็นวาการใชพ.ร.บ.ฯ ดี แตควรประชาสัมพันธใหมากกวานี้ อีกอยางควร
ทําความเขาใจกับสถานประกอบการใหมากๆ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟา
และอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552)  
 “เรายังไมทราบถึงเรื่องการประกาศหลักเกณฑการใหกูยืมเงินจากกองทุนฯ เพื่อมา
ใชฝกอบรม” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 
กันยายน 2552) 
 “สวนใหญ เวลาประกาศอะไรมักอยูในเวปไซต ซึ่งบางครั้ง เราก็ไมไดเขาไปติดตาม
ขอมูลขาวสารบอยครั้งเทาใดนัก ทําใหบางเรื่องเราอาจจะยังไมรู” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
  “ทราบเพียงวามีการจัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อเปนทุนหมุนเวียนในการ
ใชจายเกี่ยวกับการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน แตไมทราบรายละเอียดวิธีการกูยืมเงินจาก
กองทุนฯ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 
2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยการติดตอนั้น ทํา
ใหพบวา ปจจัยการติดตอ มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติสําหรับกลุมขาราชการและเจาหนาที่
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการ  กลาวคือ สําหรับกลุมขาราชการและเจาหนาที่
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน การติดตอระหวางผูกําหนดนโยบาย และผูปฏิบัติตามนโยบายเกี่ยวกับ
มาตรฐานของนโยบายนี้ เปนในรูปแบบของการติดตอส่ือสารและประสานงานกับรัฐบาลและ
กระทรวงแรงงาน เพื่อการรับนโยบายมาปฏิบัติ  การถายทอดภารกิจไปยังหนวยงานตางๆ ของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน รวมทั้ง การรายงานผลการปฏบิัติงานตามนโยบายอยางชัดเจน และมีการ
กําหนดความถี่ในการติดตอประสานงานไวอยางแนนอน สม่ําเสมอ ทั้งนี้ ยังไดมีการติดตอ
ประสานงานกับหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ในรูปแบบของการจัดประชุมเพื่อกําหนดแผนปฏิบัติงานอื่นๆ 
ในการที่จะสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานรวมกันอีกดวย เชน กรมการจัดหางาน สํานักงาน
ประกันสังคม กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงศึกษาธิการ เปนตน รวมทั้ง การติดตอประสานงาน
ในรูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาแรงงานและประสานการฝกอาชีพ ซึ่งมีตัวแทนมา
จากทั้งในสวนของหนวยงานภาครัฐและหนวยงานภาคเอกชน เพื่อมาทํางานบูรณาการรวมกัน สวนใน
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การติดตอประสานงานกับสถานประกอบการในฐานะหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติรวมกันนั้น กรม
พัฒนาฝมือแรงงานจะใชการติดตอประสานงานทั้งแบบการติดตอโดยตรงและการติดตอโดยทางออม 
แตการติดตอประสานงานนี้  ยังคงมีขอดอยในเรื่องของการติดตอประสานงานที่ยังไมครอบคลุมทั่วถึง 
ทั้งจากสาเหตุที่เกี่ยวกับทัศนคติที่มีอยูเดิมในตัวบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเอง และจาก
สาเหตุที่เกี่ยวกับกระบวนการและวิธีการประชาสัมพันธซึ่งยังมีความบกพรอง  ทําใหไมสามารถ
สนับสนุนการสรางความรับรู และความเขาใจใหกับตัวบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและ
ผูประกอบการอยางทั่วถึงได  ซึ่งกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดตระหนักถึงความบกพรองในเรื่องของปจจัย
การติดตอนี้  และถือเปนจุดออนสําคัญที่สามารถสงผลทางลบตอการนํานโยบายไปปฏิบัติได  ดังนั้น
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จึงไดกําลังมีความพยายามที่จะปรับปรุงกระบวนการและวิธีการติดตอในดาน
ตางๆ ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นอยูเสมอ เพื่อใหการนํานโยบายไปปฏิบัติสามารถบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ไดอยางแทจริงตอไป เชนเดียวกับที่ปจจัยการติดตอ มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของ
กลุมผูประกอบการ โดยพบวา กรมพัฒนาฝมือแรงงานมักจะติดตอส่ือสารกับสถานประกอบการ 
ในรูปแบบของการสื่อสารประเภททางเดียว ไดแก การสงจดหมายราชการ หรือการประกาศและ
ประชาสัมพันธขาวสาร คําสั่ง หรือขอมูลอ่ืนๆ โดยทางเวปไซต ส่ือส่ิงพิมพ และสื่อโทรทัศน เปนตน 
ซึ่งการติดตอส่ือสารดังกลาวนี้ มีความถี่นอยมาก ขาดความสม่ําเสมอ และเปนลักษณะของการ
สื่อสารทางออม กลาวคือ เปนการสื่อสารที่ใชการอาศัยสื่อตางๆ เปนพาหนะในการถายทอด
เนื้อหา ขอมูล  ซึ่งการสื่อสารทางออมนี้ มีขอจํากัด เนื่องจากเปนการสื่อสารที่ผูสงและผูรับสาร ไม
สามารถจะมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันโดยตรงได อาจทําใหเนื้อหาและขอมูลรายละเอียด รวมทั้ง 
วัตถุประสงคที่ตองการที่จะสื่อสารเกิดความคลาดเคลื่อน และทําใหผูรับสารเกิดความเขาใจที่
บิดเบือนไปได  อีกทั้ง ขอมูลขาวสารมีการเปลี่ยนแปลงบอย ขาดความเที่ยงตรง และมักไมมีการ
แจงจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหสถานประกอบการรับทราบโดยตรง ในทางตรงกันขาม สถาน
ประกอบการกลับตองเปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการติดตอส่ือสาร ประสานงานและคอยตดิตาม
ขอมูลขาวสารจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานเอง ทําใหสถานประกอบการในฐานะผูนํานโยบายไป
ปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไดรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ ลาชาและไมชัดเจน สงผล
ใหสถานประกอบการอาจไมสามารถปฏิบัติตามใหสอดคลองกับหลักเกณฑของนโยบายไดอยาง
ทันทวงที โดยลักษณะการติดตอส่ือสารที่เกิดขึ้นนี้ กอใหเกิดผลกระทบกับขาราชการและเจาหนาที่
กรมพฒันาฝมือแรงงาน ที่จะตองมีความสามารถในการใหแนวปฏิบัติ หรือตอบขอสงสัยของสถาน
ประกอบการ เกี่ยวกับกรณีปญหาตางๆ ในการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางได  แตในสภาพ
ความเปนจริงแลว  พบวาการที่สถานประกอบการจะไดรับคําชี้แจงขอสงสัยเกี่ยวกับแนวปฏิบัติ 
หรือการตอบกรณีปญหาตางๆ จากขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดชัดเจนและ
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มีประสิทธิภาพในระดับใดนั้น  ขึ้นอยูกับปจจัยแทรกหลายประการที่เขามาเกี่ยวของ ไดแก ระดับ
ความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑการปฏิบัติตามนโยบายของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนา
ฝมือแรงงานในแตละพื้นที่ซึ่งมีความแตกตางกัน ระดับพื้นฐานความรู ความเขาใจ และ
ประสบการณของผูประกอบการหรือเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่รับผิดชอบการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายนี้ รวมทั้ง ระดับความคุนเคยระหวางขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน
กับผูประกอบการหรือเจาหนาที่ของสถานประกอบการ  เปนสําคัญ เชนเดียวกันกับที่ปจจัยแทรก
ตางๆ เหลานี้สงผลกระทบกับการที่ผูประกอบการจะพิจารณาดําเนินการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
นโยบายการพัฒนาแรงงาน พนักงาน/ ลูกจางในระดับองคกรของสถานประกอบการ ใหมีความ
สอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศดวย 
 อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังได
นํามาผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัย
การติดตอที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ และจากการศึกษาพบวา 
ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัวแปรปจจัยการติดตอโดยการหาคาการวัด
แนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จําแนกตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 
ปจจัยการติดตอ มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 2.61 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.2 และตารางที ่
4.2 
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ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จําแนกเปนรายขอใน
ประเด็นปจจัยการติดตอ 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) ทานไดรับทราบคําสั่ง ขาวสารประชาสัมพันธจากกรม
พัฒนาฝมือแรงงานเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติตามพรบ.
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของ
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน โดยทางจดหมายราชการ หรือ
การเขารวมการประชุมกับกรมฯ  อยางสม่ําเสมอ 
 

27 6.75 77 19.25 135 33.75 102 25.50 59 14.75 2.78 1.12 ปานกลาง 

2) ทานไดรับทราบคําสั่ง ขาวสารประชาสัมพันธจากกรม
พัฒนาฝมือแรงงานเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติตามพรบ.
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของ
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงานโดยทางโทรศัพทหรือจากสื่อ
อื่นๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน  วิทยุ  ปายโฆษณา  ฯลฯ 
อยางสม่ําเสมอ 

18 4.50 56 14.00 104 26.00 124 31.00 98 24.50 2.43 1.14 นอย 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3) ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมหลักสูตรตางๆ 
โดยทางจดหมายราชการ หรือการเขารวมการประชุมกับ
กรมฯ นอย 
 

65 16.25 113 28.25 94 23.50 86 21.50 42 10.50 2.82 1.24 ปานกลาง 

4) ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมหลักสูตรตางๆ 
โดยทางโทรศัพทหรือจากสื่ออื่นๆ  เชน  หนังสือพิมพ  
โทรทัศน  วิทยุ  ปายโฆษณา  ฯลฯ นอย 
 

80 20.00 97 24.25 94 23.50 71 17.75 58 14.50 2.83 1.33 ปานกลาง 

5) ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานเกี่ยวกับ มาตรฐานฝมือแรงงาน โดยทาง
จดหมายราชการ หรือการเขารวมการประชุมกับกรมฯ  
อยางสม่ําเสมอ 
 

19 4.75 45 11.25 133 33.25 116 29.00 87 21.75 2.48 1.09 นอย 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

6) ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานเกี่ยวกับ มาตรฐานฝมือแรงงาน โดยทาง
โทรศัพทหรือจากสื่ออื่นๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน  วิทยุ  
ปายโฆษณา  ฯลฯ อยางสม่ําเสมอ 

17 4.25 45 11.25 102 25.50 133 33.25 103 25.75 2.35 1.11 นอย 

7) ทานคิดวาในปจจุบัน ขาราชการและเจาหนาที่กรม
พัฒนาฝมือแรงงาน ใหแนวทางปฏิบัติ และตอบขอ
สงสัย เกี่ยวกับกรณีปญหาตางๆ  ของการปฏิบัติตาม
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงานฯ แกสถานประกอบการ ยังไม
ชัดเจน 

78 19.50 118 29.50 100 25.00 79 19.75 25 6.25 2.64 1.18 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.61 0.70 ปานกลาง 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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 และเมื่ อ ผู วิ จัยไดทํ าการวิ เคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยการติดตอที่มีผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ 
แลวจึงจะสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 พบวา ระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยการติดตอ มี
ความสัมพันธทางบวกตอกันบาง (r = 0.203) ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.3 โดยสามารถอภิปราย
ผลไดวา การที่ปจจัยการติดตอมีความสัมพันธเชิงบวกตอทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผู
ปฏิบัติ แลวจึงสงผลตอการปฏิบัติตามนโยบายในภายหลังนั้น มีความสอดคลองกับกรอบแนวคิด
ของทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน(1975) แตการที่ปจจัยการ
ติดตอมีผลตอทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติไมมากเทาไรนัก เนื่องมาจากในสภาพ
ความเปนจริงแลว สถานประกอบการยังมีการติดตอส่ือสารระหวางองคการ คือ ระหวางสถาน
ประกอบการกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานและหนวยงานภายนอกอื่นๆ ที่เกี่ยวของในระดับคอนขาง
นอยครั้ง ทั้งที่การติดตอเปนการสื่อรายละเอียดเกี่ยวกับนโยบายใหผูปฏิบัติซึ่งหมายถึง สถาน
ประกอบการไดรับรู และเขาใจเกี่ยวกับส่ิงที่ตองกระทําอยางถูกตอง ชัดเจนเพียงพอ สม่ําเสมอ 
เพื่อปองกันมิใหการรับรู และความเขาใจของผูปฏิบัติเกิดการบิดเบือนทั้งโดยเจตนาและไมเจตนา  
อันจะสงผลตอทิศทางการตอบสนองนโยบายโดยการเลือกปฏิบัติจากการตีความนโยบายเอาเอง  

 สวนการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหา
ความสัมพันธระหวางปจจัยการติดตอ ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวา ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยการติดตอส่ือสาร มี
ความสัมพันธทางบวกตอกันบาง  (r = 0.120)  ดังปรากฎผลในตารางที่ผ.3 โดยสามารถอภิปราย
ผลไดวา เนื่องจากสถานประกอบการยังมีการติดตอส่ือสารระหวางองคการ คือ ระหวางสถาน
ประกอบการกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานและหนวยงานภายนอกอื่นๆ ที่เกี่ยวของเปนจํานวนไม
บอยครั้งเทาใดนัก ในขณะเดียวกันกับที่ปจจัยอื่นๆ เขามามีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติมากกวา 
เชน การที่สถานประกอบการมีความรู ความเขาใจ ในตัวมาตรฐานของนโยบาย หรือการที่สถาน
ประกอบการมีลักษณะองคการซึ่งมีความพรอมและเหมาะสมที่จะสามารถปฏิบัติตามนโยบายได 
เปนตน ซึ่งอาจทําใหโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติ มีความเปนไปไดสงู แมวาจะ
ไมมีการติดตอส่ือสารระหวางองคการที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติมากเทาใดนัก 

 และเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนาํนโยบายไปปฏบิตัิ
ของสถานประกอบการโดยหาความสัมพันธระหวางปจจัยการติดตอกับการปฏิบัติ โดยใชการ
วิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary 
logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอการปฏิบัติตามนโยบาย โดยจากผลการวิเคราะห
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ความสัมพันธระหวางการติดตอกับการนํานโยบายไปปฏิบัติกอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระ
ตัวอ่ืนๆ พบวา การติดตอที่มีความชัดเจน เที่ยงตรงและสม่ําเสมอมากกวา มีโอกาสที่สถาน
ประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 2.595 เทาของการติดตอที่มีความชัดเจน เที่ยงตรง และ
สม่ําเสมอนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 2.595) ซึ่งความสัมพันธดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และเมื่อภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอ่ืนๆ แลว พบวาการติดตอที่มี
ความชัดเจน เที่ยงตรงและสม่ําเสมอมากกวา มีโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไป
ปฏิบัติเปน 1.612 เทาของการติดตอส่ือสารที่มีความชัดเจน เที่ยงตรง และสม่ําเสมอนอยกวา (คา 
Odd ratio เทากับ 1.612) แตความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดงัปรากฎ
ผลในตารางที่ ผ.5 แสดงใหเห็นวาเมื่อพิจารณาถึงตัวแปรการติดตอ เปนตัวแปรอิสระตวัแปรเดียว
จะมีอิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ แตเมื่อมีตัวแปรอิสระอื่นๆ เขามาเกี่ยวของ ทําใหอิทธิพล
ของตัวแปรการติดตอลดลง จนอาจไมสามารถทําใหเกิดโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบาย
ไปปฏิบัติได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะแมวาการติดตอจะมีความชัดเจน เที่ยงตรงและสม่ําเสมอมากขึ้น 
อาทิ การติดตอระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ แตหากมาตรฐานของ
นโยบายไมชัดเจน และไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริง รวมทั้งมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น อาจ
ทําใหการติดตอขาดความชัดเจนและไมเที่ยงตรงได หรือหากมีการบังคับใชกฎหมายอยางจริงจัง 
แมวาจะมีการตดิตอระหวางผูกําหนดนโยบายกับผูปฏิบัติ หรือระหวางผูปฏิบัติดวยกันเอง จะไมมี
ความชัดเจน ขาดความเที่ยงตรง และไมสม่ําเสมอแลว แตอยางไรก็ตามผูปฏิบัติก็มีหนาที่ที่จะตอง
ปฏิบัติตามนโยบายเนื่องจากถูกบังคับดวยมาตรการทางกฎหมาย ใหผูปฏิบัติจะตองนํานโยบาย
ไปปฏิบัติใหเปนไปตามเปาหมาย เปนตน 
 
4.3 ผลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยการบังคับ 
 จากการสัมภาษณเชิงลึก ผูวิจัยพบวา เอกสารที่ผูประกอบการหรือเจาหนาที่ รวมทั้ง 
พนักงานสงเอกสารของสถานประกอบการสวนใหญนํามายื่นนั้น จะมีการดําเนินการถูกตองในเนื้อหา
รายละเอยีดตางๆ สวนบางรายที่มีขอบกพรองเล็กนอยในการปฏิบัติ ขาราชการหรือเจาหนาที่ของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานที่รับเอกสารนั้น มักจะดําเนินการใหแกไขตรงจุดรับเอกสารนั้นเลย โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในรายที่ไดรับมอบอํานาจจากสถานประกอบการอยางถูกตอง แตหากพบวามีรายละเอียดที่
ผิดพลาด หรือไมถูกตองหลายประการในเอกสาร ซึ่งขัดกับหลักเกณฑที่กําหนดไว ก็จะดําเนินการให
ตัวแทนของสถานประกอบการนํากลับไปแกไขใหถูกตองแลวจึงกลับมาสงที่กรมฯ ใหมอีกครั้งหนึ่ง  
เอกสารที่มักมีปญหาเหลานี้ ไดแก บิลเงินสดที่ไมมีหลักฐานใบรับเงินและสําเนาบัตรประชาชน
แนบ หรือเอกสารใบเสร็จรับเงิน และใบกาํกับภาษีซึ่งมีรายละเอียดไมถูกตอง อันเปนการแสดงถึง
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คาใชจายในการฝกอบรมของสถานประกอบการ ซึ่งอาจทําใหสถานประกอบการไมไดรับสิทธิ
ประโยชนในการลดหยอนภาษีจากการจัดฝกอบรมในหลักสูตรนั้น หรือการที่สถานประกอบการซึ่ง
อยูในขายบังคับ อาจมีการนับจํานวนสัดสวนของลูกจางที่จะตองจัดใหมีการฝกอบรมผิดพลาด 
หรือเกิดการนับหัวซ้ํา ทําใหจํานวนสัดสวนของลูกจางที่สถานประกอบการตองดําเนินการจัด
ฝกอบรมไมครบตามหลักเกณฑที่ พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545กําหนดไว ซึ่ง
ประเด็นหลังนี้ อาจทําใหสถานประกอบการตองสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เมื่อ
ตองสงรายงานการฝกอบรมฝมือแรงงานในเดือนกุมภาพันธของปถัดไป 
 อยางไรก็ตาม จากการสังเกตการณยังพบวา ปญหาตางๆ เหลานี้มักเกิดจากการที่ 
ผูประกอบการ/ เจาหนาที่ รวมทั้ง พนักงานสงเอกสารของสถานประกอบการที่มาดําเนินการสง
เอกสารกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน มักไมทราบวาหลักเกณฑขอบังคับบางประการในพ.ร.บ. ไดมี
การเปลี่ยนแปลงไปแลว ทําใหอาจมีการดําเนินการผิดพลาดในทางปฏิบัติ ดวยเหตุนี้ เมื่อมีการจัด 
สัมมนาความรูเกี่ยวกับพ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งถือเปนเครื่องมือของ
นโยบาย ที่จัดโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน หรือสถาบันฝกอบรมตางๆ จึงมักมีผูประกอบการและ
เจาหนาที่ของสถานประกอบการใหความสนใจเขารวมงานเปนจํานวนมาก และในงานสัมมนานั้น 
ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการ มักจะมีขอสงสัยเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
หลักเกณฑใน พ.ร.บ.เปนจํานวนมาก เพื่อมาซักถามขาราชการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่มา
เปนวิทยากร 
 และเพื่อใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยการบังคับใชกฎหมายที่มีตอกระบวนการนํา
นโยบายไปปฏิบัติใหมากขึ้น ผูวิจัยจึงไดนําผลการสังเกตการณมาขยายผลการศึกษาโดยการ
สัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการของสถาน
ประกอบการเอกชน เกี่ยวกับลักษณะวิธีการที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานใชเพื่อควบคุมการปฏิบัติ
ตามนโยบายของสถานประกอบการนั้น โดยในสวนของผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานได
ระบุถึงการมุงเนนการนําพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เขามาเปน
เครื่องมือเพื่อควบคุมสถานประกอบการในการปฏิบัติตามนโยบาย 
 “อันนี้ถือเปนไฟทบังคับอยูแลว ที่สถานประกอบการจะตองเขามาปฏิบัติตาม
นโยบายรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และสถานประกอบการยังไดรับผลประโยชนอีกดวย 
โดยเฉพาะสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป จะตองฝกอบรมลูกจางใหไดเกิน 
50% ของจํานวนลูกจางทั้งหมด แลวยังตองสงเงินเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ตามที่พรบ.
กําหนด” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
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 โดยในเนื้อหาของพรบ. ฉบับนี้ ไดมีการกําหนดหลักเกณฑตางๆ ที่สถานประกอบการ
จะตองปฏิบัติตามอยางเปนรูปธรรม ตามกระบวนการอยางเครงครัด ไมสามารถหลีกเลี่ยงได 
โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป ซึ่งเปนสถานประกอบการที่
อยูในขายบังคับ จะตองฝกอบรมลูกจางหรือแรงงานในสถานประกอบการในอัตราไมต่ํากวารอย
ละ 50 ของจํานวนลูกจางทั้งหมดของสถานประกอบการในปนั้นๆ ซึ่งหากสถานประกอบการจัด
ฝกอบรมลูกจางไมครบตามสัดสวนที่กําหนดนี้ สถานประกอบการจะตองจายเงินคาปรับ หรือที่
เรียกวา “การสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” โดยกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเปน
หนวยงานที่ทําการควบคุม ดูแลและตรวจสอบใหสถานประกอบการจะตองจัดฝกอบรมฝมือ
แรงงานใหกับลูกจางครบตามสัดสวนที่กําหนด โดยสถานประกอบการที่อยูในขายบังคับ จะตอง
ยื่นแบบแสดงการจายเงินสมทบและรายงานการฝกอบรมฝมือแรงงานภายในเดือนกุมภาพันธของ
ปถัดไปทุกปใหแกกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานทําการตรวจสอบและประเมินผล กองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงานนี้ จึงเปรียบเสมือนหนวยงานที่ทําหนาที่บังคับสถานประกอบการโดยทางออมใหตองมีการ
จัดฝกอบรมลูกจาง เพื่อให พ.ร.บ. มีผลการบังคับใชที่มีประสิทธิภาพ สามารถมองเห็นผลไดอยาง
เปนรูปธรรม 
 “สืบเนื่องจากพ.ร.บ. มีการจูงใจใหผูประกอบกิจการพัฒนาแรงงาน โดยการใหสิทธิ
ประโยชนทางดานภาษี การจัดตั้งกองทุนจึงเปนเหมือนสภาพบังคับโดยทางออม เพราะถาสถาน
ประกอบการใดจัดฝกอบรมไมถึงรอยละ 50 ก็จะตองจายเงินสมทบ กองทุนเกิดขึ้น เพื่อใหสถาน
ประกอบการจัดฝกอบรมใหลูกจางมากขึ้น เพราะเมื่อสถานประกอบการฝกอบรมมากขึ้นแลว ก็จะ
ไดรับการลดหยอนภาษี และไมตองสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน” (นักวิชาการฝก
อาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 ซึ่งในประเด็นเดียวกันนี้ จากการศึกษาของผูวิจัยพบวา ผูทรงคุณวุฒิของกลุม
ผูประกอบการมีความคิดเห็นที่สอดคลองกันกับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานในภาพรวมเกี่ยวกับการบังคับใช พ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
เพื่อสงเสริมใหสถานประกอบการตางๆ ในฐานะภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนา
พนักงาน/ ลูกจาง กลาวคือ เมื่อพิจารณาทั้งในสวนขอกําหนดหลักเกณฑ การกําหนดบทลงโทษ 
และสิทธิประโยชนที่สถานประกอบการจะไดรับจากการปฏิบัติตามนโยบายแลว ลวนมีความเห็น
วาโดยภาพรวมนั้น ขอกําหนดหลักเกณฑ การกําหนดบทลงโทษ และสิทธิประโยชนตางๆ ที่
กําหนดไวเหลานี้ จะชวยสงเสริมและกระตุนใหสถานประกอบการเกิดความตระหนักและเขามามี
สวนรวมในการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง
มากขึ้น แตอยางไรก็ตาม ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการเห็นวา ขอกําหนดหลักเกณฑ การ
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กําหนดบทลงโทษ และสิทธิประโยชนเหลานี้ ยังมีความจําเปนเปนอยางยิ่งที่จะตองถูกปรับใหมี
ความเหมาะสมมากขึ้นกวาเดิม อาทิ การยืดหยุนของหลักเกณฑตางๆ เชน การกําหนดจํานวน
สัดสวนของพนักงาน/ ลูกจางที่สถานประกอบการจะตองทําการฝกอบรมในแตละป การกําหนด
หลักเกณฑเกี่ยวกับการขอรับรองคาใชจายของสถานประกอบการในการฝกอบรมของพนักงาน/ 
ลูกจาง การปรับปรุงสิทธิประโยชนตางๆ ใหเอ้ืออํานวยตอการจูงใจใหสถานประกอบการที่มีความ
แตกตางหลากหลายประเภท ไดเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติตามนโยบายดวยการฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจางใหมากขึ้น รวมทั้ง การปรับปรุงการดําเนินการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่
จะตองเขามาตรวจสอบการปฏิบัติตามนโยบายของสถานประกอบการและบังคับใชบทลงโทษ
อยางจริงจัง เพื่อควบคุมการนํานโยบายมาปฏิบัติของสถานประกอบการใหมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นอยางแทจริง  
 “ทํา ใหลู กจ า งมีการพัฒนา  ส วนบริษัทก็สามารถหักค า ใช จ ายได เพิ่ ม ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “หลักเกณฑและสิทธิประโยชน พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือพนักงาน 
คอนขางแคบ เชน คาใชจายกอน หรือหลังการจัดสัมมนา หรือการจัดสัมมนาตางประเทศ จะ
นํามาลดหยอนไมได ซึ่งบริษัทฯ มีคาใชจายเปนจํานวนมาก ในการจัดสงพนักงานไปอบรม
ตางประเทศ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “เปนสิ่งดี เปนการพัฒนาคน เพื่อความเจริญในอนาคต แตหนึ่ง สิทธิประโยชน
บางอยาง เราก็ไมรูจะรับไดไง เพราะมันไมสามารถไปเอื้อใหรับสิทธิประโยชนได สอง หลักเกณฑ
เปนเรื่องของกระดาษที่บังคับมากเกินไป หากมองในธุรกิจที่เขายังไมพรอม เชน จํานวนการ
ฝกอบรมลูกจาง 50% ตอป และปญหาที่สําคัญคือ การอบรมทําใหเสียเวลางาน เสียเวลาที่จะทํา
ใหไดผลผลิตออกมา เสียเงินดวย องคกรก็จะมองวาไมอยากเสียเวลาตรงนี้ แตองคกรใหญๆ ก็
ตองทํา ปญหามันอยูที่เวลา หลักเกณฑ และจํานวนคนที่มากเกินไป สวนในเรื่องของโทษ จริงๆ 
แลวสถานประกอบการทั่วไปที่รูจักกัน ก็มีมั่วแลวก็สงไปใหไดตามปริมาณ ไมใหตองรับโทษ ดังนั้น 
กรมฯ ควรเขามาสรางแรงจูงใจใหมากๆ แตคงยาก... แนวความคิดนี้ดูเปนการบังคับ จริงๆ ควร
เปนการกํากับและสงเสริม เพราะสถานประกอบการเขาก็ตองมีการพัฒนาคนของเขาอยูแลว” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
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 “มีความคิดวาเหมาะสมดี...ทั้งในดานหลักเกณฑ สิทธิประโยชน และบทลงโทษ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 
กันยายน 2552) 
 “ส่ิงตางๆ ที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. จําเปนตองมีการ update ใหทันตอปญหาที่
เกิดขึ้นในแตละป เชน ปที่แลว จํานวนพนักงานครบ 100 คน แตปนี้จํานวนพนักงานไมครบ 100 
คน  แตทางกรมพัฒนฯ  ยั งกําหนดใหมีการฝกตามเกณฑที่ มีพนักงานครบ  100 คน ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “เห็นดวยนะ กับการบังคับใช พ.ร.บ. เพราะอยางนอย บริษัทฯ ไมวาจะขนาดเล็ก
หรือใหญ จะไดใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงาน เพราะสามารถบริหารงบประมาณ และใช
วิธีอ่ืนๆ ในการพัฒนาพนักงานได เชน การสอนงาน สวนในเรื่องการกําหนดสิทธิประโยชนน่ี ก็
โอเคนะ เหมือนมีการปรับปรุงอยูเสมอ สวนการกําหนดโทษก็โอเค เหมือนกับเปนเครื่องปองกัน
การทําผิด สวนในเร่ืองหลักเกณฑนี่ จริงๆ ก็โอเค แตอาจจะตองปรับบาง เชน วิทยากรภายใน ไม
สามารถเบิกคาตอบแทนได ในการนําไปใชลดหยอนภาษี” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “ดานหลักเกณฑ โทษ และสิทธิประโยชน ตามพ.ร.บ. มีความเหมาะสมแลว แต
ควรยืดหยุนใหกับบริษัทหรืออํานวยความสะดวกในการจัดทําใหงายขึ้น เนื่องจากบริษัทฯ ตอง
เตรียมเรื่องเอกสารเยอะ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอตุสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 28 ตุลาคม 2552) 
 ซึ่งในเบื้องตนแลว ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเองก็ไดมีความเห็น
เชนเดียวกับผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการวา ควรจะตองมีการปรับปรุงขอกําหนด 
หลักเกณฑบางประการที่ยังไมเหมาะสมอยูในขณะนี้ เพื่อใหการบังคับใชเกิดผลในทางปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทวา เมื่อพิจารณาลึกลงไปแลว พบวา ความคิดเห็นในประเด็น
ดังกลาวของผูทรงคุณวุฒิทั้งสองกลุมนี้มีรายละเอียดที่เปนไปในทิศทางที่ไมสอดคลองกันเทาใด
นัก โดยเฉพาะอยางยิ่ง รายละเอียดเกี่ยวกับการปรับปรุงขอกําหนดจํานวนสัดสวนของพนักงาน/ 
ลูกจางที่สถานประกอบการตองจัดใหมีการฝกอบรม กลาวคือ ในดานผูทรงคุณวุฒิของสถาน
ประกอบการตางมีความตองการใหจํานวนสัดสวนของพนักงาน/ ลูกจางที่สถานประกอบการซึ่งอยู
ในขายบังคับตองจัดฝกอบรมใหในแตละปลดลงหรือมีการปรับใหยืดหยุนมากขึ้นตามความ
หลากหลายของประเภทของสถานประกอบการ และความแตกตางทางสาขาวิชาชพีของแรงงานใน
แตละภาคสวน แตในดานความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น กลับ
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ตองการใหมีสถานประกอบการที่เขาขายบังคับเพิ่มข้ึน เพื่อใหมีจํานวนสัดสวนของพนักงาน/ 
ลูกจางที่ตองไดรับการฝกอบรมจากสถานประกอบการมากขึ้นนั่นเอง 
 “ควรเปลี่ยนแปลงจากสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 100 คนที่เขาขายบังคับ
นี้ ใหเปนสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 20 คนขึ้นไป ตรงนี้ก็จะเบางบประมาณหลวงลง และ
จะทําใหนายจางมีจิตสํานึกในเรื่องการพัฒนาคน ถาลดลงมาแลวเปนไฟลบังคับ พวกธุรกิจ เชน 
SMEs ตางๆ ธุรกิจพวกนี้ จะคอนขางหวงคน ไมคอยมีการฝกอบรม แตถาหากกลายเปนขาย
บังคับแลว สถานประกอบการธุรกิจประเภทนี้ ก็จะไดรับประโยชนเองดวยจากการฝกอบรม
พนักงาน ซึ่งตอนแรกอาจจะยังไมคอยเขาใจอาจจะคิดวาการฝกอบรมทําใหเสียเวลา  แตตอไปจะ
เห็นไดวาทําให productivity สูงขึ้น นอกจากนี้ ก็ยังมีการพยายามใหสภาลูกจางถึงการเรียกรอง
ตางๆ ของลูกจาง ไมควรเรียกรองแตการขึ้นเงินเดือน แตควรเรียกรองการฝกอบรมจากนายจาง
ดวย วาควรกําหนดเปนกี่หลักสูตรตอป เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง เพราะวาจะเกี่ยวของกับ
ความกาวหนาในอาชีพและตําแหนงดวย เราจึงไดเชื่อมโยงเรื่องมาตรฐานฝมือแรงงานมาเขากับ
เร่ืองโครงสรางคาจาง” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 และแมวาจะตองมีการปรับปรุงขอกําหนด กฎเกณฑ หรือระเบียบปฏิบัติตอไปอยางไรก็
ตาม แตผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานก็ยังคงเชื่อมั่นวา การบังคับใช พ.ร.บ. การ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 จะชวยสงเสริมการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน
ไปปฏิบัติได 
 “ตรงนี้ มีพรบ.แตนายจางที่มีลูกจางตั้งแต 100 คนขึ้นไป ตามขอมูลของสํานักงาน
ประกันสังคมนั้น เปนที่นาสังเกตวา ถาเปนบรรษัทขามชาติ จะมีระบบการพัฒนาคนดีมาก แตก็
ยังมีบางแหงที่นายจางยังไมเขาใจ กองสงเสริมฯ ของกรมฯ จึงตองทํางานหนักในการเขาไปสราง
ความเขาใจในสวนนี้ แตชวงปลายป มีแนวโนมที่นายจางจะมาขึ้นทะเบียน และสงรายงานการ
ปฏิบัติตามพรบ. มากขึ้น ซึ่งทางกรมฯ ก็ไดปรับปรุงการทํางาน โดยตอนนี้เรารวมกับสภา
อุตสาหกรรมทํา One stop service คือ ถาหลักสูตรไหนที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานอนุมัติแลว 
สถานประกอบการก็สามารถนําไปทําไดเลย หรืออาจจะใชการฝกอบรมตามหลักสูตรที่สภา
อุตสาหกรรมมีการจัดทําขึ้นอยูแลวก็ได อันนี้ก็จะชวยสถานประกอบการได แตอยางไรก็ตาม พรบ. 
ฉบับนี้ ก็ชวยสงเสริมการนํานโยบายไปปฏิบัติไดมาก เพราะสถานประกอบการไมตองการเสีย
คาปรับกัน” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาจากสภาพความเปนจริงแลว พบวา ในปจจุบันยังมีสถาน
ประกอบการที่อยูในขายบังคับจํานวนหนึ่งไมมาขึ้นทะเบียนกับกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน หรืออีก
จํานวนหนึ่ง ขึ้นทะเบียนกับกองทุนฯ แลว แตไมสามารถจัดฝกอบรมลูกจางใหครบตามสัดสวนที่
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กําหนด และยังตองสงเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานระบุวา เนื่องมาจากนโยบายดังกลาว เปนนโยบายที่มุงไดรับความรวมมือจาก
ภาคเอกชนในการนําไปปฏิบัติ ดวยเหตุนี้ การบังคับตางๆ เพื่อใหนโยบายเกิดผลสัมฤทธิ์อยาง
แทจริงนั้น จึงเปนไปในรูปแบบของการสงเสริม ชักชวนและขอความรวมมือจากสถานประกอบการ
ในฐานะภาคเอกชนมากกวาการบังคับโดยการดําเนินการลงโทษตามกฎหมายอยางจริงจัง 
 “ในกองทุนฯ มีบริษัทฯ ที่ เพิกเฉยไมยอมมาขึ้นทะเบียนกองทุนจํานวนมาก
พอสมควร ประมาณ 2,000 กวาราย ซึ่งในจํานวนนี้อาจจะมีทั้งที่ปดกิจการ หรือยายสถาน
ประกอบการ ก็จะมีการออกหนังสอืเตือนเรื่อยๆ โดยขอมูลบริษัทฯ ที่ข้ึนทะเบียนจะใชขอมูลอางอิง
จากประกันสังคมเปนหลัก ...ในปจจุบัน ทางกรมฯ ยังไมมีการดําเนินการทางปกครองอยางจริงจัง 
คือ ยังไมมีการฟองศาลกับสถานประกอบการที่ไมปฏิบัติตามพ.ร.บ. เพราะนโยบายของผูบริหารที่
มอบลงมา คือ พ.ร.บ. ที่ใชบังคับนี้ เก่ียวกับการสงเสริม ดังนั้น การปฏิบัติงานก็ควรเปนไปใน
รูปแบบของการสงเสริม ชักชวน ขอความรวมมือ ไมไดมุงแสวงหาหรือดําเนินการลงโทษหรือ
บังคับอยางจริงจัง... การดําเนินการตามพ.ร.บ.นี้ ยังไมประสบความสําเร็จเสียทีเดียว คิดวาถาตอไป
มีการยกรางกฎหมายเพิ่มเติมเกี่ยวกับการติดตามหนี้และมาใชไดอยางจริงจัง สถานประกอบการก็
นาจะมาใหความรวมมือมากขึ้น” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 
21 สิงหาคม 2552) 
 ทั้งนี้ นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน กองสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงานไดเปดเผยขอมูลการยื่นแบบแสดงการจายเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานประจําป 
เฉพาะกรุงเทพฯ ขอมูล ณ วันที่ 21 สิงหาคม พ.ศ. 2552 แสดงถึงจํานวนสถานประกอบการทีไ่ดข้ึน
ทะเบียนและตองจายเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เปรียบเทียบกัน ตั้งแตป พ.ศ. 2549 
– 2551 ดังนี้  
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ตารางที่ 4.3 ขอมูลการยื่นแบบแสดงการจายเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานประจําป        
    

           เฉพาะกรุงเทพฯ ขอมูล ณ วันที ่21สิงหาคม พ.ศ. 2552 
 

จํานวนลูกจาง ผูเขารับการฝก การประเมิน จํานวน
แหง ทั้งหมด

(เฉลี่ย) 
รอยละ 50 ยกระดับ เปลี่ยน

สาขา 
รวม 

ผูไมได
เขารับ
การฝก 

นําสงเงิน เงินเพิ่ม จายเกิน รวม ประจําป 

11,131 8,144,189 3,960,474 4,935,148 2,342 4,937,490 111,166 73,952,735.55 914,078.91 20,189.18 74,887,003.64 
            

2549 4,031 4,364,353 2,071,993 2,479,062 2,342 2,481,404 50,603 42,453,778.92 721,943.86 19,880.55 43,195,603.33 
            

2550 3,797 1,968,294 983,481 1,270,094 - 1,270,094 34,244 15,937,336.03 176,556.15 308.63 16,114,200.81 
            

2551 3,303 1,811,542 905,000 1,185,992 - 1,185,992 26,319 15,561,620.60 15,578.90 - 15,577,199.50 
 
ที่มา: ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
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 จากตารางดังกลาว  แสดงให เห็นถึงการได รับความรวมมือมากขึ้นจากสถาน
ประกอบการ โดยพิจารณาจากการลดลงของจํานวนสถานประกอบการที่ตองยื่นแบบแสดงการ
จายเงินสมทบกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน และอัตราที่ลดลงของจํานวนเงินสมทบที่สถาน
ประกอบการตองจายเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งนอกเหนือจากที่มีสาเหตุมาจากการเกิด
ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจและมีผลกระทบตอการประกอบการของสถานประกอบการเอกชนแลว 
ผูทรงคุณวุฒิระบุวา สาเหตุสําคัญที่ยังมีสถานประกอบการยังตองจายเงินสมทบเขากองทุนฯ อยู
ไมไดเกิดจากการที่สถานประกอบการเพิกเฉยหรือพยายามตั้งใจหลีกเลี่ยงการปฏิบัติตามนโยบาย 
แตมักเกิดมาจากความบกพรองของสถานประกอบการเองในการปฏิบัติตามนโยบายดวย  
 “สถานประกอบการ อยางในกรุงเทพฯ ที่ตองจายเงินสมทบเพิ่ม ปหนึ่งประมาณ 
500 – 600 รายจากจํานวน 3,000 กวาแหง หรือเทากับประมาณ 10% เพราะเกิดจากสถาน
ประกอบการสวนใหญคิดวาตนเองฝกอบรมครบตามสัดสวนแลว ไมตองจาย หรือบางรายที่จัด
แลว แตหลักสูตรไมไดมาตรฐานก็ตองตัดออกไป ก็เลยตองมาจายเงินสมทบเพิ่มในภายหลัง” 
(นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 และเมื่อผูวิจัยไดนําประเด็นความรวมมือของผูประกอบการดังกลาวมาศึกษาเพิ่มเติม 
เพื่อสนับสนุนขอมูลเบื้องตนนี้ พบวา ในสวนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ 
ตางก็ไดระบุถึงความพยายามที่จะปฏิบัติตามพ.ร.บ. ฉบับนี้  ดวยการอางอิงถึงการแสดงออกใน
ลักษณะตางๆ ไดแก การใหความรวมมือในการขึ้นทะเบียนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อการ
ปฏิบัติตามนโยบาย การฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางใหไดจํานวนตามสัดสวน และการรายงานผล
การปฏิบัติตามนโยบายดังที่พ.ร.บ. ฉบับนี้ไดกําหนดไว  เปนตน 
 “เราไมเคยตองเสียคาใชจายที่เปนเงินสมทบ หรือจายเงินเพิ่มเขากองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน ในกรณีฝกอบรมพนักงานไมครบตามสัดสวน และบริษัทฯ ไดเขารวมการปฏิบัติตาม 
พ.ร.บ. สงเสริมฯ ตั้งแตประมาณป 2546 แลว” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภท
อาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “เวลาเราไมเขาใจอะไรเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม อยางการสงเอกสารรายงานให
กรมพัฒนฯ เราก็จะพยายามสอบถามกับเจาหนาที่ เพื่อใหการปฏิบัติถูกตอง และสงรายงานได
ตามกําหนดระยะเวลาตามหลักเกณฑที่กําหนดไวใน พ.ร.บ.” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 อยางไรก็ตาม นอกเหนือจากประเด็นความพยายามที่จะบังคับใชและปฏิบัติตามมาตรการ
ที่เกี่ยวกับการลงโทษนี้แลว ยังมีประเด็นที่นาสนใจอีกประเด็นหนึ่งในพ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 นั่นคือ การกําหนดสาระสําคัญประการหนึ่งเกี่ยวกับมาตรฐานฝมือแรงงาน โดย
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ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดระบุถึงการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานวา มี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งสําหรับการพัฒนาคุณภาพฝมือแรงงานใหไดมาตรฐาน เนื่องจากมาตรฐาน
ฝมือแรงงานเปนขอกําหนดทางวิชาการที่ใชเปนเกณฑวัดระดับฝมือ ความรู ความสามารถ และ
ทัศนคติในการทํางานของผูประกอบอาชีพในสาขาตางๆ ตามพระราชบัญญัตินี้ ซึ่งมาตรฐานแรงงาน
จะถูกกําหนดรวมกันโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  ตัวแทนจากภาคเอกชน และตัวแทนจากหนวยงาน
ภาครัฐตางๆ ในลักษณะของการจัดตั้งเปนคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน  ทั้งนี้ ในสวน
ของสถานประกอบการเอง ก็สามารถทําการจัดตั้งศูนยพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการ เพื่อ
การพัฒนาฝมือแรงงานตามมาตรฐานฝมือแรงงานได ตามมาตรา 19 แหงพ.ร.บ.ฉบับนี้ โดย
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไดมีการประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่
เอื้ออํานวยใหสถานประกอบการสามารถจัดตั้งศูนยฝกอบรมฝมือแรงงานภายในสถานประกอบการได 
โดยหลักเกณฑเหลานี้ ไดแก ความเหมาะสมของสถานที่ เครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณสําหรับการ
ฝกอบรมฝมือแรงงาน  ซึ่งสถานประกอบการจะตองไดรับอนุญาตจากนายทะเบียนกอน เพื่อแสดงถึง
การผานการตรวจสอบตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่กําหนด จึงจะสามารถจัดตั้งศูนยฝกอบรม
ฝมือแรงงานในสถานประกอบการได และยังจะไดรับสิทธิประโยชน ตางๆ  ตามมาตรา 34  ซ่ึงประกาศ
ไวในราชกิจจานุเบกษาอีกดวย อาทิ สิทธิที่จะไดรับยกเวนอากรขาเขาและภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับการ
นําเขาเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ ที่นําเขามาเพื่อใชในการฝกอบรมฝมือแรงงาน  สิทธิที่จะไดรับการ
หักคาไฟฟาและคาประปาเปนจํานวนสองเทาของจํานวนเงินที่ผูดําเนินการฝกไดเสียไปเปนคาใชจาย
ในการฝกอบรมฝมือแรงงาน ฯลฯ   (สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, สํานักนิติธรรม, 2545: 11) อันเปน
การสงเสริมใหสถานประกอบการหันมาใหความสําคัญและสามารถฝกอบรมแรงงานไดอีกประการหนึง่ 
 “ในการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานนั้น เราไมไดกําหนดเอง แตเรากําหนดรวมกับ
สมาคมวิชาชีพ สภาอุตสาหกรรม เพื่อประกันคุณภาพของแรงงานฝมือที่เราฝกออกไปวา เมื่อผานการ
ฝกอบรมกับเราแลว ฝมือเคาจะไดมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติไหม คนที่มาฝกมีจํานวนมาก เราก็
คํานึงวาจะฝกยังไงใหมีฝมือที่ไดมาตรฐานเหมือนกัน เราก็เลยใหเคามาทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน
แหงชาติ โดยมี 3 ระดบั คือ ระดับ 1 ระดับ  2 และระดับ 3 เพื่อเปนการประกันคุณภาพของฝมือ
แรงงาน โดยไมวาจะทําอะไร ทั้งหลักสูตร ครูฝก หรืออะไรก็ตาม” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 
สิงหาคม 2552) 
 “ในการพัฒนาฝมือแรงงาน ก็จะมีเร่ืองของการสงเสริมการฝกอบรมตามมาตรฐานฝมือ
แรงงานเขามาเกี่ยวดวย ซึ่งสถานประกอบการเอง ก็สามารถดําเนินการจัดตั้งศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน
ในสถานประกอบการได ไมวาจะเปนการฝกอบรมตามหมวดที่1 หรือการฝกอบรมในหลักสูตรตาม
มาตรฐานฝมือแรงงาน แคสถานประกอบการนั้นตองปฏิบัติตามขอกําหนดเชน การที่ตองมีสถานที่ที่มี
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พื้นที่เพียงพอและเปนสัดสวนแยกจากบริเวณสถานที่ทํางานปกติ เชน มีหองที่จัดไวเพื่อการฝกอบรม
เทานั้น จะเอามาใชประโยชนอยางอื่นดวยไมได การจัดตั้งศูนยพัฒนาฝมือแรงงานในสถาน
ประกอบการนี้ ก็จะไดรับสิทธิประโยชนตามมาตรา 34” (นักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานชํานาญการ 
ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 ซึ่งจากการระบุของผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไดสอดคลองกับที่นาย
สมศักดิ์  สุโมตยกุล อดีตรองอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงานไดเคยใหสัมภาษณไว
เกี่ยวกับประเด็นนี้วา “มาตรฐานฝมือแรงงานสงเสริมในเรื่องมาตรฐานฝมือแรงงาน ซึ่งเปนขอกําหนด
ทางวิชาการที่ใชเปนเกณฑวัดระดับฝมือแรงงาน ความรู ความสามารถและทัศนคติในการทํางานของผู
ประกอบวิชาชีพในสาขาตางๆ โดยบัญญัติใหคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานกําหนด
มาตรฐานฝมือแรงงานในสาขาอาชีพตางๆ เมื่อผานความเห็นชอบจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 
และประกาศใชบังคับแลวใหนําไปใชทดสอบได ซึ่งนอกจากทดสอบโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงานแลว 
ยังใหบุคคลทั่วไป สามารถเปนผูดําเนินการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานไดอีกดวย โดยจะตองไดรับ
อนุญาตจากนายทะเบียนกอน จึงนํามาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติไปทําการทดสอบได ทั้งนี้ ผู
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานตองมีคุณสมบัติตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด และสามารถเรียก
เก็บคาทดสอบจากผูเขารับการทดสอบไดไมเกินอัตราที่คณะกรรมการกําหนด นอกจากการสงเสริม
เร่ืองมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติแลว ยังสงเสริมเร่ืองมาตรฐานฝมือแรงงานของสถานประกอบ
กิจการ โดยกําหนดใหบุคคลทั่วไปที่มีมาตรฐานฝมือแรงงานของตนเอง สามารถยื่นคําขอให
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานรับรองมาตรฐานฝมือแรงงานของตนและนํามาตรฐาน
ฝมอืแรงงานที่ไดรับการรับรองแลวไปใชทดสอบไดตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการ
ประกาศกําหนด” (ศรีนวล สงวนไว, 2548: 30)  
 ทั้งนี้ ในสวนของผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการโดยสวนใหญ ลวนแตมีความเห็นดวย
กับการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานเชนกัน แตในสวนรายละเอียดของมาตรฐานฝมือแรงงานในแต
ละประเภทนั้น ไดมีความเห็นเพิ่มเติมวา กรมพัฒนาฝมือแรงงานควรจะตองมีการปรับปรุงมาตรฐาน
ฝมือแรงงานใหมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น โดยนอกเหนือจากการปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับ
แรงงานที่มีความแตกตางกันตามสาขาวิชาชีพแลว ยังจะตองคํานึงถึงการพัฒนาใหเกิดความ
เหมาะสม เทียบเทากับมาตรฐานฝมือแรงงานในระดับสากลอีกดวย 
 “มาตรฐานฝมือแรงงานยังไมครอบคลุมกิจกรรมของโรงพิมพมากเทาใดนัก 
เนื่องจากหนวยงานราชการยังมีเทคโนโลยีที่ต่ําและเกากวาของบริษัทมากคิดวามาตรฐานฝมือ
แรงงานใชไดกับแคอุตสาหกรรมบางสวน พวก Mass Product แตถามันเปนงานอีกแบบหนึ่ง ก็
ประยุกตใชไดบางสวน คือ มองวา ตอนออกมาตรฐานฝมือแรงงานมามักจะเปนอาชีพในประเภท



 

 

169

ที่สามารถสงออกแรงงานนั้นไปตางประเทศได แตประเภทที่ตางไปจากตรงนั้นก็อาจจะไมไดรับ
ประโยชน ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหง
หนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มาตรฐานฝมือแรงงานเหมือนกับเปนสัญลักษณวาถาเรามีมาตรฐานฝมือแรงงาน เรา
ก็มีความนาเชื่อถือ แลวรัฐก็จะเปนตราประทับใหวาถาแรงงานผานการฝกอบรมหลักสูตรตาม
มาตรฐานฝมือแรงงาน เขาก็มีคุณภาพ อันนี้ก็สรางความมั่นใจใหกับตางชาติได การกําหนดมาตรฐาน
ฝมือแรงงาน เพื่อใหประเทศเราสามารถแขงขันในเวทีระดับโลกได” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
กอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “เห็นดวยนะ กับการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน เพราะถือเปน standard เพื่อใช
เปรียบเทียบในระดับประเทศ จะได เห็นวามีชองวางตรงไหนบางเพื่อนํามาปรับปรุง” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “ควรมีการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานที่ไดมาตรฐาน และเปนที่ยอมรับในระดับ
สากล” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 
2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยการบังคับนั้น ทํา
ใหพบวา ปจจัยการบังคับ มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกลุมขาราชการและเจาหนาที่ของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการ กลาวคือ สําหรับกลุมขาราชการและเจาหนาที่
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น การบังคับใช พ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
ถือเปนเครื่องมือของนโยบายในการมอบอํานาจใหแกขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานในการปฎิบัติภารกิจ หนาที่ ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมายมาจากนโยบายและยัง
ถือเปนเครื่องมือที่จะควบคุมการปฏิบัติภารกิจ หนาที่ และความรับผิดชอบของขาราชการและ
เจาหนาที่ของกรมฯ เองอีกดวย และสําหรับกลุมผูประกอบการ การบังคับใช พ.ร.บ.ฉบับนี้ 
สามารถชวยสงเสริม สนับสนุน และกระตุนใหสถานประกอบการเกิดความตระหนักและเขามามี
สวนรวมในการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการฝกอบรมแรงงาน พนักงาน/ 
ลูกจางใหมากขึ้นได แตอยางไรก็ตาม แมนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานจะมีการบังคับใช พ.ร.บ.
ฉบับดังกลาวซึ่งมีฐานะเปนเครื่องมือของนโยบายที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะนํามาใชในการ
กํากับควบคุมใหสถานประกอบการตองปฏิบัติตามในการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาแรงงาน/ ลูกจาง
ของตน ทวาการที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดเนนใหการบังคับใชพ.ร.บ. ฉบับนี้ เปนไปในลักษณะ
ของการสงเสริมและการขอความรวมมือจากสถานประกอบการภาคเอกชน  จึงทําใหยังไมมีการ
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แสดงใหเห็นถึงการบังคับใชมาตรการทางปกครองในการลงโทษแกผูฝาฝนอยางจริงจัง ดวยเหตุนี้ 
จึงยังคงมีสถานประกอบการจํานวนหนึ่งที่หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตามนโยบาย และอีกจํานวนหนึ่งที่
ยังคงปฏิบัติตามอยางไมถูกตองตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในพ.ร.บ.  

 ดังนั้น เพื่อใหการบังคบัใชกฎหมายฉบับนี้ สามารถสงผลใหการนํานโยบายไปปฏิบัติมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ผูทรงคุณวุฒิของทั้งสองกลุม จึงเห็นพองกันวาควรจะตองมี
การปรับปรุงขอกําหนดและหลักเกณฑบางประการที่ยังไมเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบนั เชน 
การกําหนดเกณฑเกี่ยวกับสถานประกอบการที่อยูในขายบังคับ การกําหนดมาตรฐานของ
หลักสูตรการฝกอบรม การบังคับใชมาตรการทางปกครอง ทางกฎหมายอยางจริงจังมากขึ้น รวม
ไปถึงการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานประเภทตางๆ เปนตน เพื่อใหมีความยืดหยุน และสามารถ
เอ้ืออํานวยตอการเกิดแรงจูงใจในการนํานโยบายไปปฏิบัติมากยิ่งขึ้น แตอยางไรก็ตาม ทั้งสองกลุม
นี้กย็ังมีรายละเอียดความคิดเห็นที่แตกตางกัน ซึ่งมีแนวโนมเปนไปในทิศทางตรงกันขาม โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในประเด็นการกําหนดจํานวนพนักงาน/ ลูกจางที่สถานประกอบการจะตองจัดฝกอบรมใหได
ในแตละป ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้ ผูวิจัยจึงมีความเห็นวา สมควรเปนอยางยิ่งที่ทั้งสองกลุม จะตองมี
การประชุมทบทวนหรือเจรจาเพื่อหาขอตกลงรวมกันกอนที่จะมีการปรับปรุงขอกําหนด เงื่อนไข
หลักเกณฑ การกําหนดบทลงโทษ และสิทธิประโยชนตางๆ เพื่อใหการบังคับใชกฎหมายฉบับนี้ 
สามารถสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกันไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากขึ้น
อยางแทจริงนั่นเอง    

 อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังได
นํามาผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัย
การบังคับที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ และจากการศึกษาพบวา 
ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัวแปรปจจัยการบังคับโดยการหาคาการวัด
แนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จําแนกตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 
ปจจัยนโยบาย มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.36 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.2 และตาราง
ที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จําแนกเปนรายขอใน
ประเด็นปจจัยการบังคับ 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) ทาน ไมเห็นดวย กับการบังคับใช พ.ร.บ. การสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  เพื่อชวยสงเสริมให
พนักงาน/ ลูกจางไดรับการพัฒนาความรู และทักษะฝมือ 

22 5.50 33 8.25 98 24.50 137 34.25 110 27.50 3.70 1.12 มาก 

2) ทานไมเห็นดวย หากสถานประกอบการจะไดรับโทษ 
จากการไมสามารถปฏิบัติตามนโยบายฯ ดังที่กําหนดไวใน 
พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

61 15.25 69 17.25 95 23.75 99 24.75 76 19.00 3.15 1.33 ปานกลาง 

3) ทานคิดวาหลักเกณฑขอบังคับตางๆ ใน พ.ร.บ. การ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน  พ .ศ .  2545 มีความ
คลุมเครือและกอใหเกิดความสับสนที่จะปฏิบัติตาม      

51 12.75 114 28.50 154 38.50 71 17.75 10 2.50 2.69 0.99 ปานกลาง 

4) ทานคิดวาการที่มีพ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แ ร ง งาน  พ .ศ .  2 5 4 5  มาบั งคั บ ใช  จะทํ า ให สถาน
ประกอบการใหความรวมมือในการฝกอบรมพนักงาน/ 
ลูกจางของตนมากขึ้น 

55 13.75 194 48.50 117 29.25 20 5.00 14 3.50 3.64 0.90 มาก 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

5) ทานคิดวาสิทธิประโยชนตางๆ  ที่สถานประกอบการ
จะไดรับ ดังที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน  พ .ศ .  2545  สามารถจู งใจใหสถาน
ประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางได 

51 12.75 176 44.00 122 30.50 34 8.50 17 4.25 3.53 0.97 มาก 

6) สถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมพนักงาน/ 
ลูกจางมากขึ้น เมื่อมีการบังคับใช พรบ.การสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

46 11.50 175 43.75 116 29.00 44 11.00 19 4.75 3.46 0.99 มาก 

ภาพรวม 3.36 0.65 ปานกลาง 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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 จากนั้นเมื่อนํามาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยการบังคับที่มีผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึงสงผลตอการ
นํานโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวา ระดับการมี
ทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยดานการบังคับ มีความสัมพันธทางบวกตอ
กันในระดับปานกลาง (r = 0.439) ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.3 โดยสามารถอภิปรายผลไดวา 
ปจจัยการบังคับ เปนปจจัยที่มีความสัมพันธเชิงบวกมากที่สุด ในระดับปานกลางกับปจจัยทัศนคติ 
ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึงสงผลตอการปฏิบัติตามนโยบายในภายหลัง ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน(Van Meter and 
Van Horn, 1975 อางถึงในพิทยา บวรวัฒนา, 2548) ที่กลาวถึงการบังคับใหผูปฏิบัติทําตาม
นโยบาย (Enforcement) นั้น ผูกําหนดนโยบายตองออกนโยบาย โดยพิจารณาลวงหนาวา
ปทัสถานขององคการ ระบบจูงใจและการลงโทษมีสวนสนับสนุนนโยบายของตนมากนอยเพียงใด
และอยางไร โดยจากการศึกษา พบวา นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น จะถูกนําไปปฏิบัติอยาง
จริงจังเพียงใด ขึ้นอยูกับหลายปจจัยที่มีผลตอทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ ไดแก 
การใชมาตรการที่เกี่ยวของกับระบบจูงใจ ที่ถูกนํามาเปนระบบที่สนับสนุนใหผูนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ทํางานอยางทุมเทในการนํานโยบายนั้นๆ ไปปฏิบัติ ซึ่งผูกําหนดนโยบาย คือ รัฐบาล ไดมี
การออกนโยบายโดยการใชระบบจูงใจ ไดแก การนํามาตรการจูงใจดานภาษีอากรและสิทธิ
ประโยชนตางๆ ในการสนับสนุนใหภาคเอกชนในฐานะผูนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากขึ้น มาตรการจูงใจเหลานี้ ไดแก 
สิทธิการไดรับยกเวนภาษีเงินไดนิติบุคคลเปนจํานวนรอยละรอยของรายจายที่ไดจายไปเปน
คาใชจายในการฝกอบรมฝมือ เปนตน นอกจากนี้ ยังมีการกําหนดมาตรการลงโทษ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งกับสถานประกอบการที่มีลูกจาง ตั้งแต 100 คนขึ้นไปซึ่งถือวาเปนสถานประกอบการที่อยู
ในขายบังคับ ในกรณีปฏิบัติตามแตไมครบถวนสมบูรณ ตลอดจนถึงกรณีไมปฏิบัติ ดวยการที่
สถานประกอบการนั้น จะตองจายเงินสมทบหรือเงินเพิ่ม และหากไมยอมชําระเงินดังกลาว จําเปน
จะตองใชมาตรการบังคับทางปกครอง โดยอาศัยอํานาจตามพ.ร.บ. วิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง 
พ.ศ. 2539 มาตรา 57 ยึดหรืออายัดทรัพยสินของผูประกอบกิจการนั้น แลวดําเนินการขาย
ทอดตลาดเพื่อนํามาชําระเงินสมทบและเงินเพิ่ม หรือฟองศาลปกครองเพื่อบังคับชําระเงินตอไป 
ซึ่งหากมาตรการเหลานี้ เปนไปในทิศทางที่เปนตัวเอื้อหรือเกื้อกูลกับคานิยม ปทัสถานของสถาน
ประกอบการแลว ยอมสงผลใหสถานประกอบการในฐานะผูนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน เกิดการยอมรับและตองการที่จะปฏิบัติตามนโยบายนั้น เนื่องดวยถือเปน
ประโยชนที่องคการจะไดรับ  
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 สวนการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหา
ความสัมพันธระหวางปจจัยการบังคับ ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวา ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยการบังคับ มีความสัมพันธ
ทางบวกตอกัน ในระดับปานกลาง (r = 0.253) ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.3 โดยสามารถอภิปรายผลได
วา หากการบังคับใชกฎหมาย ซึ่งประกอบไปดวย มาตรการที่มีลักษณะสําคัญคือ บรรทัดฐาน 
ส่ิงจูงใจ และการลงโทษ ถูกบังคับใชอยางจริงจัง มีการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติตาม
นโยบายของผูปฏิบัติอยางเหมาะสมแลว ยอมมีผลนําไปสูความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ
ไดเชนกัน   

 และเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนํานโยบายไป
ปฏิบัติของสถานประกอบการโดยหาความสัมพันธระหวางปจจัยการบังคับบการปฏิบัติ โดยใชการ
วิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary 
logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอการปฏิบัติตามนโยบาย และผลการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางการบังคับใชกฎหมายกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กอนควบคุมอิทธิพลของ
ตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ พบวา การบังคับใชกฎหมายอยางจริงจัง และมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
มากกวา มีโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 2.143 เทาของการบังคับใช
กฎหมายอยางจริงจัง และมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 2.143) 
ซึ่งความสัมพันธดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อภายหลังควบคุมอิทธพิลของตวั
แปรอิสระตัวอื่นๆ  แลว  พบวาการบังคับใชกฎหมายอยางจริงจัง  และมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากกวามีโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 1.292 เทาของการ
บังคับใชกฎหมายอยางจริงจัง และมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 
1.292) แตความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.5
แสดงใหเห็นวาเมื่อพิจารณาถึงตัวแปรการบังคับใชกฎหมาย เปนตัวแปรอิสระตัวแปรเดียวจะมี
อิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ แตเมื่อมีตัวแปรอิสระอ่ืนๆ เขามาเกี่ยวของ ทําใหอิทธิพลของ
ตัวแปรการบังคับใชกฎหมายลดลง จนอาจไมสามารถทําใหเกิดโอกาสที่สถานประกอบการจะนํา
นโยบายไปปฏิบัติได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะแมวาการการบังคับใชกฎหมายอยางจริงจัง และมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ แตอยางไรก็ตาม หากผูปฏิบัติมีทัศนคติที่ไมเอื้อตอการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติ นั่นคือ ไมมีความรูความเขาใจ และยอมรบัในตัวมาตรฐานของนโยบายแลว ก็อาจทําให
การบังคับใชกฎหมายไมมีอิทธิพลตอการทําใหผูปฏิบัตินํานโยบายไปปฏิบัติใหเปนไปตาม
เปาหมายได เปนตน 
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4.4 ผลการศึกษาวิจัยปจจัยลักษณะองคการ 

 จากการสังเกตการณพบวา บุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีลักษณะเปนเจาหนาที่
มากกวาขาราชการ ซึ่งแสดงถึงการมีจํานวนขาราชการที่ปฏิบัติงานนอยกวาจํานวนเจาหนาที่ ทวาทั้ง 
ขาราชการและเจาหนาที่ในหนวยงานตางๆ ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ใน
หนวยงานกองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน คอนขางที่จะมีงาน
ลนมือจํานวนมากพอสมควร และเปนหนวยงานที่ทํางานคอนขางหนักกวาหนวยงานอืน่ๆ  อยางเหน็ได
ชัด เนื่องจากเปนหนวยงานที่ผูประกอบการ/ เจาหนาที่ รวมทั้ง พนักงานสงเอกสารของสถาน
ประกอบการจะตองมาติดตอต้ังแตเร่ิมตน ไปจนกระทั่งถึงตลอดทุกชวงเวลาของการดําเนินการปฏิบัติ
ตามนโยบาย สวนบุคลากรของสถานประกอบการที่มาติดตอกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ลวน
มาจากธุรกิจอุตสาหกรรมหลากหลายประเภท รวมทั้งในธุรกิจพาณิชยกรรมและการบริการ และ
พบวา  ตัวแทนจากสถานประกอบการที่มาติดตอกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานนี้  มักเปน
ผูประกอบการ หรือตัวแทนของผูประกอบการซึ่งทํางานในหนวยงานทางดานทรัพยากรบุคคล  
 โดยในสวนลักษณะอื่นๆ ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น พบวา กรมพัฒนาฝมือแรงงานมี
การแยกพื้นที่ของหนวยงานตางๆ เปนสัดสวนชัดเจน  และในแตละหนวยงานมีกองเอกสารจํานวนมาก 
ตั้งอยูเปนกองสูง ทั้งที่กองไวบนโตะ และตามพื้นสํานักงาน 
 และเมื่อผูวิจัยไดทําการศึกษาขอมูลเพิ่มเติมโดยการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  เพื่อศึกษาถึงลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการขององคการที่
มีผลกระทบตอความสามารถในการนํานโยบายไปปฏิบัติตามมาตรฐานของนโยบายทั้งทางตรง
และทางออมนั้น พบวา ลักษณะความเปนทางการขององคการ อันไดแก โครงสรางขององคกรดัง
แผนภาพที่ 4.1 แสดงถึงการมสีายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน (Hierarchy) มีการแบงงานกันทํา 
และมีการแบงขอบเขตอํานาจที่ชัดเจนของแตละหนวยงาน  
 โดยโครงสรางของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ประกอบไปดวยหนวยงานตางๆ (กรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน, 2552: 3) ดังนี้ 
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แผนภาพที ่4.1 โครงสรางของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

สน.พัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน สน.พัฒนาผูฝกและเทคโนโลยีการฝก 

สนง. เลขานุการกรม กองสงเสริมการพัฒนาศักยภาพแรงงาน 

สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานภาค 1 - 12 กองแผนงานและสารสนเทศ 

กลุมงานพัฒนาระบบบริหาร กลุมงานตรวจสอบภายใน 

ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานกรุงเทพมหานคร ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัด (63 จังหวัด) 

กลุมงานพัฒนาฝมือแรงงานนานาชาติสงขลา สนง. ผูตรวจราชการกรม 

สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานนานาชาติเชียงแสน กองคลัง 

กลุมงานกฏหมาย กองการเจาหนาที่ 

กองสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

กองยุทธศาสตรและเครือขายพัฒนาฝมือ
แรงงาน 

กองวิเทศสัมพันธ 

 หนวยงานที่จัดตั้งตามกฎกระทรวง 
แบงสวนราชการ พ.ศ. 2545 

 หนวยงานที่จัดตั้งเปนกองภายใน 

 
หนวยงานที่ถูกกําหนดตามหนังสือ 
สํานักงาน ก.พ. ที่  
นร. 1009.4/ 10 
ลงวันที่ 10 ตุลาคม 2545  

ขอมูล ณ วันที่ 22 มิถุนายน 2552 
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 และเมื่อสอบถามถึงลักษณะของการกระจายอํานาจและการจัดสรรอํานาจ หนาที่ และ
ความรับผิดชอบไปยังหนวยงานตางๆ ในสังกัดกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อนํานโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงานฯ ไปปฏิบัตินั้น ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ระบุวา มีลักษณะของการ
กระจายอํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบไปยังหนวยงานตางๆ ในสังกัดกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
อยางชัดเจนตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย แตอยางไรก็ตาม ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาแรงงานย
มีความเห็นเพิ่มเติมวา การกระจายอํานาจดังกลาว ยังไมสามารถทําไดอยางเต็มที่ เนื่องจากใน
ปจจุบัน  ไดมีการนําระบบประกันคุณภาพเขามาเกี่ยวของ  ประกอบกับเหตุผลในดาน
ความสามารถของขาราชการและเจาหนาที่ในหนวยงานตางๆ ในแตละพื้นที่ของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานเอง ยังไมอยูในระดับที่นาพึงพอใจ จึงทําใหการกระจายอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบ
จากสวนกลาง ยังไมสามารถทําไดอยางเต็มที่เทาไรนัก 
 “เราใหอํานาจในแตละพื้นที่ ยกตัวอยาง เชน หลักสูตรฝกอบรม อยางพวก Core 
curiculum ซึ่งเปนหลักสูตรการฝกอบรมที่ตองสงมาขออนุมัติที่สวนกลาง แตเราใชระบบประกัน
คุณภาพจึงอาจจะยังไมไดใหอํานาจอยางเต็มที่กับหนวยงานตางๆ ในแตละพื้นที่ เพราะหลักสูตร
เหลานี้จะตองไดมาตรฐานและมีคุณภาพจริงๆ ซึ่งเรากําลังจะประกาศใชระบบประกันคุณภาพ
และนํามาใชอยางจริงจัง” ” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 สวนในดานลักษณะของบุคลากรโดยภาพรวมแลว ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานเห็นวาในปจจุบัน ขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังมีจํานวนไมเพียงพอ 
และยังมีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงานเทาที่ควร  
 “จํานวนของขาราชการกรมฯ ไมเพียงพอและยังมีคุณสมบัติดอยในบางเรื่อง เพราะวา
มีนโยบายการลดอัตรากําลังภาครัฐ เราก็แกปญหาดวยการจางพนักงานราชการ และเรากพ็ยายามเขา
ไปจับมือกับสถานประกอบการ ซึ่งถาสถานประกอบการใหความรวมมือมากขึ้น การฝกสวนใหญก็จะ
อยูในสถานประกอบการ เราก็จะไมตองมาทุมกําลังตรงนี้ แตตอนนี้เปนเหมือนชวงหัวเลี้ยวหัวตอก็
กําลังพยายามปรับกันอยู” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “ในกอง มีขาราชการ 2 คน มีพนักงานราชการ 5 คน ซึ่งถาเทียบกับจํานวนสถาน
ประกอบการที่มีลูกจาง 100 คนขึ้นไป หลายพันแหง ก็ถือวามีคนนอยไมเพียงพอ ทั้งงานประจําและ
งานประชาสัมพันธ ดังนั้นบุคลากรคนหนึ่งๆ ตองทําหลายหนาที่ ทําใหทํางานไมทัน ประกอบกับการ
ทํางานตามระบบอีก แตทุกคนในกองจะเขาใจและทราบภารกิจของตนเอง แตทุกคนก็ตองชวยกัน
ทํางาน โดยผอ. เปนคนมอบหมายงานและคอยกํากับดูแล ซึ่งการทํางานรวมกันในกองจะมีลักษณะ
ของความสัมพันธแบบไมเปนทางการเขามาเกี่ยวของดวย คือ ทุกคนมีหนาที่หลักของตัวเอง แบงงาน
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กันชัดเจน แตถาใครมีงานมาก คนอืนๆ ในหนวยงานก็จะเขาไปชวยเหลือ” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝาย
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “ตอนนี้เอกสารที่ยื่นมาจากสถานประกอบการมีประมาณ 7,000 กวาแหง ซึ่งเปน
สถานประกอบการในกทม. แตหนวยงานตอนนี้มีขาราชการและเจาหนาที่นอย คือ มีขาราชการ 2 
คน เจาหนาที่ 5 คน และอัตราจางอีก 5 คน รวม 12 คน ซึ่งไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน” 
(นักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานชํานาญการ ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 
สิงหาคม 2552) 
 และเมื่อพิจารณาในประเด็นความสัมพันธระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และสถาน
ประกอบการเอกชน รวมทั้ง หนวยงานอื่นๆ ในภาครัฐที่เกี่ยวของนั้น  ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานระบุวา เปนในลักษณะของการสรางความรวมมือระหวางหนวยงานในการนาํนโยบายไปปฏบิตั ิ 
ดังจะเห็นไดจากในการกําหนดและนํามาตรฐานฝมือแรงงานไปดําเนินการใหไดผลลัพธอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น  ความรวมมือกันระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงานและภาคเอกชน รวมทั้งหนวยงาน
ตางๆ จากภาครัฐในการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน  จะเปนในลักษณะของการจัดตั้งเปน
คณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน อันประกอบไปดวย ปลัดกระทรวงแรงงาน ในฐานะเปน
ประธานกรรมการ และมีกรรมการ ประกอบไปดวย ผูแทนจากกระทรวงการคลัง ผูแทน
กระทรวงวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม  ผูแทนกระทรวงศึกษาธิการ ผูแทนกระทรวง
อุตสาหกรรม ผูแทนสํานักงบประมาณ ผูแทนสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน ผูแทนการ
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ผูแทนสภาหอการคาแหงประเทศไทย ผูแทนสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ
ไทย ผูแทนสมาคมธนาคารไทย ผูแทนสภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศไทย และรัฐมนตรีแตงตั้ง
ผูทรงคุณวุฒิ 2 คน จากผูแทนฝายนายจาง 1 คน จากผูแทนฝายลูกจาง 1 คน และกําหนดใหอธิบดี
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  เปนกรรมการและเลขานุการ (สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2545: 11)  
นอกจากนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังจะตองมีการสงเสริมใหสถานประกอบการตางๆ ตระหนักถึง
ความสําคัญ และหันมาใหความรวมมือในการดําเนินการพัฒนาแรงงานตามมาตรฐานฝมือแรงงาน
รวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานอีกดวย ทั้งนี้ ความสัมพันธระหวางหนวยงานในลักษณะของการ
รวมมือนี้ เกิดขึ้นเนื่องจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานไมสามารถดําเนินการเกี่ยวกับมาตรฐานฝมือ
แรงงานโดยลําพังได เพราะกรมพัฒนาฝมือแรงงานยังมีขอจํากัดในเรื่องตางๆ เชน ขอจํากัดเกี่ยวกับ
จํานวนบุคลากร งบประมาณ และความรู ทักษะตางๆ  ที่เหมาะสมตอการกําหนดและดําเนินการ
เกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานใหไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับทั้งในระดับประเทศ และในระดับสากล ดังนั้น  
จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะตองไดรับความรวมมือจากภาคเอกชน เชน 
สมาคมวิชาชีพ สภาอุตสาหกรรม และสถานประกอบการตางๆ  รวมทั้ง หนวยงานตางๆ จากภาครัฐใน
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การเขามารวมกันกําหนดและดําเนินการพัฒนาแรงงานเพื่อใหมาตรฐานฝมือแรงงานเปนประโยชนตอ
แรงงาน และสถานประกอบการอยางแทจริง  
 “เราก็ใชการดําเนินงาน รวมมือกับหนวยงานอื่นๆ ในภาครัฐ หนวยงานภาคเอกชน 
สถานประกอบการ คือ พัฒนาฝมือแรงงาน ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน และสงเสริมความรวมมือ
กับสถานประกอบการเอกชน” (อารยา โรจนวถิี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552)    
 และเมื่อผูวิจัยไดทําการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับลักษณะองคการของสถานประกอบการ
เพื่อใหทราบถึงความสําคัญของลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการขององคการที่มี
ผลกระทบตอความสามารถในการนํานโยบายไปปฏิบัติทั้งทางตรงและทางออม เนื่องจากสถาน
ประกอบการเปนองคการภาคเอกชนที่ตองนํานโยบายมาปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
โดยจากการศึกษาพบวา สถานประกอบการสวนใหญ มีหนวยงานเฉพาะหรือหนวยงานหลัก ที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการจัดการฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจาง ซึ่งหนวยงานดังกลาว มักจะเปนหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล และในสถาน
ประกอบการแตละแหง มักจะมีการเรียกชื่อหนวยงานดังกลาวแตกตางกันออกไป  นอกจากนั้น 
อาจจะมีหนวยงานอื่นๆ ภายในองคการเขามามีสวนรวมในการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของ
สถานประกอบการ โดยการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับความรูเฉพาะของแตละตําแหนงงานหรือแตละ
สาขาวิชาชีพนั้นๆ เปนพิเศษ เชน ฝายขาย หรือหัวหนางานในแตละสายงานนั้นเอง 
 “ที่บริษัทฯ ไมมีหนวยงานหลักที่ทํางานดานการฝกอบรมพนักงาน เรามีเหมือน
เลขาฯ ที่ทําดานบุคคลดวย ก็จะทําทั้งพวกจัด สงคนเขาฝกอบรมและทําพวกเงินเดือน” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “เนื่องจากการจัดอบรมสัมมนา เปนภารกิจหนึ่งของฝายทรัพยากรบุคคล ซึ่งบริษัท
จะมีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ดังนั้น หากมีภารกิจดังกลาว เจาหนาที่บุคคลทุกทาน จะเปนผู
รวมดําเนินการทุกขั้นตอน” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกส
แหงหนึ่ง, สมัภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “HR จะเปนจะมีหนวยงานหลักที่รับผิดชอบเรื่องการฝกอบรมพนักงาน โดย HR จะ
ฝกอบรมและจัดการการฝกอบรมในภาพรวม สวนใน Line หัวหนางานก็จะลงไปฝกอบรมเอง” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สมัภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มีหนวยงานฝกอบรม คือ ฝายขาย และฝายบุคคล” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552)  
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 “มีหนวยงานฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดฝกอบรม 
และพัฒนาพนักงาน” (ผู ประกอบการในธุรก ิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “มีหนวยงานโดยเฉพาะที่แยกกันในเรื่องการพัฒนาบุคลากร ตามระดับของ
บุคลากร คือ ฝายพัฒนาพนักงาน บุคลากร โดยเฉพาะสําหรับพนักงานระดับ 9 ลงมา และมีฝาย
พัฒนาพนักงาน บุคลากรระดับผูบริหาร โดยเฉพาะผูจัดการขึ้นไป” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “บริษัทฯ มีหนวยงานที่ รับผิดชอบการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางโดยตรง คือ 
หนวยงาน (ระบุชื่อ)” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 
ตุลาคม 2552) 
 โดยในหนวยงานที่รับผิดชอบดานการปฏิบัติตามนโยบาย ดวยการฝกอบรมพนักงาน/ 
ลูกจางในสถานประกอบการนั้น ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ มีการระบุถึงประเด็นนี้
คอนขางแตกตางกัน โดยสรุปคือ ปริมาณและคุณสมบัติของบุคลากรที่เหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบนี้  มักขึ้นอยูกับขนาดและประเภทของธุรกิจอุตสาหกรรมของสถานประกอบการนั้นเปน
สําคัญ 
 “ไมมีบุคลากรที่ทําดานนี้อยู โดยตรง  แตคนที่ รับผิดชอบอยูพอจะทําได” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “มีความเหมาะสมแลว ทั้งเรื่องจํานวนและคุณสมบัติกับงานที่ รับผิดชอบ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “บุคลากรมีความเหมาะสมโดยไดทํางานตามหนาที่และความถนัดของแตละ
บุคคล” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 
7 กันยายน 2552) 
 “จํานวนบุคลากรของเราที่รับผิดชอบงานดานการฝกอบรมพนักงาน ยังขาดอยู 
เพราะเราตองการมุงเนนทางเทคโนโลยี ใหมี Core Course และ Competency เพราะตอไปตอง
เขาไปดูแลการพัฒนาบุคลากรในธุรกิจตางๆ ในเครือ เชน ธุรกิจน้ําตาล ธุรกิจพลังงาน ธุรกิจ 
Pratical board ดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 
14 กันยายน 2552) 
 “ขณะนี้ มีบุคลากรอยูในปริมาณเหมาะสมปานกลาง เพราะบุคลากรบางสวนอยูใน  
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ระหวางการสรรหา” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 
ตุลาคม 2552) 
 อยางไรก็ตาม ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการไดระบุอยางสอดคลองกันวา สถาน
ประกอบการมีการกําหนดระเบียบขอบังคับ และประกาศใชแผนงานการฝกอบรมประจําป เพื่อ
ดําเนินการนํานโยบายมาปฏิบัติ โดยปรับใหเหมาะสมกับการปฏิบัติในระดับองคกร อันแสดงถึง
ความรวมมือของสถานประกอบการในการปฏิบัติตามนโยบายของรัฐอีกดวย  
 “ที่บริษัทฯ จะมีการทําแผนฝกอบรมประจําป ที่อนุมัติจากผูบริหาร” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ในระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของบริษัทฯ ไดกําหนดใหพนักงานมีสิทธิ
ลาเพื่อการฝกอบรมพัฒนาไดปละไมเกิน 15 วัน แตหากเปนแผนการฝกอบรม จะประสานงานกับ
ผูบังคับบัญชาตนสังกัด เพื่อพิจารณาหลักสูตร แลวจึงนําเสนอผูมีอํานาจอนุมัติเปนลําดับตอไป” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 
สิงหาคม 2552) 
 “เราจะมีการทําแผนงานการฝกอบรมประจําป การฝกอบรมมี 2 ระดับคือ พนักงาน
ที่เนนฝมือแรงงาน เราก็จะมีการใหหัวหนางานแจงมาวาคนนี้มีความเกง ควรสงเสริม เรากจะมี
การทดลองงาน โยกยายสับเปลี่ยนงานที่สูงขึ้นๆ เพื่อพัฒนาเขา อันนี้จะเปนเรื่องของ Career 
Path สวนในระดับ Support หรือสูงขึ้นไป ก็จะมี traing แบบ In – House บาง Public บาง” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มีประกาศอยูแลว เนื่องมาจากบริษัทไดทําโครงการ ISO 9001 – 2000 ซึ่งตองมี
การฝกอบรมที่ชัดเจนใหแตละฝายทราบลวงหนา” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
ไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “มีนโยบาย และขอบังคับ ในการฝกอบรม เพื่อเปนแนวทางใหทุกคนปฏิบัติไปใน
ทิศทางเดียวกัน แตแผนการฝกอบรมกําลังอยูในระหวางดําเนินการจัดทํา” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “มีนโยบายในการกําหนดพัฒนาบุคลากรประจําป ยังมีนโยบายอื่นๆ ที่เกี่ยวของกบั
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานดวย เชน ระบบคุณภาพ เปาหมายการผลิต เปาหมายการ
พัฒนาบุคลากร เปาหมายทางการตลาด และมีการประกาศอยางชัดเจน” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กนัยายน 2552) 
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 “บริษัทฯ มีการกําหนดและประกาศใชนโยบาย ขอบังคับ ระบบ หรือแผนงานการ
ฝกอบรม เพื่อพัฒนาฝมือพนักงาน/ ลูกจางที่ชัดเจนในทุกๆ ป” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 และเมื่อมีการกําหนดระเบียบขอบังคับ และประกาศใชแผนงานการฝกอบรมประจําป
แลว สถานประกอบการสวนใหญ มีการกําหนดวิธีการสื่อสารใหพนักงานในองคกรทราบเกี่ยวกับ
การจัดฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ในลักษณะคลายคลึงกัน แมวาจะอยูในประเภทอุตสาหกรรมที่
แตกตางกันก็ตาม วิธีการสื่อสารนี้ ไดแก การแจงใหพนักงานทราบโดยตรง  การใชสื่ออิเลกทรอ-
นิคส และการสื่อโดยการติดประกาศบนบอรดประชาสัมพันธ เปนตน 
 “ใชวิธีดูแตละหลักสูตร วาเหมาะสําหรับพนักงานคนไหน ก็จะแจงและจัดให
พนักงานหรือแผนกนั้นๆ ไป” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “การสื่อสารเกี่ยวกับหลักสูตรการฝกอบรม จะมีหนังสือเวียนภายในแจงเพื่อให
พนักงานที่เกี่ยวของทุกทานทราบ และมีแบบสอบถามตอบรับการเขารวมการฝกอบรม ซึ่งหาก
พนักงานทานใด ไมสามารถเขารวมการฝกอบรมได ใหชี้แจงเหตุผล เพื่อขออนุญาตตอฝาย
ทรัพยากรบุคคลตอไป” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหง
หนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “อันแรก เราก็จะมีการสื่อสารกับหัวหนางานหา Training Needs วาตองการการ
ฝกอบรมหลักสูตรไหนบาง ทําปละ 1 คร้ัง แลวจากนั้นเราก็ใชวิธีการติดบอรดและสงเมลในการ
ประชาสัมพันธการจัดฝกอบรมหลักสูตรตางๆ ใหพนักงานทราบ” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “ติดปายประกาศ และในแตละหนวยงานจะมีแผนประจําปนี้ แจงใหพนักงานทราบอยู
เสมอ รวมไปถึงมีการแจงผาน E – mail ของแตละบุคคล” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “ใชการบอกลาว ใชการประชาสมัพันธทาง E – mail สงถึงพนักงานทุกคนในบริษัท 
และประชาสัมพันธทางบอรดประชาสัมพันธของบริษัท” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสราง
และการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ในการสื่อสารใหพนักงานในองคกรทราบเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ ก็
มีการใช Intranet ภายใน เรามีหนวยงานสื่อสารองคกรดวย มีการใช Internal PR ติดประกาศที่
บอรด แจงในการประชุมในแตละเดือนสําหรับสายงานและหนวยงาน หรือแจงเปนรายบุคคลตาม 
Individual Development Planning ไมวาจะเปนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูแบบ Self Study 
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และการสงไปฝกอบรมภายนอก เพื่อใหพนักงานเกิดความตระหนักในหนาที่และความกาวหนา
ของตน” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 
2552) 
 “หนึ่ง ประชาสัมพันธผานทางเวปไซตของบริษัทฯ และสองสง E- mail ใหหัวหนา
งานเพื่อประกาศใหพนักงานทราบตอไป” (ผูประกอบการในธรุกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหง
หนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 ซึ่งเมื่อพิจารณาตอไปถึงโอกาสที่สถานประกอบการจะเกิดปญหาความไมเขาใจ หรือมี
ความขัดแยง อันเกิดมาจากการดําเนินการไมสอดคลองกับคําสั่ง หรือการวินิจฉัยของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน เกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบาย ดวยการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางนั้น 
ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ ไดมีความคิดเห็นที่สอดคลองกันวา ยอมมีโอกาสที่สถาน
ประกอบการจะเกิดปญหาดังกลาวนี้ แตมักจะเปนในชวงแรกๆ ของการปฏิบัติตามนโยบาย แตใน
ปจจุบัน โอกาสในการเกิดปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายลดนอยลง เนื่องจากสถาน
ประกอบการไดพยายามประสานงานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานมากขึ้น ทําใหเกิดความเขาใจและ
สามารถปฏิบัติตามนโยบายไดถูกตองมากยิ่งขึ้นตามไปดวย 
 “ไมมี เพราะถาไมเขาใจก็จะสอบถามกับทางกรมฯ เลย” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “จากที่ผานมา บริษัทฯ ประสบปญหาการไมเขารวมการฝกอบรมสัมมนาอยูบาง 
ทั้งนี้ สาเหตุอาจเนื่องมาจากรายละเอียดเนื้อหาหลักสูตร วิทยากร สถานที่การจัดอบรม ไม
เอ้ืออํานวย ดวยเหตุผลนานาประการของพนักงาน ซึ่งโดยเฉลี่ยจะไมเกิน 8%” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “ตอนนี้ไมมี คือ ถาไมเขาใจก็ถามจนเขาใจหมดแลว เพราะเราเขารวมปฏิบัติตาม
พ.ร.บ. นี้ตั้งแตแรก ประมาณป 46 แลว” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพ
และบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “ไมมีปญหาอะไร หรือขัดแยงอะไรในการดําเนินการตามคําส่ัง หรือการวินิจฉัย” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 
กันยายน 2552) 
 “ชวงแรก ประมาณป 2546 ก็เกิดความสับสนอยูมาก เชน การนับจํานวนหัว
พนักงานที่จัดพัฒนาฝกอบรมตามที่กําหนดไวในพ.ร.บ. แตปจจุบันสับสนนอยลง เพราะเริ่ม
คุนเคยวาจะตองทํายังไง ไมเขาใจก็จะโทรถาม แตก็ยังมีอยูบาง เชน ใบเสร็จที่เปนคาใชจายใน
การฝกอบรม บางอยางได บางอยางไมได อยางคาน้ํามัน ก็เบิกไมได แตถาเปนคาขนสงรวมคา
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น้ํามันเบิกได อะไรทํานองนี้” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “มี แตเรามี (ระบุชื่อหนวยงานที่รับผิดชอบการปฏิบัติตามนโยบายโดยการฝกอบรม
พนักงาน) ซึ่งเปนหนวยงานที่ รับผิดชอบการฝกอบรม จะเปนหนวยงานสวนกลางในการ
ประสานงาน และสรางความเขาใจระหวางเจาหนาที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมกับกรมพัฒนาฯ 
เพื่อใหบริษัทฯ ไดรับสิทธิและประโยชน จากการฝกอบรมฝมือแรงงานภายใต พ.ร.บ. สงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยลักษณะองคการ
นั้น ทําใหพบวา ปจจัยลักษณะองคการ มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกลุมขาราชการและ
เจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและกลุมผูประกอบการเปนอยางยิ่ง กลาวคือ ในสวนของกลุม
ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน แมวากรมพัฒนาฝมือแรงงานจะมีลักษณะ
โครงสรางอยางเปนทางการ โดยมีการกําหนดโครงสรางของหนวยงานในองคกรอยางชัดเจน ตาม
ภารกิจ หนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย เอื้อตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ แตอยางไรก็
ตาม ลักษณะอยางไมเปนทางการของบุคลากรในองคการ ก็สามารถเกื้อกูลตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติไดมาก  เนื่องจากในปจจุบัน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ยังไมสามารถทําการกระจายอํานาจจาก
สวนกลางไปใหแกหนวยงานตางๆ ในสังกัดที่ตั้งอยูในพื้นที่ตางๆ ไดอยางเต็มที่ เนื่องจากกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานไดเร่ิมนําระบบประกันคุณภาพเขามาใช ในขณะที่ระดับความสามารถของขาราชการ
และเจาหนาที่ในแตละระดับของหนวยงานตางๆ ในแตละพื้นที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเอง ยัง
ไมอยูในระดับที่นาพึงพอใจ ซึ่งเชื่อมโยงมาจากสภาพการควบคุมที่เปนลําดับชั้นในการตัดสินใจ
และดําเนินการ ประกอบกับรูปแบบภาวะผูนําของแตละหนวยงานในสังกัด อีกทั้ง จากนโยบาย
การลดอัตรากําลังคนของภาครัฐ ไดสงผลใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีจํานวนบุคลากรที่ไม
เพียงพอ โดยสาเหตุที่เกิดจากปจจัยลักษณะองคการเหลานี้  ไดสงผลใหเกิดอุปสรรคตอกรม
พัฒนาฝมือแรงงานในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ดวยเหตุนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานจงึไดดาํเนนิการ
ตางๆ เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากปจจัยลักษณะองคการนี้ อาทิเชน การทําการจางลูกจาง
ประเภทพนักงานราชการในลักษณะอัตราจางเขามาทําหนาที่แทนการคัดเลือกบุคคลเขารับ
ราชการอยางเดียวเทานั้นตามแบบเดิม แตแกไขปญหาโดยการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใน
ลักษณะนี้นั้น สงผลกระทบตอการมีบุคลากรที่ขาดคุณสมบัติ ในดานความรู ความสามารถ อีกทั้ง
ก็ยังไมสามารถแกไขปญหาความไมเพียงพอของบุคลากรได  จึงทําใหการแกไขปญหาดังกลาวไม
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สามารถตอบสนองตอการปฏิบัติงานไดเทาที่ควร ทั้งที่มีการจัดสรร แบงงานและหนาที่ความ
รับผิดชอบภายในหนวยงานอยางชัดเจนแลวก็ตาม โดยบุคลากรแตละคนอาจจะตองปฏิบัติงาน
เกินกวาหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย เนื่องจากตองชวยกันทํางาน เพื่อใหภารกิจของ
หนวยงานเสร็จส้ินและลุลวงไปได  กรมพัฒนาฝมือแรงงานจึงมีความจําเปนตองแกไขปญหา
ดังกลาวเพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจตามที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการสราง
ความสัมพันธระหวางหนวยงานตางๆ ภายนอกที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบตัิในลักษณะ
ของการขอความรวมมือตางๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง การพยายามแสวงหาความรวมมือจากสถาน
ประกอบการภาคเอกชน ในการเขามาชวยเหลือ แบงเบาภาระ และขจัดปญหาที่เกิดจากขอจํากัด
ในการดําเนินการฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานใหมากขึ้น โดยการแกไขปญหานี้ ยังถือเปนการ
พัฒนาองคการ ตามแนวความคิด Reinventing Government ที่เสนอโดย Osborne และ 
Gaebler (อางถึงในวันชัย มีชาติ, 2549: 60 - 61) เกี่ยวกับการพัฒนาการทํางานของระบบราชการ
และองคการภาครัฐ เพื่อใหหนวยงานของรัฐสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผลมากขึ้น ดวยการ
พยายามที่จะทําหนาที่ในการกํากับดูแลมากกวาการปฏิบัติเอง รวมทั้งการเนนการมีสวนรวมกับ
ภาคเอกชน การทํางานเปนทีมอีกดวย และในขณะเดียวกัน เมื่อพิจารณาถึงลักษณะองคการของ
สถานประกอบการเอกชนที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติแลว พบวา ลักษณะองคการของ
สถานประกอบการคอนขางมีความแตกตางจากลักษณะองคการของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
พอสมควรตามลักษณะองคการที่อยูในระบบราชการและภาคเอกชน กลาวคือ แมวาสถาน
ประกอบการจะมีการกําหนดโครงสรางองคการ และมีการแบงงานกันทําอยางชัดเจน แตมักมี
ความยืดหยุนในการปฏิบัติงานตามโครงสรางมากกวาลักษณะองคการของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานซึ่งอยูในระบบราชการ โดยแมวาสถานประกอบการสวนใหญ จะมีการกําหนดหนวยงาน
หลัก หรือหนวยงานเฉพาะที่รับผิดชอบการดําเนินการการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ซึ่ง
โดยมากมักเปนหนวยงานทางดานทรัพยากรบุคคล แตกระนั้น อาจมีหนวยงานอื่นๆ ในองคการ 
เขามามีสวนรวมในการจัดฝกอบรมพัฒนาใหแกพนักงาน/ ลูกจางเชนกัน ทั้งนี้ ในแตละสถาน
ประการมีความเหมาะสมในดานปริมาณและคุณสมบัติของบุคลากรทั้งในหนวยงานหลักและ
หนวยงานสนับสนุนที่แตกตางกันขึ้นอยูกับขนาดและประเภทของธุรกิจอุตสาหกรรมของสถาน
ประกอบการนั้นเปนสําคัญ เนื่องจากบุคลากรที่ทําการฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางในองคการ
นั้น จําเปนจะตองมีความรู ความเชี่ยวชาญและทักษะตางๆ ที่จําเปนเฉพาะดาน อาทิ ความรู 
ทักษะทางดานการใชเทคโนโลยีตางๆ เปนตน อีกดวย ทั้งนี้ ในแตละสถานประกอบการไดมีการ
กําหนดนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับในระดับองคการ และแผนงานการฝกอบรมประจําปที่
บุคลากรในหนวยงานหลักและหนวยงานสนับสนุนของแตละองคการจะตองนํามาใชในการ
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ดําเนินงานฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ซึ่งจะตองมีความสัมพันธสอดคลองกับนโยบายของรัฐ
เกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงานดวย เพื่อเปนการแสดงถึงความรวมมือของสถานประกอบการใน
การปฏิบัติตามนโยบาย อยางไรก็ตาม แมวาในชวงแรกของการปฏิบัติตามนโยบาย บุคลากรของ
สถานประกอบการที่เกี่ยวของกับการนาํนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมาปฏิบัตินี้ จะเกิดปญหา
ความไมเขาใจ หรือมีการปฏิบัติที่ขัดแยง หรือไมสอดคลองกับคําสั่ง หรือการวินิจฉัยของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน เกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบาย ดวยการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางก็
ตาม แตในปจจุบัน จากการที่บุคลากรของสถานประกอบการไดมีประสบการณในการนํานโยบาย
มาปฏิบัติและการประสานงานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานมากขึ้น ทําใหลดโอกาสที่จะเกิดปญหา
ดังกลาวลง และสามารถปฏิบัติตามนโยบายไดถูกตองมากยิ่งขึ้น และเพื่อใหการนํานโยบายไป
ปฏิบัติภายในองคการเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น บุคลากรของสถานประกอบการที่รับผิดชอบการนาํ
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมาปฏิบัตินี้ ยังจําเปนจะตองใชวิธีการสื่อสารในลักษณะตางๆ ทั้ง
ในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการเขามาดําเนินการ เพื่อใหพนักงานในองคการทราบ
ขอมูลเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ซึ่งเปนที่นาสังเกตวา วิธีการส่ือสารเหลานั้น มักมี
ความคลายคลึงกัน โดยมิไดมีความแตกตางตามประเภทอุตสาหกรรมแตอยางใด  
 อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังได
นํามาผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัย
ลักษณะองคการที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ และจากการศึกษา
พบวา ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัวแปรปจจัยลักษณะองคการ โดยการหาคา
การวัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จําแนกตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้ ปจจัยลักษณะองคการ มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.43 ดังปรากฎผลในตารางที่ 
ผ.2 และตารางที่ 4.5  
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ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จําแนกเปนรายขอ
ในประเด็นปจจัยลักษณะองคการ 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) ทานคิดวาโครงสรางของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
เหมาะสมตอการปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจเกี่ยวกับการ
พัฒนาแรงงาน 

13 3.25 93 23.25 200 50.00 58 14.50 36 9.00 2.97 0.93 ปานกลาง 

2) ทานคิดวาโครงสรางองคกรของทาน เปนอุปสรรคตอ
การจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการ 

32 8.00 53 13.25 115 28.75 124 31.00 76 19.00 3.40 1.17 ปานกลาง 

3) สถานประกอบการของทาน มี การกําหนดหนวยงาน
เฉพาะ หรือหนวยงานหลัก ที่ไดรับมอบอํานาจจากผูบริหาร
ใหรับผิดชอบการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ขององคกร 

125 31.25 139 34.75 72 18.00 39 9.75 25 6.25 3.75 1.78 มาก 

4) สถานประกอบการของทานมีเจาหนาที่ปฏิบัติงาน
ฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ในจํานวนเพียงพอ และมี
ความรู ความสามารถเหมาะสม 
 
 

75 18.75 150 37.50 94 23.50 56 14.0 25 6.25 3.49 1.13 มาก 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

5) สถานประกอบการของทาน มี การสื่อสารใหพนักงาน/
ลูกจางทราบเกี่ยวกับความสําคัญของการจัดฝกอบรมและ
หลักสูตรตางๆ 

71 17.75 158 39.50 103 25.75 44 11.00 24 6.00 3.52 1.09 มาก 

6) สถานประกอบการของทานมักมีปญหาหรือมีการ
ปฏิบัติงานขัดแยงกับผลการวินิจฉัยของขาราชการและ
เจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานในเรื่องวิธีปฏิบัติ หรือการ
ดําเนินการเกี่ยวกับการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ของ
องคกร เสมอ 

24 6.00 51 12.75 126 31.50 124 31.00 75 18.75 3.44 1.11 มาก 

ภาพรวม 3.43 0.67 มาก 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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 จากนั้นเมื่อนํามาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะองคการที่มีผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึงสงผล
ตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวาระดับ
การมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยลักษณะองคการที่ทําหนาที่นํา
นโยบายไปปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.363) ดังปรากฎผลใน
ตารางที่ ผ.3  โดยสามารถอภิปรายผลไดวา สําหรับลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ อัน
ประกอบดวย ลักษณะอยางเปนทางการและลักษณะอยางไมเปนทางการขององคการ สงผล
กระทบตอทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจ เกี่ยวกับความรูความเขาใจ ทิศทางการตอบสนองและ
การยอมรับในตัวนโยบายนั้นของผูปฏิบัติงานสอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎีการนํานโยบายไป
ปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter and Van Horn, 1975 อางถึงในพิทยา บวร-
วัฒนา, 2548) ซึ่งจากการศึกษาพบวา ในแตละองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ จะมีโครงสราง
องคการ  ระดับการควบคุมที่เปนเปนลําดับชั้นในการตัดสินใจและการดําเนินการ เครือขายการ
ติดตอส่ือสาร รวมทั้ง รูปแบบของผูนําที่จะใชอํานาจในการทําใหผูปฏิบัติดําเนินการปฏิบัติไปใน
ทิศทางที่ตนตองการแตกตางกัน เชน หากลักษณะโครงสรางขององคการมีลักษณะความเปน
ทางการสูง มีหนวยงานที่ดูแลรับผิดชอบการพัฒนาฝมือลูกจางโดยเฉพาะ มีการสื่อสารภายใน
องคการอยางชัดเจน เที่ยงตรง และสม่ําเสมอเกี่ยวกับวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการ
พัฒนาฝมือ ยอมเปนการสรางแรงกระตุนใหผูปฏิบัติในทุกลําดับชั้นขององคการเกิดการรับรู เขาใจ 
ในวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบาย อันจะนําไปสูการมีแนวโนมที่จะยอมรับพรอมทั้ง
ตอบสนองตอการนํานโยบายไปปฏิบัติไดมาก 
 สวนการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหา
ความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ที่มีผลตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวา ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัย
ลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ  มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.546)  
ดังปรากฎผลในตารางที่ผ.3  สอดคลองกับกรอบแนวคิดของทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของ
แวน มีเตอร และแวน ฮอรน(Van Meter and Van Horn, 1975 อางถึงใน สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 
2546: 451)และเมื่อเปรียบเทียบผลการศึกษากับปจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ
แลว พบวาปจจัยลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติเปนปจจัยที่มีผลตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติมากที่สุด โดยสามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยลักษณะองคการหรือคุณสมบัติของหนวย
ปฏิบัติ (characteristics  of the implementing agencies) อันประกอบไปดวย ลักษณะความเปน
ทางการและไมเปนทางการขององคการ มีผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติตามมาตรฐาน
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ของนโยบาย (Ripley et al., 1973; Rourke, 1969; Downs, 1967; Kaufman, 1971 อางถงึใน สมบัต ิ
ธํารงธัญวงศ, 2546: 451) ทั้งทางตรงและทางออมซึ่งเกี่ยวของกับทัศนคติของเจาหนาที่ โครงสราง
และความสัมพันธระหวางเจาหนาที่และหนวยงานของรัฐบาลจะมีแนวโนมที่จะจํากัด หรือสงเสริม
การนํานโยบายไปปฏิบัติใหมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ยังเกี่ยวของกับเร่ืองของประสบการณและ
ความสามารถของเจาหนาที่ในการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย การสนับสนุนและการมงีบประมาณ
ที่เพียงพอ โดยจากการศึกษาพบวา ลักษณะองคการ สามารถแสดงถึงสมรรถนะขององคการในการ
ปฏิบัติตามนโยบายนั้นดวย เนื่องจากในการปฏิบัติตามนโยบาย องคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ
จะตองพิจารณาถึงลักษณะขององคการ ทั้งลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการควบคูไปกบั
การพิจารณาถึงมาตรฐานของนโยบาย ซึ่งระบุรายละเอียดวาองคการจะตองมีการนําไปปฏิบัติ
อยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายของนโยบายนั้น โดยหากรายละเอียดดังกลาว อาจมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงไปแตในขณะเดียวกันลักษณะหรือสภาพขององคการของผูปฏิบัติอาจยังไมเอื้อตอการ
ดําเนินการใหสอดคลองหรือทันการณกับการเปลี่ยนแปลงนั้น เชน การไมมีหนวยงานเฉพาะของ
องคการที่จะรองรับการปฏิบัติตามนโยบายดวยการจัดฝกอบรมลูกจางและการดําเนินการเอกสารที่
เกี่ยวของใหแกกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  หรือการที่เจาหนาที่ซึ่งเปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติตาม
นโยบายในนามของสถานประกอบการ ยังออนดอยในประสบการณและความสามารถในการทํางาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้ง การไมไดรับความชวยเหลือสนับสนุนในดานทรัพยากรจากภาครัฐ 
หรือการมีทรัพยากรที่ไมเพียงพอขององคการสําหรับการปฏิบัติตามนโยบาย ดวยการฝกอบรมใหแก
ลูกจางเชน ความจํากัดในดานเงินงบประมาณ ความไมเหมาะสมในดานปริมาณและคุณภาพของ
บุคลากร และความไมเพียงพอของเครื่องมือและอุปกรณตางๆ  ที่ใชในการฝกอบรม  เปนตน ยอมทํา
ใหองคการนั้น อาจมีแนวโนมที่จะไมปฏิบัติตามนโยบายได   
 และเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนํานโยบายไปปฏิบัติ
ของสถานประกอบการโดยหาความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบายซึง่ประกอบดวยดานมาตรฐานและ
ดานทรัพยากร กับการปฏิบัติ โดยใชการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression 
analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอการ
ปฏิบัติตามนโยบาย พบวาผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะองคการกับการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ กอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ พบวา การมีลักษณะองคการที่เอ้ือ
ตอการปฏิบัติตามนโยบายมากกวา มีโอกาสที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 7.670 เทาของการมี
ลักษณะองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติตามนโยบายนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 7.670) ซึ่ง
ความสัมพันธดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัว
แปรอิสระตัวอื่นๆ แลว พบวาการมีลักษณะองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติตามนโยบายมากกวา มี
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โอกาสที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 3.988 เทาของลักษณะองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติตาม
นโยบายนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 3.988) ซึ่งความสัมพันธดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.5 แสดงใหเห็นวาตัวแปรลักษณะองคการเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ และหากลักษณะองคการเอื้อตอการนํานโยบายไปปฏิบัติมาก 
ก็ยอมมีโอกาสที่ผูปฏิบัติจะปฏิบัติตามนโยบายมากขึ้น ทั้งนี้ อาจเปนเพราะในแตละองคการ 
นอกจากจะมีทั้งลักษณะความเปนทางการขององคการ ซึ่งมีบทบาทสําคัญตอมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองคการไดเปนอยางมากแลว ยัง
มีลักษณะองคการแบบไมเปนทางการ ซึ่งจะสนับสนุนความสามารถในการปฏิบัติงานขององคการให
บรรลุประสิทธิผลและประสิทธิภาพไดอีกดวย  อยางไรก็ตาม จะเห็นไดวากอนควบคุมอิทธิพลของตวั
แปรอิสระตัวอ่ืนๆ คา Odd ratio ของตัวแปรลักษณะองคการจะมากกวาภายหลังควบคุมอิทธิพล
ของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ แลว ทั้งนี้ อาจเปนเพราะเมื่อมีตัวแปรอิสระอ่ืนๆ เขามา ตัวแปรอิสระอ่ืนๆ 
นั้น ยอมสามารถมีอิทธิพลตอการปฏิบัติดวยเชนกัน ทําใหอิทธิพลของตัวแปรลักษณะองคการ
ลดลง เชน แมวาลักษณะองคการของผูปฎิบัติ จะเอ้ือตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ แตหากสภาพ
ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูในสภาวะการเกิดวิกฤตตกต่ํา ก็อาจทําใหอิทธิพลของตัวแปรลักษณะ
องคการที่สงผลตอการเกิดโอกาสในการนํานโยบายไปปฏิบัติของผูปฏิบัติลดลงได เปนตน 
 

4.5 ผลการศึกษาวิจัยปจจัยสภาพทางการเมือง 

 จากการสังเกตการณของผูวิจัย พบวา แมประเทศไทยจะมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล 
หรือตัวผูดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีหรือตําแหนงอื่นๆ ทางการเมืองไปในลักษณะใดก็ตาม แต
การปฏิบัติงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของสถาน
ประกอบการยังคงดําเนินไปอยางปกติ 
 ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาขอมูลเพิ่มเติม โดยเริ่มจากการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิ
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อคนหาอิทธิพลของสภาพทางการเมืองซึ่งอาจมีผลตอกระบวนการ
นํานโยบายไปปฏิบัติ และจากการสัมภาษณเชิงลึก พบวา ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน มีความคิดเห็นวาสภาพทางการเมือง ไดแก การเกิดวิกฤตการณความไมสงบทางการเมอืง 
การเปลี่ยนแปลงตางๆ อาทิ รัฐบาล ตัวรัฐมนตรี และขาราชการการเมือง ที่เกิดขึ้นบอยครั้งมีผลตอ
การนํานโยบายไปปฏิบัติทั้งทางบวกและทางลบ  
 “การเปลี่ยนแปลงรัฐบาล ขาราชการการเมือง แนนอนนโยบายยอมไมตอเนื่อง เรา
จึงตองการรัฐบาลที่มีความมั่นคง เพราะนโยบายก็จะสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม
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มากขึ้น แตถามีการเปลี่ยนแปลงบอย นโยบายก็จะไมเกิดผลในทางปฏิบัติ ไมมีอะไรดขีึน้ จะย่าํอยู
กับที่” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “มีผล คือ จากการที่รัฐบาลตองการสนับสนุนใหนโยบายนี้ประสบความสําเร็จมากๆ ก็
จะมีการเพิ่มอัตราการลดหยอนภาษีมากขึ้น ยิ่งในสมัยรัฐบาล พ.ต.ท. ทักษิณ จะเห็นไดชัด จากรอย
ละ 50 เพิ่มเปนรอยละรอย อันนี้ก็จะเปนการเอื้อประโยชนใหกับบริษัท ในการลดหยอนภาษี แลว
นโยบายอันนี้ก็มีความตอเนื่องมาถึงในรัฐบาลสมัยปจจุบัน นโยบายนี้ก็ยังไดรับการสนับสนุนอยูถึงจะ
มีการเปลี่ยนแปลงรายละเอียดไปบาง” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, 
สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 อยางไรก็ตาม กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในฐานะหนวยงานปฏิบัติไดเขาไปมีสวนรวมกับ
รัฐบาล และกระทรวงแรงงาน ในการกําหนดนโยบาย ขอปฏิบัติหรือหลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับการ
พัฒนาฝมือแรงงาน ทั้งทางตรงและทางออม โดยผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานระบุวา 
นโยบายที่ทางกรมฯ ไดรับมอบหมายมานี้ เปนลักษณะของการเพิ่มเติมบางประเด็นเขาไปใน
นโยบายที่มีอยูเดิม และทางกรมฯ ซึ่งเปนหนวยงานปฏิบัติก็ไดดําเนินการปฏิบัติตามนโยบายอยู
แลว ดวยเหตุนี้ การนํานโยบายไปปฏิบัติจึงไมไดประสบปญหาหรืออุปสรรคตางๆ มากนัก 
 “วิธีการเขียนนโยบายของรัฐบาลคือ ทีมงานของรัฐบาลก็จะมาอาศัยขอขอมูลจาก
ขาราชการประจําในการนําไปเขียนเปนนโยบาย ในความเห็นในฐานะที่เปนขาราชการจึงไมเคย
เห็นวานโยบายของรัฐบาลจะทําความยุงยากให เพราะเคาก็จะมาดูวาเราทําอะไร แลวก็จะนําไป
เขียนมาเปนนโยบาย ซึ่งก็เปนงานที่เราทําอยูแลว แลวก็อาจจะเพิ่มเติมเล็กนอย แลวเคาอาจจะดู
แผนฯ ของสภาพัฒนฯ ประกอบดวย ไมไดมีอะไรที่แปลกแยกใหม” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 
21 สิงหาคม 2552) 
 และเมื่อผูวิจัยทําการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ เพื่อ
เปรียบเทียบอิทธิพลของสภาพทางการเมืองที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ พบวา ผูทรงคณุวฒุิ
ไดระบุอยางสอดคลองกันวาสภาพทางการเมืองในปจุบันเชน  การเกิดวิกฤตการณทางการเมือง 
การโยกยายขาราชการการเมือง หรือขาราชการประจําที่เกี่ยวของกับนโยบายนั้น ไมเปนอุปสรรค
ตอการดําเนินการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน พนักงาน/ ลูกจางของสถาน
ประกอบการโดยตรง แตจะมีผลตอการดําเนินธุรกิจ ซึ่งอาจสงผลกระทบตอการจัดฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจางตอไปได 
 “ตอนนี้วิกฤตการณทางการเมืองคิดวายังไมสงผล แตภายภาคหนาไมแนใจ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552)
 “ปจจุบัน ปญหาทางการเมือง จะเปนอุปสรรคตอการดําเนินธุรกิจเทานั้น” 
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(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 
สิงหาคม 2552) 
 “ไมเปนอุปสรรคหรือมีผลตอการพัฒนาพนักงาน ไมวาจะเปนเรื่องการเกิด
วิกฤตการณทางการเมือง การเปลี่ยนโยกยายขาราชการ หรือคนที่จะมาเปนรัฐมนตรีก็ไมมี
ผลกระทบ เพราะชีวิตจริงของอุตสาหกรรม ก็ตองดําเนินไป คนทําอาชีพนี้สนใจปากทองมากกวา
การเมือง” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “สภาพการเมืองไมมีผลนะ แตอาจจะเห็นบางในเรื่องนโยบายหรืองบประมาณที่
เขาพยายามที่จะสนับสนุน แตมองในภาพรวมถึงยังไงก็ไมพอ สรุปคือไมมีผลกระทบอะไร” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ไมมีผลกระทบอะไรกับการปฏิบัติตามนโยบาย เพราะคิดวาอยางการมีปญหาทาง
การเมือง การเกิดวิกฤตกาณทางการเมือง การชุมนุมกันเปนแคคนกลุมหนึ่ง เปนเรื่องสวนตัวที่เขา
จะมาแสดงออกทางการเมือง แตยังไงองคกรก็มักจะตองมองภาพรวมขององคกรมากกวาเรื่อง
ภายนอกที่เปนเรื่องความคิดเห็นสวนบุคคล” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
น้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “คิดวามีผลกระทบในทางออมมากกวาทางตรง อยางวิกฤตการณทางการเมือง
สงผลกระทบโดยตรงกับภาพรวมของเศรษฐกิจ แตที่ผานมา การดําเนินการฝกอบรมของบริษัทฯ 
ยังไมพบอุปสรรคอันเนื่องมาจากวิกฤตการณทางการเมือง” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 ทวา แมสภาพทางการเมืองจะไมสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถาน
ประกอบการโดยตรงก็ตาม แตผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการยังมีความคิดเห็นตรงกันวา 
สถานประกอบการภาคเอกชน ควรเขาไปมีสวนรวมกับภาครัฐในการกําหนดขอปฏิบัติหรือ
หลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน เชน การปรับเปลี่ยนหลักเกณฑเกี่ยวกับ
จํานวนสัดสวนของพนักงาน/ ลูกจาง และระยะเวลาที่ใชในการฝกอบรม เปนตน เพื่อใหผลของการ
ปฏิบัติมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสามารถที่จะบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายของนโยบายไดอยางแทจริง อีกทั้ง สถานประกอบการยังเปนแหลงขอมูลสําคัญของ
รัฐบาลสําหรับการกําหนดนโยบายในคราวตอไปดวย ดังนั้น ภาครัฐ จึงควรเปดโอกาสใหสถาน
ประกอบการในฐานะภาคเอกชนไดเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดขอปฏิบัติหรือหลักเกณฑตางๆ 
เกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานเปนอยางยิ่ง 
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  “ควรใหเขาไปมีสวนรวม โดยใหสงขอเสนอแนะหรือความเห็น โดยใหภาครัฐมีการ
เชิญสถานประกอบการเขารวมในการชี้แจงรายละเอียดตางๆ” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ในการพิจารณารางพ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น จะมีตัวแทน
ภาครัฐ และภาคเอกชนโดยสมาคมการคาไทย จะเปนตัวแทนพิจารณาราง ซึ่งจะสงผลดีตอการ
กําหนดพ.ร.บ.” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “ควรเขาไปมีสวนรวมนะ อยางอาจจะเปนเรื่องการเขาไปทําใหมีการผอนปรน
หลักเกณฑบางอยางลงบาง ในแงของจํานวน และระยะเวลา และกรมพัฒนาฝมือแรงงานเองก็
ควรเขามาในแตละอุตสาหกรรมแตละประเภท เพื่อรวมกันกําหนดหลักเกณฑหรือหลักสูตรตางๆ ที่
เกี่ยวของกับแตละอุตสาหกรรมนั้นอยางแทจริง กรมฯ อาจจะเขาไปรวมกับพวกโรงงานในการ
พยายามตั้งใหโรงงานไหนที่มีความพรอมดําเนินการเปนตัวแทนฝกอบรมในแตละประเภทให ไมใช
ชี้เฉพาะไปที่โรงงานไหนโรงงานเดียว เพราะบางโรงงานก็มีขอจํากัดตางๆ เชน สถานที่ตั้งโรงงาน 
โอกาสเสี่ยงที่จะเกิดความผิดพลาดจากการฝกปฏิบัติงานที่อาจกระทบตอการมีตนทุนการผลิต 
เพราะอยางที่นี่ ถาผิดก็จะผิดทั้งล็อต เพราะงานของเราผลิตเปนล็อต... เพราะฉะนั้น กฎเกณฑ
ของรัฐที่ออกมาจึงตองแยกประเภทตามความพรอมของอุตสาหกรรมแตละประเภทดวย” 
(ผูประกอบการในธรุกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “จริงๆ เร่ืองนโยบายนี้มีผลกับสถานประกอบการ เพราะสถานประกอบการจะอยู
รอดได ก็เพราะแรงงานมีฝมือ จึงเปนเรื่องจําเปนที่สถานประกอบการจะตองตระหนักถึงเรื่องนี้ 
และเขาไปมีสวนรวมในการใหขอมูลตางๆ กับภาครัฐใหทันกับสถานการณตางๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชนควรรวมมือกัน” (ผู ประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ควรสิ โดยภาครัฐควรเขามาสอบถามความตองการหรือ Needs จากสถาน
ประกอบการในอุตสาหกรรมตางๆ อยางโดยเฉพาะการเขามาสอบถามถึงการใหความชวยเหลอืใน
การพัฒนาทักษะตางๆ หรือวาสถานประกอบการตองการความชวยเหลือตางๆ ประเภทอื่นอีกไหม 
เพราะไมอยางนั้น โครงการหรือนโยบายอะไรที่ออกมาก็จะทําใหเรามองภาพไดไมชัดเจน” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552)
 “ควรมีสวนรวมเปนอยางยิ่ง ในการกําหนดขอปฏิบัติหลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับ
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นโยบาย เพื่อใหระบบการจัดสงเอกสารหรือการประสานงานงายขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 ซึ่งในสวนความคิดเห็นเกี่ยวกับการสนับสนุนจากรัฐบาลในการใหสถานประกอบการ
ดําเนินการตางๆ เกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการไดมีการ
ระบุอยางสอดคลองกันวา การสนับสนุนจากรัฐบาลเกี่ยวกับการนํานโยบายไปปฏิบัตินี้ ยังมี
ขอจํากัดอยูพอสมควรซึ่งควรจะตองเกิดการปรับเปลี่ยนใหมีความเหมาะสมและเอื้อตอการที่สถาน
ประกอบการจะสามารถปฏิบัติตามนโยบายไดมากยิ่งขึ้น ทั้งในสวนของการสนับสนุนในเรื่องการ
ปรับหลักเกณฑเงื่อนไขตางๆ หรือการพยายามเขาถึงลักษณะและความตองการของอุตสาหกรรม
ในแตละประเภท รวมทั้ง การสื่อสารขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการใหความสนับสนุนตางๆ อยางทั่วถึง
มากยิ่งขึ้น เปนตน 
 “รัฐยังสนับสนุนนอย” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ควรใหการสนับสนุนการพัฒนาฝมือแรงงานในหลักสูตรการเดินทางไป
ตางประเทศบาง ซึ่งในหลักสูตรที่นาสนใจจะมีเฉพาะในตางประเทศเทานั้น” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “สําหรับอุตสาหกรรมสิ่งพิมพจะนอย แตสําหรับอุตสาหกรรมประเภทอื่น เชนพวก
อุตสาหกรรมประกอบรถยนต อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส กอสรางจะมีมาก” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 
2552) 
 “การสนับสนุนของรัฐบาลยังไมทั่วถึง การกระจายขาวสารยังไมชัดเจน รูเฉพาะบาง
กลุม ไดรับการสนับสนุนเฉพาะบางกลุมเทานั้น ควรมีการกระจายขาวสารใหหลายชองทางมากขึ้น” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 
กันยายน 2552) 
 “ถามองในตัว พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฯ ที่กําหนดใหบริษัทที่ลูกจางครบ 100 
คน จําเปนตองฝกอบรมลูกจางใหไดอยางนอยคร่ึงหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมด และคาใชจาย
ตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรม สามารถนํามาหักคาใชจายได 200% ก็ถือเปนการสนับสนุนให
เกิดการฝกอบรมในสถานประกอบการตางๆ มากขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสราง
และการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ก็มี แตเห็นแคเร่ืองของเรื่องของการลดหยอนภาษีนะ รัฐจึงควรใหการสงเสริม
มากกวานี้ในการพัฒนาคน โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะทางดานอาชีพอยางชัดเจน และยั่งยืน 
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เพื่อใหสามารถแขงขันกับประเทศอื่นได” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาล
แหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “ในการดําเนินการฝกอบรมที่ผานมา บริษัทฯ ใหการสนับสนุนงบประมาณ เพื่อให
การดําเนินการฝกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงคทุกประการ แตหากตองการใหรัฐบาลสนับสนุน
เพิ่มเติม ก็คิดวาจะไดรับความรวมมือเปนอยางดี” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
อาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยสภาพทาง
การเมืองนั้น ทําใหพบวา สภาพทางการเมืองมีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของ
ขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานอยูบางจากความไมตอเนื่องของรัฐบาล การเกิด
วิกฤตการณทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงโยกยายตัวขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา 
และการเปลี่ยนแปลงในรายละเอียดแนวทางปฏิบัติของนโยบาย ซึ่งเปนอุปสรรคสําคัญประการ
หนึ่งในการนํานโยบายไปปฏิบัติ  แตอยางไรก็ตาม แมวาจะมีลักษณะของการเกิดความไมตอเนื่อง
ของรัฐบาล การเกิดวิกฤตการณทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงโยกยายตัวขาราชการการเมืองและ
ขาราชการประจํา รวมทั้ง การเปลี่ยนแปลงในรายละเอียดแนวทางปฏิบัติของนโยบาย แต
วัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบาย ก็ยังคงลักษณะเดิมที่สําคัญเอาไว เนื่องจากนโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานที่รัฐบาลกําหนดขึ้นมานี้ มีความเกี่ยวพันตอเนื่องมาจากนโยบายในอดีต 
เพียงแตไดมีการผสมผสานเพิ่มเติมขอมูลที่ถูกกลั่นกรองมาจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งไดเคย
เสนอรายงานตอกระทรวงแรงงานและการใหขอมูลกับนักการเมืองเพื่อเปนประโยชนตอการนําไป
รางเปนนโยบาย ดวยเหตุนี้ จึงทําใหนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานเปนนโยบายที่มีลักษณะ
รูปแบบคอยเปนคอยไป (Incremental Model) ตามที่ Lindblom (1980 อางถึงในพิทยา บวร-
วัฒนา, 2548: 13)  ไดเสนอไว กลาวคือ สงเสริมนโยบายเดิมที่มีอยูแลว แตทําการเพิ่มเติมบาง
ประเด็นเขาไปเล็กนอย เพื่อใหนโยบายมีความสมบูรณ หรือสอดคลองกับสถานการณมากขึ้น อีก
ทั้ง ตัวขาราชการการเมืองที่เขามาดํารงตําแหนงรัฐมนตรีนั้น เปนบุคคลที่เคยปฏิบัติงานใน
กระทรวงแรงงานมาเปนเวลานานหลายสมัย จึงมีพื้นฐานความรู ความเขาใจในวัตถุประสงคและ
เปาหมายของนโยบายเปนพ้ืนฐานเดิม ประกอบกับการโยกยายขาราชการประจําก็มิไดเกิดขึ้น
บอยครั้งนัก และถึงแมมีการโยกยาย แตก็เปนบุคลากรของกรมพัฒนาฝมือแรงงานที่เคย
ปฏิบัติงานตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมากอน ทําใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานยังคง
สามารถดําเนินการปฏิบัติภารกิจตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายตอไปได แมสภาพทางการเมือง
จะมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางไรก็ตาม และเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมผูประกอบการแลว พบวา 
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ปจจัยสภาพทางการเมือง จะไมสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการโดยตรง แตจะ
สงผลโดยทางออม กลาวคือ การที่สถานประกอบการจะปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน
หรือไมนั้น มิไดขึ้นอยูกับการเกิดสภาวการณทางการเมืองในลักษณะตางๆ แตการเกิดสภาวการณทาง
การเมืองในลักษณะตางๆ เหลานี้ จะสงผลไปยังปจจัยอื่นๆ เชน ปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพทางเศรษฐกิจ
และสังคมกอนที่จะสงผลมายังการปฏิบัติตามนโยบายฯ ของสถานประกอบการ ทั้งนี้ นาจะมสีาเหตมุา
จากแนวการปฏิบัติงานของสถานประกอบการซึ่งเปนองคการในภาคเอกชนนั้น มีความแตกตางจาก
แนวการปฏิบัติงานขององคการภาครัฐหรือระบบราชการ รวมทั้ง การที่ลักษณะองคการระหวางภาครัฐ
และภาคเอกชนยังมีความแตกตางกันในหลายประเด็น  ไดแกเร่ืองของเปาหมายขององคการ การเปน
เจาของทุนและแหลงเงินทุนในการดําเนินงาน ลักษณะการดําเนินงานขององคการ และความแตกตาง
ในดานความตอเนื่องในการทํางานของฝายบริหาร (วันชัย มีชาติ, 2549: 8 – 9) ซึ่งความแตกตาง
เหลานี้ ไดสะทอนใหเห็นถึงการเขามามีอิทธิพลของสภาพทางการเมืองตอองคการภาครัฐมากกวา
องคการภาคเอกชนดวย แตอยางไรก็ตาม ภาครัฐจําเปนจะตองอาศัยความรวมมือจากสถาน
ประกอบการตางๆ ซึ่งอยูในภาคเอกชนเพื่อรวมนํานโยบายไปปฏิบัติ  ดังนั้น หนวยงานภาครัฐ ไดแก 
กรมพัฒนาฝมือแรงงานก็ดี หรือกระทรวงแรงงานก็ดี หนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาฝมือแรงงานก็ดี ตลอดจนถึงในระดับรัฐบาล ควรที่จะมีการสรางความรวมมือกับสถาน
ประกอบการภาคเอกชนอยางจริงจังเพื่อใหผลของการนํานโยบายไปปฏิบัติมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสามารถที่จะบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายไดอยาง
แทจริง โดยเฉพาะอยางยิ่ง การรวมกันกําหนดขอปฏิบัติหรือหลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับนโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงาน ในฐานะผูนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกัน เพราะหนวยงานภาครัฐ จําเปนจะตอง
ไดรับขอมูลที่ถูกตอง ครบถวน และสมบูรณมากที่สุดจากสถานประกอบการ ในอันที่จะสงผลให
เกิดการปรับปรุงในเรื่องตางๆ ที่เอื้อตอการนํานโยบายไปปฏิบัติทั้งในปจจุบันและการกําหนด
นโยบายของรัฐบาลในคราวตอไป  

อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังไดนํา
ผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัย
ลักษณะสภาพทางการเมืองที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ และ
จากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัวแปรปจจัยสภาพทาง
การเมืองโดยการหาคาการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จําแนกตามราย
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ปจจัยนโยบาย มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.34 ดังปรากฎ
ผลในตารางที่ ผ.2   และตารางที่ 4.6  
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ตารางที่ 4.6 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จําแนกเปนราย
ขอในประเด็นปจจัยสภาพการเมือง 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) ทานคิดวาวิกฤตการณทางการเมือง เปนอุปสรรค ตอ
การจัดใหมีการฝกอบรมหรือการพัฒนาในรูปแบบอื่นๆ แก
พนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการของทาน 

45 11.25 82 20.50 103 25.75 88 22.00 82 20.50 3.20 1.29 ปานกลาง 

2) ทานคิดวาสถานประกอบการในฐานะภาคเอกชนควรมี
ส วนร วมกับภาครั ฐ  ในการกํ าหนดข อปฏิบั ติ ห รื อ
หลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน     

104 26.00 176 44.00 96 24.00 21 5.25 3 0.75 3.89 0.88 มาก 

3) ทานคิดวาการเปลี่ยนแปลงตัวรัฐมนตรี สงผลใหเกิด
ความไมตอเนื่องของหลักเกณฑ หรือแนวทางปฏิบัติที่
เกี่ยวของกับนโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

89 22.25 76 19.00 118 29.50 83 20.75 34 8.50 2.74 1.25 ปานกลาง 

4) ทานคิดวาการแตงตั้งขาราชการประจําที่เกี่ยวของกับ
การพัฒนาฝมือแรงงาน มีผลตอการนํานโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 

87 21.75 116 29.00 127 31.75 52 13.00 18 4.50 3.50 1.10 มาก 

ภาพรวม 3.34 0.54 ปานกลาง 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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 จากนั้นเมื่อนํามาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพทางการเมืองที่มีผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึง
สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 พบวา 
ระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยสภาพทางการเมือง มี
ความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.285) ดังปรากฎผลในตารางที่ผ.3 โดย
สามารถอภิปรายผลไดวา สภาพทางการเมืองที่อยูภายใตสภาวการณและเงื่อนไขที่เปนไปใน
ทิศทางที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติไดมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจที่เอื้อตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ อาทิ การพยายามใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมทางการเมือง ความมีเสถียรภาพของ
รัฐบาล ความตอเนื่องในการดํารงตําแหนงของขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา ยอมจะ
สงเสริมใหเกิดการนํานโยบายไปปฏิบัติได  

  สวนการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพทางการเมือง ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวา ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยสภาพการเมือง มี
ความสัมพันธทางบวกตอกันบาง (r = 0.222) ดังปรากฎผลในตารางที่ผ.3 โดยสามารถอภิปรายผลได
วา เนื่องจากสภาพทางการเมืองของไทย จากอดีตจนกระทั่งถึงปจจุบัน ไมไดมีการเปลี่ยนแปลงไป
มากเทาไรนัก กลาวคือ การมีลักษณะการเกิดวิกฤตการณทางการเมืองบอยครั้ง การที่รัฐบาลไมมี
เสถียรภาพทางการเมืองและมีการเปลี่ยนแปลงโยกยายขาราชการทางการเมืองบอยครั้ง แตอยางไรก็
ตามดวยเหตุที่นโยบายของรัฐบาลทุกสมัย มักจะมีการกําหนดนโยบายทางดานแรงงาน เกี่ยวกับการ
สงเสริมใหมีการพัฒนาฝมือแรงงานอยูแลว จึงทําใหสภาพทางการเมืองมีความสัมพันธกับ
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติไมมากเทาใดนัก แตก็ยังมีความสัมพันธตอกันอยูตามกรอบแนวคดิ
ทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน ฮอรน และแวน มีเตอร (Van Meter and Van Horn, 1975) 

 และเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนาํนโยบายไปปฏบิตัิ
ของสถานประกอบการโดยหาความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพทางการเมืองกับการปฏิบัติ โดยใช
การวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค 
(binary logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอการปฏิบัติตามนโยบาย พบวา ผลการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพทางการเมืองกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยสภาพทาง
การเมืองที่อยูภายใตเงื่อนไขตางๆ ไดแก การมีหรือไมมีวิกฤตการณทางการเมือง ความมี
เสถียรภาพและความตอเนื่องหรือไมมีเสถียรภาพและความไมตอเนื่องของรัฐบาล การ
เปลี่ยนแปลงโยกยายหรือไมเปลี่ยนแปลงโยกยายตัวขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา
รวมทั้ง การมีหรือไมมีสวนรวมทางการเมือง ซึ่งกอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอ่ืนๆ พบวา 
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สภาพทางการเมืองที่มีเสถียรภาพ มีความตอเนื่องของรัฐบาลและการดํารงตําแหนงของ
ขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา และมีลักษณะของการมีสวนรวมทางการเมืองมากกวา 
มีโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 1.057 เทาของสภาพทางการเมืองที่มี
เสถียรภาพ มีความตอเนื่องของรัฐบาลและการดํารงตําแหนงของขาราชการทางการเมืองและ
ขาราชการประจํา และมีลักษณะของการมีสวนรวมทางการเมืองนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 
1.057) แตความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อภายหลังควบคุม
อิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ แลว พบวาสภาพทางการเมืองที่มีเสถียรภาพ มีความตอเนื่องของ
รัฐบาลและขาราชการ และมีลักษณะของการมีสวนรวมทางการเมืองมากกวามีโอกาสที่สถาน
ประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 0.627 เทาของสภาพทางการเมืองที่มีเสถียรภาพ มีความ
ตอเนื่องของรัฐบาลและขาราชการ และมีลักษณะของการมีสวนรวมทางการเมืองนอยกวา (คา 
Odd ratio เทากับ 0.627) แตความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดงัปรากฎ
ผลในตารางที่ ผ.5 แสดงใหเห็นวา เมื่อพิจารณาถึงตัวแปรสภาพทางการเมืองเปนตัวแปรอิสระตัว
แปรเดียวหรือเมื่อมีตัวแปรอิสระอ่ืนๆ เขามาเกี่ยวของ ตัวแปรสภาพทางการเมืองก็จะไมมีอิทธิพล
ตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ จนอาจไมสามารถทําใหเกิดโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบาย
ไปปฏิบัติได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะแมวาสภาพทางการเมืองจะมหีรือไมมีเสถียรภาพ มีหรือไมมีการ
เกิดวิกฤตการณทางการเมือง มีหรือไมมีการเปลี่ยนแปลงตัวขาราชการเมืองและขาราชการประจํา
รวมทั้ง การใหหรือไมใหภาคเอกชนในฐานะผูมีสวนไดสวนเสียและเปนผูนํานโยบายไปปฏิบัติ
รวมกับภาครัฐไดเขาไปมีสวนรวมทางการเมืองก็ตาม แตสําหรับสถานประกอบการในฐานะ
ภาคเอกชนแลว ก็ยังจําเปนที่จะตองดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานตอไปเพื่อความอยูรอดของ
องคการเอง 

 

4.6 ผลการศึกษาวิจัยปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 

 จากการสังเกตการณของผูวิจัยพบวา สําหรับประเด็นเกี่ยวกับสภาพทางเศรษฐกิจและ
สังคม อาทิ การเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ภาวะการผันผวนทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษาของประชากร 
ภาวะการจางงาน และอื่นๆ นั้น มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ กลาวคือ จากการที่ประเทศไทย
ซึ่งเปนประเทศหนึ่งที่ประสบปญหาทางเศรษฐกิจ และไดรับผลกระทบจากประเทศอื่นๆ เชน 
สหรัฐอเมริกา ที่ประสบปญหาภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจเชนกัน ทําใหองคการตางๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชนมีการปรับลดงบประมาณคาใชจายตางๆ ลง เชน ในสวนของคาใชจายทางดานบุคลากร 
คาใชจายทางดานการซื้อวัสดุครุภัณฑและทรัพยสินตางๆ  เปนตน ดังนั้น ทั้งกรมพัฒนาฝมือ
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แรงงานและสถานประกอบการตางยอมมีความจําเปนที่จะตองปรับลดงบประมาณคาใชจายใน
สวนดังกลาวนี้ลงไปดวย ซึ่งจะเห็นไดชัดจากขอมูลงบประมาณประจําป ลักษณะของวัสดุครุภัณฑ 
จํานวนบุคลากรในแตละหนวยงาน รวมทั้ง ลักษณะและจํานวนหลักสูตรที่สถานประกอบการจัด
ฝกอบรมใหแกพนักงาน ลูกจาง เปนตน สวนทางดานสภาพสังคมนั้น ผูวิจัยพบวา ประชากรของ
ประเทศไทยโดยทั่วไปสวนใหญ มักจบการศึกษาไมตรงสาขากับงานที่ตองปฏิบัติ ดวยเหตุนี้ ปจจัย
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม จึงนาจะมีอิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงานไปปฏิบัติ  
 ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงไดนําผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและกลุมผูประกอบการ และจากการสัมภาษณ
ผูทรงคุณวุฒิของทั้งสองกลุมมีความเห็นสอดคลองกันวาสภาพเศรษฐกิจตกต่ําในปจจุบัน สงผล
ตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ กลาวคือ ในสวนของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคมมีอิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ ทั้งในดานการพัฒนา
ฝมือแรงงานโดยภาพรวม และในดานการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการตางๆ 
 “มีแนนอน เพราะเราตองทํางานหนักขึ้น เนื่องจากมีสถานประกอบการหลายแหงที่
ตองเลิกจางพนักงาน เราจึงตองมีการแกปญหา เชน การใหเงินสมทบกับสถานประกอบการใน
การลดการเลิกจางลูกจาง แลวใหนําเงินนี้ไปใชในการฝกอบรมลูกจางใหมากขึ้น” (อารยา โรจนวิถี, 
สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “ในสวนของบริษัทฯ การเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ นาแปลกที่บริษัทฯ มีแนวโนมการ
ฝกอบรมมากขึ้น เพื่อใหจายเงินสมทบนอยลง เพราะการฝกอบรมบางหลักสูตรไมตองเสียคาใชจายใน
การฝกอบรม เชน การที่หัวหนางานฝกอบรมใหลูกนอง คือใหไดตามสัดสวนที่พ.ร.บ. กําหนด ยอดเงิน
ในกองทุนก็จะนอยลงไปๆ” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 
สิงหาคม 2552) 
 สวนการมีอิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของกลุมผูประกอบการนั้น 
พบวา ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญของกลุมผูประกอบการ มีความคิดเห็นสอดคลองกันวา สภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน ยังอยในสภาพเศรษฐกิจตกตํ่า โดยทั่วโลกตางประสบปญหาการเกิดภาวะ
วิกฤตเศรษฐกิจและการเกิดสภาพเชนนี้ มีผลทั้งทางบวกและทางลบตอการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พนักงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการ ซงสถานประกอบการมักจะพิจารณาในเรื่องของการปรับ
ลดงบประมาณใหมีความเหมาะสมเปนอันดับแรกๆ  แตสําหรับการสงผลตอพัฒนาแรงงานโดย
ภาพรวมนั้น  อาจตองพิจารณาควบคูกับความพรอมของสถานประกอบการในการดําเนินการ
รับมือกับสภาพเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นนี้ดวย 
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 “โดยภาพรวมคิดว าบางองคกรคงลําบาก  สวนของบริษัทฯ  ตอนนี้ ยั ง ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “สภาพเศรษฐกิจตกต่ํา ทําใหงบประมาณการฝกอบรมถูกลง แตการแขงขันทาง
ธุรกิจสูงขึ้น การทํางานหนัก และเขมขนมากขึ้น การฝกอบรมพัฒนาจึงลดนอยลง” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “คือ ในภาพรวม การพัฒนามันก็ตองพัฒนาไปไมวาเศรษฐกิจมันจะตกต่ําแคไหน 
แตพ.ร.บ. เปนการควบคุม มีบทลงโทษ เราก็ตองทํา แตก็มีปญหาคือ ถาทําไปแลว พนักงานออก 
หรือพนักงานเองก็จะอยูไมได ถาเศรษฐกิจตกต่ํา ไมมี O.T หรือเลิกจาง มันก็มีปญหาใน
อุตสาหกรรมบางประเภท ที่ตองลดพนักงานลง การฝกอบรมไปแลวมันก็เปนการลงทุนที่เสียเปลา 
แตในสวนสถานประกอบการของเรา เรามีหลักสูตรตายตัวอยูแลวที่ตองฝกอบรมเพื่อการทํางาน
เลยคิดวามีผลตอการพัฒนาอาชีพอื่นมากกวา” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการ
พิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มีผลตอการจัดสรรงบประมาณที่ใชในการฝกอบรม เนื่องจากรายไดที่ลดลง สงผล
ตอการจัดงบประมาณอบรม ลดลงตามไปดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
ไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “ในภาพรวมบางสถานประกอบการ อาจถือเอาสถานการณน้ี เรงพัฒนาแรงงาน
ของเขา ทําการฝกอบรมความรูใหม ภาษา หรือปลอยใหพนักงานไปดูงานขององคกรอื่น เพื่อเอา
มาปรับใช มันเปนการตั้งหลักของสถานประกอบการที่เขาจะรับมือกับวิกฤตเหลานี้ ที่เอาเวลาชวง
นี้มาพัฒนาบุคลากรของตนเอง อยางในสวนบริษัทเรา สภาพเศรษฐกิจตกต่ํา สงผลใหการ
ฝกอบรมโดยเฉพาะการฝกอบรมแบบ Public Training ลดนอยลง เนื่องจากสถานประกอบการ
ตางๆ อาจจะตองการประหยัดงบประมาณในสวนนี้ แตอาจจะสงเสริมใหมีการจัดอบรมแบบ In – 
House Training มากยิ่งขึ้น เพราะจะชวยประหยัดคาใชจายไดมากกวา” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “โดยภาพรวม คิดวามีผลกับการปฏิบัติตามนโยบาย คือ บางหนวยงานจะยึดผล
ประกอบการเปนหลัก แลวก็จะลดงบประมาณในการพัฒนาคน พัฒนาฝมือลูกจางใหนอยลง แต
สําหรับบริษัทฯ เองไมกระทบ เพราะธุรกิจยังมีความมั่นคงอยู โดยผูบริหารใหความสําคัญกับการ
พัฒนาความรู ทักษะของคนอยางมาก” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหง
หนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
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 “ในปจจุบัน การพัฒนาฝมือแรงงานและการพัฒนาพนักงานของบริษัทฯ ไมไดรับ
ผลกระทบแตอยางไร เนื่องจากบริษัทฯ เห็นความสําคัญในการพัฒนาคน” (ผูประกอบการในธรุกจิ
ประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 และเมื่อพิจารณาถึงสภาพทางสังคม ไดแก ลักษณะสภาพและระดับทางการศึกษาของ
ประชากรโดยเฉพาะในวัยแรงงาน  และสภาพการมีงานทําของประชากรนั้น  ในสวนของ
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น มีความเห็นสอดคลองกันถึงลักษณะที่แรงงานมี
คุณภาพการศึกษาต่ํา หรือจบการศึกษาไมตรงกับความตองการของสถานประกอบการในปจจุบัน 
ซึ่งสงผลตอการพัฒนาฝมือแรงงานโดยภาพรวม และมีผลตอการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางในสถาน
ประกอบการตางๆ 
 “ก็ดีขึ้น เพราะนโยบายการศึกษาดีข้ึน แตก็หวังใหรัฐบาลสามารถดําเนินนโยบาย
ดานการศึกษาใหได 100% เพราะหากคนมีการศึกษาสูง เราก็พัฒนาไดงายขึ้น” (นางสาวอารยา 
โรจนวิถี รองอธิบดีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 ซึ่งลักษณะสภาพและระดับทางการศึกษาของประชากรโดยเฉพาะในวัยแรงงานนี้ยัง
เชื่อมโยงกับสภาพการมีงานทําของประชากร หรือภาวะการจางงานดวย โดยในประเด็นดังกลาวนี้
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความเห็นสอดคลองกันวา ลักษณะการจางงานแรงงานของ
สถานประกอบการนั้น มีความหลากหลายขึ้นอยูกับประเภทและความตองการแรงงานในแตละระดับ
ฝมือของสถานประกอบการที่แตกตางกันไป แตอยางไรก็ดี ไมวาจะเปนสถานประกอบการประเภทใด 
ก็ยังจําเปนตองมีการพัฒนาความรู ทักษะฝมือของแรงงาน ลูกจางใหมากขึ้น 
 “มันขึ้นอยูกับประเภทของสภานประกอบการ ถาสถานประกอบการตองการแรงงานไร
ฝมือ เขาก็อาจไมไดดูการศึกษา และอาจตองการแรงงานตางดาว เพื่อลด operation costs แตถาดู
ความเปนจริง การจางแรงงานตางดาว ก็จะมีคาใชจายสูงขึ้น รัฐบาลก็จะไมชวยแลว นายจางตองจาย
เยอะ ก็ตองหันกลับมาดูการบริหารกิจการของสถานประกอบการ ซึ่งก็อาจจะกลับมาเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีตางๆ หรืออาจจะจางคนไทยทํางานในอัตราคาจางที่สูงขึ้น แตอาจลดคนลง มีการบริหาร
จัดการที่ดีขึ้น” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 และเมื่อเปรียบเทียบกับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว 
พบวา ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการมีความเห็นสอดคลองกับผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน จากการระบุถึงภาพรวมของสถานประกอบการโดยทั่วไปเกี่ยวกับการจางงาน
พนักงาน/ ลูกจางที่มีการศึกษาในระดับที่หลากหลายและแตกตางกัน คือ ตั้งแตผูทีจ่บการศกึษาใน
ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา อาชีวะศึกษา ตลอดจนระดับอุดมศึกษา ทั้งนี้ มักจะขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานในอุตสาหกรรมประเภทตางๆ เหลานั้นเปนสําคัญ ดังนั้น ลักษณะสภาพทาง
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การศึกษานี้  จึงยอมมีผลตอการจางงานและการพัฒนาทักษะฝมือใหแกพนักงาน/ ลูกจางในสถาน
ประกอบการนั้นดวย 
 “สําหรับพนักงานที่อยูมานาน การศึกษาจะต่ํา มีหลายระดับ ประถม มัธยม และ 
ป.ว.ช. ปจจุบันก็ระดับปริญญาตรี” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “มีระดับ ป.ว.ช., ป.ว.ส. ปริญญาตรี และ ม. 6 และต่ํากวา มี 3 ประเภท คือ พวก
ไรฝมือ จะรับต้ังแตคนที่จบระดับประถมจนถึง ม. 6 จะมาเปนแรงงานที่ทํางานทํามือ มีประมาณ 
60% เพราะเรามี Line การผลิต พวกฝมือจะรับคนจบ ป.ว.ช. ป.ว.ส. เพราะตองใชเทคนิคในการ
คุมเครื่อง มีประมาณ 30% สวนป.ตรี ประมาณ 10% เปนพวกฝายสนับสนุน เรามักจะจัดอบรม
ภายในจะมีประสิทธิภาพ และตรงจุด คนที่มาทํางานกับเราตองฝกงานกอน เพราะเราก็ไมกลา
เสี่ยง คือ เราตองฝกใหเขาเรียนรูเทคโนโลยีของเรากอน โดยในเรื่องการศึกษานี้ อยากใหกรมฯ เขา
ไปดูหลักสูตรการพิมพในสถานศึกษาดวยวาเหมาะสมไหม ปญหาคือ คนไมไดจบตรงสายมา หรือ
ถาจบมา เขาก็ไมไดอยากเปนชางพิมพ ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพ
และบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “โดยภาพรวม พนักงานจบระดับปริญญาตรี” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552)  
 “ก็มีหลายระดับตามระดับและลักษณะงาน อยางงานกอสรางก็จะมีทั้งบุคลากรที่จบ
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป เชน พวกวิศวกร แตอยางชางกอสราง แมบานที่เรามีบริษัทรับจางทําความ
สะอาดดวย ก็จะจบในระดับประถม และมัธยมศึกษา” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและ
การบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ในภาพรวม พนักงานที่นี่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี เรามีระบบคัดเลือกคนที่มี
คุณภาพมาก แตถาในสวนโรงงาน ก็จะมีตั้งแตจบระดับอาชีวะศึกษาจนกระทั่งถึงระดับปริญญา” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “พนักงานบริษัทฯ มีการศึกษาในระดับประถมศึกษา จนถึงระดับปริญญาเอก” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยสภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคมนั้น ทําใหพบวา ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมมีผลตอการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติของกลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและกลุมผูประกอบการ  
กลาวคือ  สภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน ซึ่งมีการเกิดภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ไดสงผลใหขาราชการและ
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เจาหนาที่ของกรมฯ จะตองมีการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากนโยบายมากขึ้น ทั้ง
ในดานของการเขาไปสงเสริมการฝกอบรมใหแกแรงงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการที่ยังดําเนิน
กิจการอยู และในสถานประกอบการที่กําลังจะมีการปดกิจการและเลิกจางพนักงาน รวมทั้ง การ
ฝกอบรมใหแกลูกจางที่โดนเลิกจางแลว ในขณะเดียวกัน กรมพัฒนาฝมือยังจะตองปฏิบัติหนาที่ใน
การควบคุม ดูแล และตรวจสอบงานทางดานเอกสารที่เกี่ยวกับการฝกอบรมที่มีปริมาณมากขึ้น 
อันมีผลกระทบจากการที่สถานประกอบการตางพยายามที่จะจัดใหมีการฝกอบรมพนักงาน ทั้งใน
แบบที่มีคาใชจายและไมมีคาใชจาย เพื่อนํามาขอสิทธิประโยชนในการลดหยอนภาษีนิติบุคคล
นั่นเอง สวนทางดานการมีอิทธิพลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติของกลุมผูประกอบการนั้น 
จะเปนในลักษณะที่หากสถานประกอบการใดมีความพรอมในการรับมือกับภาวะการเปลี่ยนแปลง
หรือผันผวนทางเศรษฐกิจ สถานประกอบการนั้น ยอมสามารถดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พนักงาน/ ลูกจางอยางมีความตอเนื่องได ทั้งนี้ อาจใชวิธีการปรับกลยุทธ หรือแผนการพัฒนาคน
ใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมากยิ่งขึ้นจากการอาศัยจังหวะเวลาชวงที่สถานประกอบการมีงาน
ลดลง แตในขณะเดียวกัน สถานประกอบการอาจพิจารณาถึงการปรับลดงบประมาณตนทุน
คาใชจายในดานตางๆ ลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง งบประมาณที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
พนักงาน/ ลูกจาง ซึ่งมักจะถูกพิจารณาเปนอันดับแรกๆ เพื่อความเหมาะสมกับสภาพทาง
เศรษฐกิจ เนื่องจากเปนการกระทําที่สามารถเห็นผลไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรมภายในเวลา
อันรวดเร็ว นอกจากนี้ ก็อาจทําการปรับเปลี่ยนในดานอื่นๆ ไปพรอมๆ กัน  เชน  การลดระยะเวลา
การฝกอบรมพนักงาน เพื่อเพิ่มจํานวนระยะเวลาการทํางานใหมากขึ้น หรือการปรับเปล่ียนใหมี
การจัดฝกอบรมภายในสําหรับหลักสูตรตางๆ มากขึ้นทดแทนการสงพนักงาน/ ลูกจางไปฝกอบรม
กับหนวยงานภายนอก เพื่อประหยัดคาใชจาย เปนตน  
 สวนในดานสภาพทางสังคม ทั้งที่เกี่ยวกับลักษณะสภาพและระดับทางการศึกษา สภาพ
การมีงานทํา หรือภาวะการจางงานของประชากรโดยเฉพาะวัยแรงงานนั้น ไดสะทอนใหเห็นถึง
ความเกี่ยวเนื่องกันระหวางนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานกับนโยบายอื่นๆ ไดแก นโยบายการ
ขยายโอกาสทางการศึกษาเปน 15 ป ตามที่รัฐบาลไดกําหนดขึ้น ซึ่งความเกี่ยวเนื่องเชื่อมโยงกัน
ของนโยบายนี้ สงผลใหการนํานโยบายไปปฏิบัติของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ มีความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน และเอื้อตอการเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติมากขึ้น  เชน จะเปนโอกาส
หรือเกิดแนวโนมที่สถานประกอบการจะไดแรงงาน/ ลูกจางที่มีความรู ทักษะ ความสามารถใน
ระดับที่สูงขึ้น และสามารถนําความรู และทักษะที่มีไปพัฒนาตอยอดความเชี่ยวชาญในสาขา
อาชีพตางๆ ไดไมยากนัก  แตอยางไรก็ตาม กรมพัฒนาฝมือแรงงานก็ยังคงมีหนาที่ที่จะตองเขาไป
ชวยสงเสริมใหสถานประกอบการทําการฝกอบรมเพื่อพัฒนาแรงงาน/ ลูกจางใหมากขึ้นอยาง
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ตอเนื่องตอไป สวนทางดานกลุมผูประกอบการนั้น ไดมีความคิดเห็นสอดคลองกับกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานเชนเดียวกัน โดยไดพิจารณาถึงประเด็นการศึกษาและการจางแรงงาน พนักงาน/ ลูกจางของ
สถานประกอบการ ดวยการระบุถึง การที่สถานประกอบการโดยทั่วไปมีการจางแรงงาน ที่มีการศึกษา
แตกตางกันในหลายระดับ ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ซึ่งมี
ลักษณะงานที่แตกตางกันไปตามแตละประเภทของอุตสาหกรรม ซึ่งลักษณะสภาพทางสังคม ดังที่
กลาวมานี้ ทําใหสถานประกอบการตองหันมาตระหนักถึงความจําเปนและการใหความสําคัญตอการ
ดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานใหแกพนักงาน/ ลูกจางของตน ดวยการจัดฝกอบรมเพื่อเปนการพัฒนา
ความรู ความสามารถ และทักษะความเชี่ยวชาญใหแกพนักงาน/ ลูกจางของตนใหมากยิ่งขึ้น ซึ่งการ
ดําเนินการดังกลาวของทั้งกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการนี้ จะเห็นไดวามีความ
สอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ในอันที่จะสรางความไดเปรียบในการแขงขันทางเศรษฐกิจใหแกประเทศไทยตามที่ได
กําหนดไวในนโยบายนั่นเอง 
 อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังได
นํามาผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัย
นโยบายซึ่งประกอบดวยดานมาตรฐานและดานทรัพยากรที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ
ของสถานประกอบการ และจากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัว
แปรปจจัยนโยบายโดยการหาคาการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จําแนก
ตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ปจจัยนโยบาย มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.41 ดัง
ปรากฎผลในตารางที่ ผ.2 และตารางที่ 4.7   
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ตารางที่ 4.7 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จําแนกเปนรายขอ
ในประเด็นปจจัยสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) ทานคิดวาสภาพทางเศรษฐกิจ  สอดคลองกับการ
กําหนดใหสถานประกอบการตองจัดฝกอบรมหรือการ
พัฒนาในรูปแบบอื่นๆใหแกพนักงาน/ ลูกจาง เพื่อใหมี
ความรู และทักษะฝมือแรงงานเพิ่มขึ้น เพื่อนําไปสูการ
แขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ 

111 27.75 163 40.75 105 26.25 15 3.75 6 1.50 3.90 0.90 มาก 

2) ทานคิดวาการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ลูกจาง เปน
คาใชจายที่สิ้นเปลือง 

16 4.00 46 11.50 65 16.25 151 37.75 122 30.50 3.79 1.12 มาก 

3) ทานคิดวาการเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ทําใหสถาน
ประกอบการของทานไดรับผลกระทบและสงผลใหมีการ
ฝกอบรมพนักงาน/ลูกจาง นอยลง 

62 15.50 109 27.25 121 30.25 72 18.00 36 9.00 2.78 1.18 ปานกลาง 

4) เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมแลวพนักงาน/ ลูกจางใน
สถานประกอบการของทาน จบการศึกษาต่ํากวาในระดับ
ปริญญาตรีและไมไดปฏิบัติงานตรงกับสาขาวิชาที่จบ
ศึกษา 

39 9.75 90 22.50 110 27.50 92 23.00 69 17.25 3.16 1.23 ปานกลาง 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

5) ทานคิดวาเมื่อพิจารณาโดยภาพรวมแลว พนักงาน/ 
ลู ก จ า ง ใ น ส ถ านป ร ะ กอบก า ร ข อ ง ท า น มี ค ว า ม รู 
ความสามารถ และทักษะฝมืออยูในมาตรฐานเดียวกับ
มาตรฐานฝมือแรงงาน 

50 12.50 140 35.00 152 38.00 39 9.75 19 4.75 3.41 0.99 มาก 

ภาพรวม 3.41 0.54 มาก 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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 จากนั้นเมื่อนํามาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ที่มีผลตอทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ 
แลวจึงสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติในภายหลัง โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
พบวา ระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและ
สังคม มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.312) ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.3 
สอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของ Van Meter และ Van Horn 
(1975) โดยอภิปรายผลไดวา จากเงื่อนไขของสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ไดแก ระดับความ
พยายามในการพัฒนาเศรษฐกิจ การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากร การสงเสริมการลงทุนเพื่อ
กระตุนเศรษฐกิจ การสงเสริมการแขงขันฝมือแรงงานกับตางประเทศ การขยายตลาดของสถาน
ประกอบการ การมีนโยบายขยายโอกาสและปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษาและการปรับปรุง
อัตรารายไดของประชากร เปนไปในทิศทางที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติไดมีทัศนคติ ความคิดอาน และ
จิตใจที่เอ้ือตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ยอมสงเสริมใหเกิดการนํานโยบายไปปฏิบัติไดเชนเดียวกัน  

 สวนการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดย
กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวา ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยสภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคม มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.426)  ดังปรากฎผลใน
ตารางที่ ผ.3 สอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของ Van Meter และ Van 
Horn โดยอภิปรายผลไดวา จากการที่ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมมีลักษณะเชิงบวก  เชน 
สภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศกับนานาอารยประเทศ การที่สถานประกอบการไมถือวา
คาใชจายในการฝกอบรมเปนคาใชจายที่ส้ินเปลือง สภาพทางสังคมที่สถานประกอบการพยายามให
ลูกจางของตนมีทักษะฝมืออยูในระดับมาตรฐาน จึงทําใหผูปฏิบัติมีแนวโนมที่จะตอบสนองตอการ
ปฏิบตัิตามวัตถุประสงคของนโยบาย เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  

 และเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนาํนโยบายไปปฏบิตัิ
ของสถานประกอบการโดยหาความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบายซึง่ประกอบดวยดานมาตรฐานและ
ดานทรัพยากร กับการปฏิบัติ โดยใชการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression 
analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอการ
ปฏิบัติตามนโยบาย พบวาผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมกับ
การนํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งเงื่อนไขสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมนี้ หมายถึง ลักษณะสภาพทาง
เศรษฐกิจ การมีหรือไมมีวิกฤตเศรษฐกิจ คุณภาพของประชากร ลักษณะการศึกษา ลักษณะการ
จางงาน โดยกอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ พบวา สภาพทางเศรษฐกิจและสังคมทีม่ี
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ลักษณะเชิงบวกมากกวา มีโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 4.005 เทาของ
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีลักษณะเชิงบวกนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 4.005) ซึ่ง
ความสัมพันธดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัว
แปรอิสระตัวอื่นๆ แลว พบวาสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีลักษณะเชิงบวกมากกวามีโอกาสที่
สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 1.818 เทาของสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่มี
ลักษณะเชิงบวกนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 1.818) แตความสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.5 แสดงใหเห็นวา เมื่อพิจารณาถึงตัวแปรสภาพ
ทางเศรษฐกิจและสังคม เปนตัวแปรอิสระตัวแปรเดียวจะมีอิทธิพลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ แต
เมื่อมีตัวแปรอิสระอื่นๆ เขามาเกี่ยวของ ทําใหอิทธิพลของตัวแปรสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม
ลดลง จนอาจไมสามารถทําใหเกิดโอกาสที่สถานประกอบการจะนํานโยบายไปปฏิบัติได ทั้งนี้ อาจ
เปนเพราะ แมวาสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมจะมีเงื่อนไขที่มีลักษณะเชิงบวก แตอยางไรก็ตาม 
หากลักษณะองคการของผูปฏิบัติไมเอื้อตอการปฏิบัติตามนโยบาย อาทิ การมีโครงสรางของ
องคการและสถานภาพของหนวยงานภายในองคการที่ไมชัดเจน การที่ตัวผูปฏิบัติมีประสบการณ
และความสามารถนอยในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย  ยอมมีผลกระทบตอความสามารถในการ
บริหารงานและการดําเนินงานขององคการเชนกัน ซึ่งอาจสงผลไปยังการปฏิบัติ โดยมีอิทธิพลสูง
กวาสภาพทางเศรษฐกิจและสังคมที่มีเงื่อนไขในลักษณะเชิงบวกได เปนตน 

 
4.7 ผลการศึกษาวิจัยปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ 

 จากการสังเกตการณของผูวิจัย พบวา  ทั้งขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการสวนใหญ มีความรู ความเขาใจและยอมรับการนํานโยบายไป
ปฏิบัติพอสมควร แตอาจไมทราบหรือไมเขาใจรายละเอียดเกี่ยวกับมาตรฐานฝมือแรงงานมากนัก 
โดยเมื่อมีการกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม ก็มักจะดําเนินการกําหนดใหสอดคลองกับลักษณะ
ความรู ความสามารถ และทักษะตามหลักการที่เห็นวาพนักงาน/ ลูกจางในแตละตําแหนงควร
จะตองมีเทานั้น บางอาจนําไปผูกกับเกณฑคุณภาพที่บริษัทฯ มีอยู เชน  ISO, HCCP เปนตน และ
เมื่อเปรียบเทียบระหวางสถานประกอบการที่มีการสงพนักงาน/ ลูกจางเขารับการทดสอบฝมือ
แรงงานกับจํานวนสถานประกอบการทั้งหมดในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จะสามารถสังเกตไดวา มี
สถานประกอบการเพียงไมกี่แหงที่ดําเนินการสงพนักงาน/ ลูกจางเขารับการทดสอบฝมือแรงงาน 
ซึ่งแสดงใหเห็นถึงการใหความสนใจตอเร่ืองนี้นอย แตพนักงาน/ ลูกจางที่ผานการฝกและทดสอบ
ฝมือแรงงานกับศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน หรือวิทยาลัยการแรงงานมากอนเขาทํางานกับสถาน
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ประกอบการแลว อาจจะไดรับการพิจารณาเปนกรณีพิเศษอยูบาง แตโดยทั่วไป เมื่อพิจารณาถึง
ความสามารถทางดานฝมือ หรือจํานวนคาจางที่จะไดรับตอบแทนแลว พบวา แทบจะไมมีความ
แตกตางจากพนักงาน/ ลูกจางรายอื่นที่ไมไดผานการเขารับการฝกและทดสอบฝมือแรงงานกับ
ศูนยพัฒนาฝมือแรงงาน หรือวิทยาลัยการแรงงานมากนัก  
 ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงนําผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและกลุมผูประกอบการ โดยจากการศึกษา พบวา ในดาน
ลักษณะและระดับความเขาใจในการนํานโยบายไปปฏิบัตินั้น สําหรับกลุมขาราชการและ
เจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความเห็น
สอดคลองกันวา ขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังจะตองไดรับการปรับปรุงใน
ดานความรู ความเขาใจในภารกิจหนาที่ที่จะตองนํานโยบายพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 
เนื่องจากขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานในแตละพื้นที่ ยังมีระดับความเขาใจใน
ภารกิจหนาที่ที่จะตองนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติที่แตกตางกัน ทั้งนี้ ข้ึนอยูกับ
ความสามารถของผูนําของหนวยงานในแตละพื้นที่ในการสรางความเขาใจใหแกขาราชการและ
เจาหนาที่ของหนวยงานในแตละพื้นที่นั้น นอกจากนี้ ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือ
จํานวนหนึ่งยังออนดอยประสบการณ เนื่องจากเพิ่งเขามารับมอบหมายภารกิจ ซึ่งถือวายังใหมอยู
มากสําหรับการปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายมาจากนโยบาย  สภาพการณเชนนี ้ทาํใหระดบั
ความเขาใจในภารกิจหนาที่มีความสัมพันธเชื่อมโยงกับความสามารถของขาราชการและ
เจาหนาที่ ในการนํานโยบายไปปฏิบัติอยางเห็นไดชัด อาทิ ความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ 
ใหกับสถานประกอบการ ในฐานะผูนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  
 “ตรงนี้ยังเปนจุดออน ผอ. สํานักฯ หรือศูนยฯ ตางๆ อาจจะรู แตครูฝกหรือเจาหนาที่นี้
อาจจะไมรูในบางจุด ทั้งๆ ที่เราพยายามสรางความรูและความเขาใจตางๆ ใหเทากันหมด เพื่อให
ชวยกันทํางาน บางทีผอ. รู แตอาจไมมีเวลาเขาไปติดตอกับสถานประกอบการ ก็จะมีการสงเจาหนาที่
เขาไปแทน ซึ่งเจาหนาที่อาจจะตอบปญหาของสถานประกอบการไมได ทําใหสถานประกอบการ
จะตองมีการพยายามติดตอกับผอ. โดยตรง แตเรากําลังแกไขปญหาตรงนี้อยู เพื่อใหคนของเรามี
ความรู ความเขาใจ มีทักษะตางๆ เทา ๆ กันเพื่อใหชวยกันทํางานตรงนี้ได ที่เรารูปญหานี้ เพราะ
เมื่อมีการสอบสัมภาษณนักวิชาการที่จะขึ้นซี 8 นี้ เวลาตอบคําถาม ทําใหเรารูวาการที่เราใหผอ. 
ไปจัดประชุมในพื้นที่หรือไปถายทอดใหเจาหนาที่ในพื้นที่ หรือเมื่อเชิญขาราชการจากในพืน้ทีต่างๆ 
มาอบรม มันจะคลายๆ น้ําเต็มแกว เต็มแลวก็เทออกหมด เขาจะยังไมสามารถรับตรงนี้ไดมากนัก 
ซึ่งเราพยายามแกไขปญหาตรงนี้อยู” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
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 อยางไรก็ตาม ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานก็ยังมีความเห็นวา ขาราชการและ
เจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ตางก็ตระหนักถึงประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับประเทศ จากการที่
รัฐบาลไดกําหนดนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานขึ้น  ดังจะเห็นไดจากความพยายามที่จะสงเสริมให
สถานประกอบการในฐานะภาคเอกชนไดเขามามีสวนรวมในการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน ในการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจาง ดวยวิธีการตางๆ  เพื่อเปนการชี้ใหสถาน
ประกอบการไดเล็งเห็นถึงประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับประเทศหากแรงงานไดรับการฝกอบรม พัฒนาฝมือ 
ทักษะความรูตางๆ  โดยประโยชนตางๆ ที่จะเกิดขึ้นเหลานี้ ไดแก ประโยชนในดานความสามารถใน
การเพิ่มผลผลิต ประโยชนในดานความสามารถในการแกปญหาการทํางานของแรงงาน เพื่ อลดการ
สูญเสียตนทุน และวัตถุดิบ ประโยชนจากการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนมาก
ที่สุด รวมทั้ง ประโยชนในดานความสามารถในการกาวตามเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหเทาเทียมกับ
นานาอารยประเทศ ซึ่งประโยชนทั้งหมดเหลานี้  เปนที่หวังวาจะสามารถนําไปสูความไดเปรียบใน
การแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศในระดับโลกตอไป แตทวา การที่สถานประกอบการในฐานะ
ผูนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ยังเขามามีสวนรวมนอยในการนํานโยบาย
ไปปฏิบตัินั้น ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานระบุวา จากการประเมินผลการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติในชวงที่ผานมาทําใหพบวาสาเหตุประการสําคัญ คือ การที่สถานประกอบการขาดความ
เขาใจนโยบาย จึงทําใหไมยอมรับที่จะปฏิบัติตามนโยบายดังกลาว สวนสาเหตุอ่ืนๆ ในอันดับ
รองลงมา ไดแก สถานประกอบการเกิดการเลียนแบบกันในการไมปฏิบัติตามนโยบาย หรือสถาน
ประกอบการมีการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากรที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติตามนโยบาย รวมทั้ง ทางกรม
พัฒนาฝมือแรงงานเองนั้น ยังมีการประชาสัมพันธเพื่อสรางการรับรู และความเขาใจใหแกสถาน
ประกอบการไมเพียงพอ 
 “สถานประกอบการเขาขาดความเขาใจ หากเขาเขาใจ ถึงประโยชนที่เขาจะไดรับ 
เขาจะมามีสวนรวมเอง ใหเห็นวาเขาจะลด Operation cost ไดยังไง เขาจะไดประโยชนยังไง ได
กําไรยังไง เพราะอยางนั้น เราจึงตองเขาไปสรางความเขาใจใหมากขึ้น” (อารยา โรจนวิถี, 
สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “อยางแรก คือ เขาไมเห็นถึงความสําคัญของพ.ร.บ. คือ สถานประกอบการไมเขาใจวา
จะตองฝกอบรมไปทําไม ตองจายเงินทําไม ผูบริหารของสถานประกอบการไมไดใหความสําคัญ หรือ
บางทีเห็นบริษัทฯ อ่ืนไมทํา ก็เลยไมทําบางเหมือนกัน รองลงมาคือสถานประกอบการมีการเปลี่ยน
บุคลากรที่มาปฏิบัติงานดานนี้ เขาก็เลยไมปฏิบัติตาม อาจเพราะไมเขาใจ หรือไมรูพ.ร.บ.  และในสวน
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเองก็มีสวนสําคัญ เนื่องจากเรายังมีการประชาสัมพันธนอย ซึ่งเปนขอดอย
ของเรา” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
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 สวนทางดานผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการตางมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา 
ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีความ
เขาใจในวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ทําใหผูประกอบการและ
เจาหนาที่ของสถานประกอบการเกิดการยอมรับที่จะปฏิบัติตามนโยบาย ดวยการจัดฝกอบรม
ใหแกพนักงาน/ ลูกจาง พรอมกันนี้ผูทรงคุณวุฒิไดระบุวา ผลของการนํานโยบายมาปฏิบัตินั้น 
นอกจากจะสามารถพัฒนาพนักงาน/ ลูกจาง ใหมีความรู ความสามารถ และทักษะความ
เชี่ยวชาญ เพื่อการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นแลว  ผลลัพธ
ดังกลาว ยังกอใหเกิดประโยชนแกสถานประกอบการไดอีกดวย  
 “ทําใหพนักงานไดรับความรู ความชํานาญ และบางครั้งเปนการผอนคลายจากการ
ทํางานเดิมๆ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 
สิงหาคม 2552) 
 “หากมีการเพิ่มเติมการอบรมขึ้นอีก ยอมใหประโยชนอยางแนนอน และเปนการพัฒนา
บคุลากรในองคกรใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิ
เลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “พนักงานเปนตัวจักรสําคัญที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ถาเขามี
ความรู ความสามารถมากขึ้น ก็จะเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหมากข้ึน การฝกอบรมใหกับ
พนักงานไมวาจะรูปแบบใด จะกอใหเกิดประโยชนกับตัวผูเขาอบรมเองในแงของการเพิ่มพูน Skill, 
Knowledge, Understand และ Attitude และสถานประกอบการในแงของประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่ เพิ่มข้ึน” (ผู ประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “การฝกอบรม จะเปนการพัฒนาทักษะใหตรงกับการปฏิบัติงานมากขึ้น เพราะเรา
ตองการคนเกง มีทักษะ ความรู ความสามารถสูง มีความเชี่ยวชาญในการทํางานอยางดี เราตอง
สรางคนใหสามารถทํางานตรงกับความรับผิดชอบ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
น้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “แนวทางในการฝกอบรม บริษัทฯ ทําโดยดู Career Path ของพนักงาน และ
ดําเนินการฝกอบรมเพิ่มเติม เพื่อใหพนักงานมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงงาน” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 พรอมกันนี้ ผูทรงวุฒิของกลุมผูประกอบการไดแสดงความเขาใจและการยอมรับอยาง
สอดคลองกันวา นโยบายดังกลาวนี้ สามารถกอใหเกิดประโยชนแกประเทศไดจริง ทั้งในสวนของ
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การพัฒนาคุณภาพทักษะฝมือแรงงาน การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของประชากร และการมีศักยภาพ
ในการแขงขันกับนานาอารยประเทศ  
 “ทําใหแรงงานไทยมีความรู ทักษะเพิ่มมากขึ้น และประเทศไทยจะมีประชากรที่มี
ความรูและคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “หากมีการพัฒนาฝมือแรงงานอยางตอเนื่อง และเหมาะสม จะเปนการพัฒนาเพิ่ม
ความสามารถและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดมากยิ่งขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “มีผลใหเกิดคุณภาพในการทํางาน สงผลใหเพิ่มยอดขายได” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 
2552) 
 “ทําใหเกิดลูกจางที่มีฝมือมากขึ้น ทําใหแรงงานฝมือบางอยางไมสูญหายไป” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ,                  
7 กันยายน 2552) 
 “ทําใหพนักงานในสถานประกอบการตางๆ มี Skill, Knowledge, Understand 
และ Attitude เพิ่มมากขึ้น ที่อาจจะนําไปพัฒนาประเทศชาติไดในอนาคต” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “แนนอน การฝกอบรมเพื่อพัฒนาลูกจางของเราชวยสรางประโยชนใหเกิดกับ
ประเทศได แลวประโยชนอีกทางหนึ่งคือ เราสามารถเขาไปชวยชาวไรออยไดดวย เพราะเราเปน 
Partner กัน บุคลากรของเรายังสามารถไปถายทอดความรูใหกับชาวไรออยไดดวย ใหเขาเกงขึ้น
ได เชน การยกระดับความกาวหนาทางเทคโนโลยีทางการเกษตร ทําใหออยมีผลผลิตดีขึ้น มีคา
ความหวานมากขึ้น ทําใหสามารถผลิตน้ําตาลที่มีคา Yield สูง ก็จะทําใหไดน้ําตาลมากขึ้น” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “หากพนักงานไดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพใหไดตามมาตรฐานสากล ยอม
ทําใหงานที่เกิดขึ้นมีคุณภาพและไดมาตรฐานสากลไปดวย ซึ่ง Impact ที่เกิดขึ้น จะสงผลให
นานาชาติยอมรับความสามารถแรงงานของประเทศไทยดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 อยางไรก็ตาม การที่สถานประกอบการจะตองดําเนินการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนา
พนักงาน/ ลูกจางตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ทําใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของ
สถานประกอบการที่ รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัติ จะตองดําเนินการใหถูกตองตาม
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หลักเกณฑและขั้นตอนที่ไดกําหนดไวในพ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่ง
ถือเปนเครื่องมือของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน โดยในประเด็นนี้ ผูทรงคุณวุฒิของกลุม
ผูประกอบการสวนใหญ ตางระบุตรงกันวา ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการยัง
มีความไมเขาใจ และสับสนกับหลักเกณฑและขั้นตอนบางประการเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาพนักงาน/ ลูกจางซึ่งไดกําหนดไวในนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน และมีการกํากับโดย 
พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 นี้ ซึ่งเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติใหถูกตอง ทําใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการอาจไมยอมรับ
หลักเกณฑหรือเงื่อนไขที่สถานประกอบการจะตองปฏิบัติตามบางประการ หลักเกณฑ เงื่อนไข 
และขั้นตอนตางๆ เหลานี้ไดแก การกําหนดจํานวนสัดสวนของพนักงาน/ ลูกจางที่สถาน
ประกอบการซึ่งอยูในขายบังคับจะตองดําเนินการจัดฝกอบรมในแตละป การกําหนดจํานวน
ระยะเวลาที่ใชในการฝกอบรม และการกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการจัดทําเอกสารเพื่อรายงาน
ผลการปฏิบัติตามนโยบายแกกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เปนตน 
 “หลักเกณฑตางๆ ทําใหสับสนหรือยุงยากอยู อยางการฝกอบรม ทางกรมฯ ไมนับ
ชวงทานขาวตองหักออกอีก 1 ชั่วโมง บางครั้งหลักสูตรขาดไปครึ่งชั่วโมง ก็ไมสามารถได
ใบรับรอง” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 
2552) 
 “คิดวาหลักเกณฑและขั้นตอนการจัดฝกอบรมไมยืดหยุนกับโรงงานอุตสาหกรรมที่
ยังไมพรอม เชน การจัดอบรมตองจัดใหไดสัดสวน 50% การกําหนดชั่วโมงเรียน หลักเกณฑใน
การทําเอกสารมีความยุงยาก และมีจํานวนมาก” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการ
พิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “เห็นดวยในแงของการนําคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรมไปหักภาษีได 200 % แต
ไมเห็นดวยกับในแงการกําหนดชั่วโมงการฝกอบรม” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและ
การบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “คิดวาหลักเกณฑบางอยาง บางครั้งก็ควรจะอนุโลมไดบาง เชน จํานวนชั่วโมงที่จัด
ฝกอบรมใหกับพนักงาน/ ลูกจาง อาจจะมีแบบครึ่งวัน ประมาณ 3 ชั่วโมง” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “คลอบคลุมและมีรายละเอียดในภาพรวมที่ชัดเจน เพียงแตแตละสวนงานของแต
ละภาคอาจจะมีรายละเอียดแตกตางกันบาง” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหาร
แหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
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 ดวยเหตุนี้ ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการจึงมีความคิดเห็นตรงกันวา ควรมี
การปรับปรุงหลักเกณฑและขั้นตอนบางประการที่เกี่ยวกับการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน/ 
ลูกจางที่ไดกําหนดไวใน พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  ซึ่งถือเปน
เครื่องมือของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน เนื่องจากหลักเกณฑและขั้นตอนบางประการยังขัด
กับทัศนคติของผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่รับผิดชอบการนํานโยบายไป
ปฏิบัติซึ่งใชในการกําหนดแนววิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน/ ลูกจาง 
ดังน้ัน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ภาครัฐจะตองเขามาดําเนินการปรับปรุงหลักเกณฑและขั้นตอน
บางประการนี้ เพื่อใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการเกิดการยอมรับ อันจะ
นําไปสูการใหความรวมมือในการปฏิบัติตามนโยบายมากขึ้น 
 “คิดวาหลักเกณฑเร่ืองชั่วโมงในการฝกอบรมควรลดลงกวานี้ เพราะบางหนวยงาน
ที่จัดฝกอบรมก็ไมถึง 6 ชั่วโมง แตหัวขอก็มีความสําคัญและทําใหพนักงานมีความรูเพิ่ม” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ในเรื่องเกณฑจํานวนชั่วโมงการฝกอบรม นาจะมีการปรับ หรือการอนุโลมที่บอกไป 
คือ บางหลักสูตรอาจจะเปนหลักสตูรครึ่งวัน ก็ตองพิจารณาหลักสูตรประกอบดวย พิจารณาเปน
แตละหลักสูตรไป” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 
กันยายน 2552) 
 แตกระนั้น ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ ลวนมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกัน
วา วัตถุประสงคและเปาหมายที่แทจริงของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น คือ ความตองการ
ของรัฐที่จะพัฒนาศักยภาพของแรงงาน โดยอาศัยความรวมมือและการสนับสนุนจากสถาน
ประกอบการในภาคเอกชน เพื่อยกระดับฝมือแรงงานใหไดมาตรฐานในระดับสากล และสามารถที่
จะแขงขันกับตางประเทศได 
 “เพื่อเปนการยกระดับฝมือแรงงานระดับลาง และเปนการฝกฝนฝมือแรงงานกอน
ปฏิบัติงานจริง” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “คิดวามีเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพคนในวงการอุตสาหกรรม รัฐตองการฝก
แรงงานใหมีคุณภาพทัดเทียมกับตางประเทศ แตถามอง ก็จะเห็นไดวาเปนการแกปญหาที่ปลาย
เหตุ ถาในตางประเทศเขาจบป.ว.ช. ก็มีรายได มีศักดิ์ศรี เลี้ยงตัวเองได เพราะเขามีความรักใน
งาน คือ บานเรามุงเรื่องปริญญา เด็กสมัยนี้อยากเรียนมาเพื่อบังคับบัญชา เพราะมีความเชื่อกัน
วา พวกทํางานใชแรงงานอยูในระดับลาง เราจึงควรสรางคน ปรับความคิดกันใหม สรุปคือ 
นโยบายนี้วัตถุประสงคดี แตมันดูเหมือนแกที่ปลายเหตุ ถาแกไขจริงๆ ตองไปแกที่ตนเหตุ คือ เร่ือง
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การศึกษา ตองวางมาเลยวาจะสรางคนยังไง เทาไหรในสายอาชีพ สรางความภูมิใจใหเขา มี
รายไดที่เหมาะสม” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษ
แหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “พัฒนาฝมือแรงงานของคนในชาติใหทัดเทียมกับตางชาติ” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “เพื่อฝกยกระดับฝมือแรงงานใหสูมาตรฐานระดับสากล” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “เปาหมาย คือ ตองการยกระดับความรู ความสามารถของแรงงานใหเทียบเทา
สากล และตองการใหเจาของธุรกิจใหความสําคัญกับการพัฒนาคน” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “สงเสริมการพัฒนาศักยภาพกําลังแรงงานใหไดมาตรฐาน มีเอกภาพเปนที่ยอมรับ
ในระดับสากล สามารถแขงขันไดในตลาดโลก” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
อาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอปจจัยทัศนคติ 
ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัตินั้น ทําใหพบวา ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานของผูนํานโยบาย
ไปปฏิบัติมีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานและกลุมผูประกอบการ  กลาวคือ  ในสวนของกลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน พบวา ปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ตาม
ภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากนโยบายนั้น มักมีที่มาจากการขาราชการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ใน
ขาราชการระดับสูง มีทิศทางในการตอบสนองตอนโยบาย และระดับการยอมรับในตัวนโยบายต่ํา 
อันเนื่องมาจากเงื่อนไขที่เกิดขึ้นจากตัวของขาราชการนั้นๆ เอง เชน การเกิดความรูสึกขัดแยงตอ
ความเชื่อที่มีอยูเดิม ทําใหไมรูสึกสนใจ และเกิดความเพิกเฉยตอการรับรู และการทําความเขาใจ
ในตัวนโยบายอยางลึกซึ้ง โดยปญหาที่มาจากสาเหตุนี้มักจะเชื่อมโยงกับปญหาความบกพรองใน
ดานการรับรู และความเขาใจที่มีตอนโยบายของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ  ในระดบัลาง ซึง่จะ
ออกมาในรูปแบบของการมีระดับของการรับรูและความเขาใจที่แตกตางกัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ที่ปฏิบัติงานอยูในพื้นที่ตางกัน เนื่องจากระดับการรับรูและความ
เขาใจนี้ จะขึ้นอยูกับความสามารถของผูนําของหนวยงานในแตละพื้นที่ในการถายทอด สรางความ
เขาใจใหแกขาราชการและเจาหนาที่ของหนวยงานในแตละพื้นที่นั้น จึงสงผลใหขาราชการและ
เจาหนาที่ของกรมฯ  เกิดความสับสนในการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจทําใหการปฏิบัติงานขาด
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได  แตอยางไรก็ตาม ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานตางก็ตระหนักถึงประโยชนที่จะเกิดข้ึนกับประเทศหากมีการนํานโยบายการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงานนี้มาปฏิบัติ จึงไดมีความพยายามที่จะปฏิบัติภารกิจในดานการสงเสริมใหสถาน
ประกอบการในฐานะภาคเอกชนไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจาง ดวยวิธีการตางๆ 
มากขึ้น ทั้งนี้ ในสวนของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเองก็ไดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันกับ
สถานประกอบการในฐานะที่เปนหนวยงานที่รวมกันนํานโยบายไปปฏิบัติวา การที่มีสถาน
ประกอบการจํานวนหนึ่งยังไมยอมรับที่จะปฏิบัติตามนโยบายนั้น ก็เนื่องมาจากการที่สถาน
ประกอบการดังกลาว ยังขาดความเขาใจนโยบาย ซึ่งปญหาดังกลาวนี้อาจมีที่มาจากสาเหตุสําคัญ 
หลายประการ นั่นคือ การที่ตัวของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ในบางพื้นที่ ยังมีการรับรู
และความเขาใจในตัวของนโยบายนอย และไมลึกซึ้ง ทําใหเกิดความสับสนในการที่จะนํานโยบาย
ไปปฏิบัติ โดยเฉพาะการแกปญหาในดานการสรางความเขาใจเพื่อการปฏิบัติตามนโยบายที่
ถูกตองของสถานประกอบการ นอกจากนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงานก็ยังมีขอดอยในเรื่องของการ
ประชาสัมพันธเพื่อสรางความเขาใจในตัวนโยบายใหแกสถานประกอบการดวย ดังนั้น จึงกลาวได
วาปญหาตางๆ ที่เกิดจากปจจัยทัศนคติ ความคิดอานของผูนํานโยบายไปปฏิบัตินี้ มีความ
เกี่ยวของเชื่อมโยงและสงผลถึงกันในทุกดาน และสงผลตอผลลัพธของการนํานโยบายไปปฏิบัติ
อยางเห็นไดชัดมากที่สุดปจจัยหนึ่ง ซึ่งกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีการพิจารณาที่จะดําเนินการแกไข
ปรับปรุงปญหาที่เกี่ยวของกับปจจัยดังกลาวนี้อยางเรงดวน และตอเนื่องอยูในขณะนี้ สวนทางดาน
กลุมผูประกอบการนั้น พบวา หากผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่รับผิดชอบ
การนํานโยบายไปปฏิบัติ มีความเขาใจในวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ก็จะสงผลใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการเกิดการยอมรับที่จะ
ปฏิบัติตามนโยบาย ดวยการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ซึ่งความเขาใจของผูประกอบการ
และเจาหนาที่ของสถานประกอบการในการนํานโยบายมาปฏิบัตินี้ ยังหมายรวมถึงการยอมรับวา 
การปฏิบัติตามนโยบายดังกลาว จะสามารถกอใหเกิดประโยชนแกสถานประกอบการและ
ประโยชนแกประเทศไดอีกดวย อาทิ การมีศักยภาพที่เพิ่มข้ึนทางดานทักษะฝมือแรงงาน การมี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของประชากร และการมีศักยภาพที่เพิ่มขึ้นสําหรับความสามารถในการแขงขัน
ทางเศรษฐกิจกับนานาอารยประเทศ ทวาในขณะเดียวกัน กลับพบวาอุปสรรคที่เกิดขึ้นตอการ
ปฏิบัติตามนโยบายของสถานประกอบการนั้น มิไดเกิดจากการที่ผูประกอบการและเจาหนาที่ของ
สถานประกอบการที่รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัติ ขาดความเขาใจในวัตถุประสงคและ
เปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน แตมักมีสาเหตุมาจากการที่ผูประกอบการและ
เจาหนาที่ของสถานประกอบการยังมีความไมเขาใจ และสับสนกับหลักเกณฑและขั้นตอนบาง
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ประการเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางที่ไดกําหนดไวใน พ.ร.บ. การสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งถือเปนเครื่องมือของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน สงผล
ใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการเกิดการไมยอมรับที่จะปฏิบัติตาม
หลักเกณฑหรือเงื่อนไขบางประการที่สถานประกอบการจะตองดําเนินการเพื่อปฏิบัติตามนโยบาย 
ดวยเหตุนี้ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จึงควรเขามาดําเนินการสรางความเขาใจใหแกผูประกอบการ
และเจาหนาที่ของสถานประกอบการเกี่ยวกับหลักเกณฑและขั้นตอนที่กําหนดไว และอาจตอง
ดําเนินการพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑและข้ันตอนบางประการดังกลาว เพื่อใหเกิดความเขาใจ
และยอมรับรวมกัน อันจะนําไปสูการยินยอมใหความรวมมือในการปฏิบัติตามนโยบายจาก
ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการมากยิ่งขึ้นนั่นเอง 
 อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังได
นํามาผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปจจัย
นโยบายซึ่งประกอบดวยดานมาตรฐานและดานทรัพยากรที่มีผลตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ
ของสถานประกอบการ และจากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัว
แปรปจจัยนโยบายโดยการหาคาการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จาํแนก
ตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ปจจัยนโยบาย มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.47 ดัง
ปรากฎผลในตารางที่ ผ.2 และตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จําแนกเปนรายขอ
ในประเด็นปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) ทาน เขาใจถึงความจําเปนและวัตถุประสงค ของ
รัฐบาลที่กําหนดและสงเสริมใหสถานประกอบการปฏิบัติ
ตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของ
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน  โดยการฝกอบรมฝมือ
พนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการของตน 

56 14.0 167 41.75 138 34.50 25 6.25 14 3.50 3.57 0.93 มาก 

2) ทานคิดวาการที่ รัฐบาลกําหนดและสงเสริมใหสถาน
ประกอบการตองจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางของตน 
จะนําไปสู การเกิดประโยชนแกประเทศ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในประเด็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน
ทางเศรษฐกิจ 

101 25.25 188 47.00 84 21.00 24 6.00 3 .75 3.90 0.87 มาก 

3) ทานคิดวาการที่รัฐบาลตองกําหนดใหสถานประกอบการ
ตองจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ลูกจางของตนจะนําไปสู
การเกิดประโยชนแกสถานประกอบการ ทั้งในดานการ
พัฒนาทักษะแรงงาน สิทธิประโยชนที่องคกรจะไดรับ ฯลฯ 

106 26.50 199 49.75 80 20.00 14 3.50 1 .25 3.99 0.79 มาก 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4) ทานเขาใจ วิธีการปฏิบัติตามหลักเกณฑและขั้นตอน
ตางๆ ในการจัดฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางของสถาน
ประกอบการ ตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545 ของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน  

42 10.50 149 37.25 151 37.75 40 10.00 18 4.50 3.39 0.96 ปานกลาง 

5) ทานคิดวาการปฏิบัติตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน  พ .ศ .  2545 ที่กําหนดและสงเสริมใหสถาน
ประกอบการตองจัดใหมีการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของ
ตน ทําใหทาน มีภาระงานเพิ่มมากขึ้น จากการปฏิบัติงาน
ตามปกติ 

33 8.25 99 24.75 132 33.00 98 24.50 38 9.50 3.02 1.10 ปานกลาง 

6) ทานคิดวาการปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการตางๆ ใน
การฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการ 
ตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของ
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน มีความยุงยาก 

32 8.00 96 24.00 160 40.00 90 22.50 22 5.50 2.93 1.00 ปานกลาง 

7) สถานประกอบการของทานไมเห็นดวย กับการกําหนด
มาตรฐานฝมือแรงงาน / หรือการสงลูกจางเขารับการ
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 

27 6.75 42 10.50 136 3.40 110 27.50 85 21.25 3.46 1.14 มาก 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ภาพรวม 3.47 0.59 มาก 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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 จากนั้นเมื่อนํามาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพือ่หา
ความสัมพันธระหวางปจจัยทัศนคติ จิตใจของผูปฏิบัติ ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดย
กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบวา ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยทัศนคติ 
ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกตอกัน ในระดับปานกลาง (r = 0.341) ดัง
ปรากฎผลในตารางที่ผ.3 สอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวนมีเตอร 
และแวน ฮอรน โดยสามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติซึ่ง
เปนในลักษณะของความรู ความเขาใจตอมาตรฐาน ทิศทางการตอบสนองและความตั้งใจ การ
ยอมรับตัวนโยบายของผูปฏิบัตินั้น ผูปฏิบัติมีความเขาใจและยอมรับในมาตรฐานของนโยบายตั้งแต
ตน ทําใหผูปฏิบัติมีแนวโนมและทิศทางที่จะยอมรับและตอบสนองตอการปฏิบัติตามวัตถุประสงค
ของนโยบาย เพื่อใหนโยบายบรรลุเปาหมายดังที่กาํหนดไว 

 และเมื่อผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนาํนโยบายไปปฏบิตัิ
ของสถานประกอบการโดยหาความสัมพันธระหวางปจจัยนโยบายซึง่ประกอบดวยดานมาตรฐานและ
ดานทรัพยากร กับการปฏิบัติ โดยใชการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression 
analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอการ
ปฏิบัติตามนโยบาย พบวาผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจ
ของผูปฏิบัติกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัตินี้ 
หมายถึง ความรูความเขาใจ ทิศทางการตอบสนองและการยอมรับในตัวนโยบายของผูปฏิบัติ โดย
กอนควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ พบวา การที่ผูปฏิบัติมีความรูความเขาใจ ทิศทางการ
ตอบสนองและการยอมรับในตัวนโยบายมากกวา มีโอกาสที่จะนํานโยบายไปปฏิบัติเปน 2.657 
เทาของการที่ผูปฏิบัติมีความรูความเขาใจ ทิศทางการตอบสนองและการยอมรับในตัวนโยบาย
นอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 2.657) ซึ่งความสัมพันธดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และเมื่อภายหลังควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระตัวอื่นๆ แลว พบวาการที่ผูปฏิบัติมีความรูความ
เขาใจ ทิศทางการตอบสนองและการยอมรับในตัวนโยบายมากกวามีโอกาสที่จะนํานโยบายไป
ปฏิบัติเปน 0.945 เทาของการที่ผูปฏิบัติมีความรูความเขาใจ ทิศทางการตอบสนองและการ
ยอมรับในตัวนโยบายนอยกวา (คา Odd ratio เทากับ 0.945) แตความสัมพันธดังกลาวไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.5 แสดงใหเห็นวา เมื่อพิจารณาถึงตัว
แปรทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ เปนตัวแปรอิสระตัวแปรเดียวจะมีอิทธพิลตอการ
นํานโยบายไปปฏิบัติ แตเมื่อมีตัวแปรอิสระอ่ืนๆ เขามาเกี่ยวของ ทําใหอิทธิพลของตัวแปรทัศนคติ 
ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติลดลง จนอาจไมสามารถทําใหเกิดโอกาสที่สถานประกอบการ
จะนํานโยบายไปปฏิบัติได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะแมวาผูปฏิบัติจะมีความรู ความเขาใจ มีทิศทางการ
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ตอบสนองและการยอมรับในตัวนโยบาย แตอยางไรก็ตาม หากลักษณะองคการของผูปฏิบัติ มี
ลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการที่ไมเอื้อตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ เชน ลักษณะ
โครงสรางขององคการไมชัดเจน หรือการไมมีหนวยงานเฉพาะที่ดูแลรับผิดชอบการปฏิบัติตาม
นโยบาย หรือเจาหนาที่ซึ่งเปนผูปฏิบัติขององคการมีความออนดอยในประสบการณและ
ความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย หรือมีการเกิดลักษณะความสัมพันธที่ไมดีระหวาง
เจาหนาที่ซึ่งเปนผูปฏิบัติขององคการกับหนวยงานของรัฐแลว ยอมทําใหทัศนคติ ความคิดอาน
และจิตใจของผูปฏิบัติมีแนวโนมที่จะจํากัดการนํานโยบายไปปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผลได หรือใน
กรณีที่หากการบังคับใชกฎหมายไมจริงจัง ผูปฏิบัติอาจละเลย เพิกเฉย หรือมีแนวโนมที่จะ
หลีกเลี่ยงการนํานโยบายไปปฏิบัติ หรืออาจนํานโยบายไปปฏิบัติแตไมเปนไปตามหลักเกณฑที่
กําหนดไว ทําใหไมสามารถบรรลุเปาหมายของนโยบายได เปนตน 

 
4.8 ผลการศึกษาวิจัยผลการปฏิบัติ 

 จากการสังเกตการณของผูวิจัย พบวา กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดนํานโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานมาปฏิบัติอยางตอเนื่อง ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานมี
การกํากับดูแล ควบคุมและตรวจสอบผูประกอบการในการปฏิบัติตามนโยบายอยางคอนขาง
เครงครัดโดยพิจารณาจากเมื่อผูประกอบการมาดําเนินการติดตอ ณ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน แต
มักไมคอยพบเห็นการเขาไปกํากับดูแล ควบคุม และตรวจสอบผูประกอบการในการปฏิบัติตาม
นโยบาย ณ สถานประกอบการเทาไรนัก สวนการสังเกตการณทางดานการปฎิบัติตามนโยบาย
ของผูประกอบการนั้น พบวา สถานประกอบการมักจัดฝกอบรมในหลักสูตรการฝกอบรมภายใน 
ประเภทการฝกอบรมในงาน (On the job training) และหลักสูตรที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการทัว่ไป 
โดยพิจารณาจากเอกสารรายงานที่นํามายื่นขอรับรองหลักสูตรและคาใชจายในการฝกอบรมตอ
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยสถานประกอบการมักจัดฝกอบรมในหลักสูตรที่ใชเวลาในการ
ฝกอบรมตั้งแต 1 ชั่วโมงขึ้นไป จนกระทั่งถึงหลักสูตรที่ตองใชเวลาในการฝกอบรมเปนระยะเวลา
หลายเดือน เชน หลักสูตรดานการฝกใชเคร่ืองมือทํางานประเภทตางๆ และหลักสูตรการสื่อสาร
ภาษาอังกฤษ เปนตน 

 และจากผลการสังเกตการณ ผูวิจัยจึงไดนํามาขยายผลโดยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ เพื่อใหทราบถึง
ลักษณะสภาพการปฏิบัติที่แทจริงและแนวโนมการปฏิบัติในอนาคต ที่มีผลมาจากปจจัยตางๆ  
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 โดยเริ่มจากประเด็นการปฏิบัติตามมาตรฐานฝมือแรงงาน  ซึ่งจากการสัมภาษณเชิงลึกใน
ประเด็นดังกลาวนี้ พบวา ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดมีการระบุถึง ความจําเปนในการ
กําหนดเกณฑศักยภาพของแรงงาน หรือที่เรียกวา “Competency” เพื่อใหสอดคลองกับการกําหนด
เกณฑมาตรฐานฝมือแรงงาน ซึ่งในขณะนี้ ไดมีการกาํหนด Competency ของแรงงานในสาขาอาชีพ
ตางๆ เชน สาขาอาชีพที่เกี่ยวของกับการบริการ หรือสาขาอาชีพที่กําหนดใหแรงงานตองไดรับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพนั้นกอนเริ่มปฏิบัติงานจริง เชน อาชีพชางซอมหรือชางบริการประเภทตางๆ 
อาทิ ชางไฟฟา หมอนวดแผนไทย เปนตน เนื่องจากการพัฒนาแรงงานตามมาตรฐานฝมือแรงงานนี้  
ถือเปนการเตรียมความพรอมดานแรงงานเพื่อรับมือกับการเผชิญกับแนวโนมการเกิดสถานการณ
สังคมผูสูงอายุในอนาคต ที่อาจมีผลกระทบตอการลดลงของประชากรวัยแรงงานเทานั้น รวมทั้ง เพื่อ
เปนการเตรียมความพรอมสําหรับการเคลื่อนยายแรงงาน ในตลาดแรงงานระหวางประเทศ  เชน  ใน
ระดับอาเซียน  อีกดวย 
 “เมื่อวันกอน ก็ไดมีการไปประชุมกับทางสถานฑูตอินโดนีเซียเกี่ยวกับเร่ืองนี้  เราก็ได
ชี้แจงในเรื่องผลการดําเนินงานตางๆ  อยางในเรื่องการกําหนด Competency ในสาขาอาชีพที่เกี่ยวกับ
ดานการทองเที่ยว ก็ไดมีการกําหนดไวถึง 56 Competencies ที่จําเปนสําหรับตําแหนงตางๆ ในสถาน
ประกอบการประเภทอุตสาหกรรมโรงแรม อาทิ Competency สําหรับตําแหนง House keeper, 
Laundry Manager, Linear Uniform , Room Attendance  ฯลฯ ในระดับตําแหนงตางๆ โดยหลัก
Competency นี้ มีความสําคัญมาก ที่จะใชเปนเกณฑมาตรฐาน และเปนแนวทางสําหรับการพัฒนา
แรงงาน โดยในบางสาขาอาชีพ จะมีการกําหนดใหแรงงานในสาขาอาชีพนั้น จะตองไดรับใบอนุญาต
การทํางานกอน เพราะการประกอบอาชีพมีความเกี่ยวของสําคัญกับความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินของประชาชน สาขาวิชาชีพเหลานี้ไดแก หมอนวดแผนโบราณ ชางเดินสายไฟฟา ชางแอร 
ชางยนต เปนตน โดยกอนที่จะไดรับใบอนุญาตการทํางาน แรงงานจะตองไดรับการฝกอบรมฝมือ และ
ผานการทดสอบตามเกณฑมาตรฐานฝมือแรงงานกอน” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 
2552) 
 สวนในดานผลของการปฏิบัติงานที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดสงเสริมใหสถาน
ประกอบการดําเนินการจัดตั้งศูนยพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการนั้น  ผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานระบุวา ในขณะนี้ การจัดตั้งศูนยพัฒนาฝมือแรงงานในสถานประกอบการยังมีไม
มากนัก เนื่องจากผูประกอบการอาจจะยังไมทราบขอมูล หรืออาจจะยังมีขอจํากัดในเรื่องของความ
เปนสัดสวนของสถานที่ที่ใชเพื่อการฝกอบรมอยู 



 

 

226 

 “แตในปจจุบันก็ยังมีการจัดตั้งศูนยฯ ไมมากนักในสถานประกอบการ เพราะเขาอาจจะยัง
ไมรู หรืออาจเพราะสถานที่ไมเปนไปตามเงื่อนไขที่กําหนดไวในประกาศ” (นักวิชาการพัฒนาฝมือ
แรงงานชํานาญการ ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552)   
 สวนในประเด็นลักษณะและระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงออกมาใน
รูปแบบของผลการปฏิบัติงานตามนโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น  ผูทรงคุณวุฒิ ของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีความเห็นสอดคลองกันวา เทาที่ผานมา ไดมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน และพบวา มีลักษณะที่ไดปริมาณผลงานตาม
เปาหมายที่กําหนดตัวช้ีวัดไว ทวาในดานคุณภาพของผลงานนั้น ยังจะตองมีการปรับปรุงใหมี
ประสิทธิผลมากกวานี้ คุณภาพเหลานี้ ไดแก คุณภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่
กรมพัฒนาฝมือแรงงานภายในระยะเวลาที่กําหนด คุณภาพทางดานความรู ทักษะ และความ
เชี่ยวชาญของตัวขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานเอง หรือแมกระทั่งคุณภาพทางดาน
ความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญของแรงงานที่จะตองไดรับการพัฒนาอยางจริงจัง และตรงกับความ
ตองการของตลาดแรงงาน อันจะนํามาซึ่งความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ 
 “จริงๆ ตัวเลขที่แสดงออกมาโอเค ไดตามเปาหมาย ตามตัวชี้วัด ไดในระดับดี แตถา
ถามถึงความสมบูรณก็จะมีในเรื่องความไมสมบูรณของเรื่องอุปสงค อุปทานของแรงงาน การพัฒนา
คนใหมีคุณภาพ จริงๆ ก็ยังไมถูกใจเทาที่ควร ซึ่งเรากําลังปรับปรุงตรงนี้” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 
21 สิงหาคม 2552) 
 “การทํางานก็ยังจะมีการประเมินผลงานดวย โดยอันนึงคือ การประเมินความพึง
พอใจจากผูรับบริการ โดยจะมี KPI แตคะแนนที่ไดจะต่ําในเรื่องของความลาชาในการทํางาน ซึ่ง
มาจากการที่มีคนนอย สถานที่จอดรถเมื่อมาติดตอ แตในสวนของการใหความรูตอสถาน
ประกอบการ เราจะไดคะแนนมากพอสมควร” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน
, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 ดังนั้น ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จึงมีความเห็นสอดคลองกันวา ยังมี
ความจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนแผนการทํางานหรือวิธีปฏิบัติงานที่เปนอยูในขณะนี้ ใหมี
ความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ทั้งในดานความเหมาะสมกับปริมาณงานและกิจกรรมตางๆ เพื่อขจัด
อุปสรรคหรือขอจํากัดตางๆ ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ เชน อุปสรรคในดานตัวบุคลากร ในดาน
งบประมาณ เปนตน  โดยหากตองมีการปรับเปล่ียนเกิดขึ้น จะเปนไปในลักษณะของการ
ดําเนินการปรับเปลี่ยนในดานหลักเกณฑ การปรับเปล่ียนในดานการพัฒนาบุคลากรของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน การนําระบบประกันคุณภาพเขามาใชกํากับและควบคุมการดําเนินการตางๆ 



 

 

227 

ที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ รวมทั้ง การขอความรวมมือจากหนวยงานภายนอกที่มี
ความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะ เขามาชวยเหลือการปฏิบัติงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงานอีกดวย 
 “เราพยายามผลักดันตรงนี้ใหไดมาตรฐานเดียวกัน จึงไดนําระบบประกันคุณภาพ
มาใช วิธีการแกไข คือ ตองมีการปรับปรุงการสื่อสารภายในองคกร ตองใหทุกคนรูเร่ืองเดียวกัน 
และรูแบบรูจริง ไมใชไลรายละเอียดกันไมได จึงตองเปนเรื่องของกรมฯ ที่ตองดําเนินการแกไข
ตอไป” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “ในการกูยืมเงินจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานนั้น จําเปนจะตองใหสถาบันการเงิน 
นั่นคือ ธนาคารกรุงไทย เขามาชวยเหลือ เพราะเจาหนาที่กองทุนยังใหมตอการปฏิบัติหนาที่ 
ประสบการณยังไมเพียงพอตอการปฏิบัติเพราะกองทุนเกายังมีปญหาเรื่องหนี้สินอยูมาก จนบางคดี
ขาดอายุความไปแลว” (นักวชิาการฝกอาชีพ ฝายกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 
2552) 
 “การกําหนดวันสงหลักสูตรภายใน 60 วันนับจากการฝกอบรม เนื่องจากจํานวน
เจาหนาที่มีจํานวนไมเพียงพอ เพราะสถานประกอบการมีการฝกอบรมตลอดทั้งป แลวเดิมมา
รวบรวมยื่นเอกสารตอนสิ้นป ซึ่งมีหลักสูตรการฝกอบรมจํานวนมาก งานก็มากระจุกตอนสิ้นป ซึ่ง
ไมสามารถออกเอกสารเพื่อรับรองใหกับสถานประกอบการเพื่อไปลดหยอนภาษีไดทัน ทําใหเกิด
ปญหาในเรื่องนี้มาก” (นักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานชํานาญการ ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 สวนในประเด็นความเหมาะสมของการปรับปรุงแนวปฏิบัติโดยการออกกฏหมายลูก
ฉบับตางๆ ใน พ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 นั้น ผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน มีความเห็นตรงกันวา การออกกฏหมายลูก หรือประกาศฉบับตางๆ นั้น มี
ความจําเปนจะตองทําอยูแลว เพื่อใหแนวปฏิบัติ หลักเกณฑ ระเบียบวิธี หรือข้ันตอนตางๆ ที่
กําหนดไวมีความเหมาะสมกับสถานการณในการนํานโยบายมาปฏิบัติในชวงเวลานั้นๆ  
 “ก็ตองมีการปรับในหลายๆ เ ร่ือง เชน หลักเกณฑการลดจํานวนพนักงานที่
กําหนดใหสถานประกอบการทําการฝกอบรมในหลักสูตรหนึ่งๆ จากที่กําหนดไว 50 คน ก็มีการ
ปรับใหเปน 100 คน ไดไหม ใหเปนแบบคอยเปนคอยไป” (อารยา โรจนวิถี, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 
2552) 
 “ในสวนของกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน ไดพยายามใหสถานประกอบการไดเขามา
มีสวนรวมในการฝกอบรมลูกจางมากขึ้นโดย เงินที่ไดจากเงินสมทบหรือเงินเพิ่มนี้ ก็จะนําไปใช
จายบริหารเกี่ยวกับพ.ร.บ. เชน การใหกูยืมซึ่งเปนหลักการมาใหม ใหแกผูประกอบการกูยืม 
หรือไมงั้นก็เปนพวกลูกจาง หรือไมใชลูกจางของสถานประกอบการมากูยืมได โดยมีหลักเกณฑ



 

 

228 

ตามพ.ร.บ. และสามารถดึงเงินจากกองทุนมาใชในการบริหารกองทุนได 5% โดยเราเพิ่งมี
ขอบังคับหรือออกกฎหมายเพื่อใชปลอยกูในปนี้ จึงยังไมมีสถานประกอบการใดเลยมาขอปลอยกู
ในดานนี้ โดยประกาศหลักเกณฑวิธีการใหกูนี้อยูในเวปไซต” (นักวิชาการฝกอาชีพ ฝายกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 “ก็มีการเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑบางอยางเพื่อใหเขากับสถานการณ เชน จากภาวะ
เศรษฐกิจ ก็มีการเปลี่ยนแปลงใหหากมีการฝกอบรมโดยการบรรยายก็สามารถใหผูเขาฝกไดไม
เกิน 100 คน คือ เพิ่มจากเดิมที่กําหนดไว 50 คน หรือการกําหนดใหตองสงหลักสูตร ภายใน 60 
วันนับจากการฝกอบรม” (นักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานชํานาญการ ฝายสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน, สัมภาษณ, 21 สิงหาคม 2552) 
 สําหรับในสวนการดําเนินการนํานโยบายมาปฏิบัติของสถานประกอบการ โดยสถาน
ประกอบการจะตองใหความรวมมือในการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจาง ดวยการจัดใหมีการฝกอบรม
พนักงาน /  ลูกจางใหมากขึ้น  เพื่อการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายนั้น 
ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการมีความเห็นวา การดําเนินการดังกลาว อาจเปนการสรางภาระ
หรือทําใหเกิดผลกระทบกับการดําเนินงานตามปกติของหนวยงานภายในองคกรที่รับผิดชอบ ทั้งที่
มีสาเหตุมาจากการเคลื่อนยายกําลังแรงงานหรือการรับเขา – ลาออกของพนักงาน/ ลูกจาง และ
การตองดําเนินการทําเอกสารจํานวนมากเพื่อสงรายงานตอกรมพัฒนาฝมือแรงงานภายใน
ระยะเวลาที่กําหนด ดังนั้น การใหความรวมมือของสถานประกอบการในการปฏิบัติตามนโยบาย
จะกลายเปนอุปสรรคตอการดําเนินงานตามปกติขององคการหรือไม จึงขึ้นอยูกับชวงเวลาในแตละ
ขณะเปนสําคัญ 
 “ตอนนี้ยัง แตตอไปภายหนายังไมแนใจ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรม
ประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “แนนอน อยางเรื่องตองทําเอกสารสง หรือถาเรียกอบรม พนักงานติดงานก็ตอง
เลื่อนอบรม ก็ตองทําแผนงานใหมอีก แลวก็มีผลกระทบกับเวลาการทํางานในชวงฤดูที่มีงานมาก” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “มีผลกระทบกับองคกรในสวนของฝมือแรงงานที่ผานการอบรม และลาออกจากสถาน
ประกอบการ ทําใหตองเสียงบประมาณในการฝกอบรมฝมือแรงงานใหมเพิ่มเติมอีก” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “อาจจะสรางภาระในแงข้ันตอนในการยื่นเอกสารตางๆ กับทางราชการ หรือ
เอกสารตางๆ ที่จําเปนตองกรอกขอมูลใหครบถวนมีจํานวนมาก และรายละเอียดเยอะจนเกินไป” 
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(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 
2552) 
 “มีบาง คือ จะตองทํางานเพิ่มข้ึน ในทางดานเอกสารตางๆ เชน ใบเสร็จที่ประกอบ
ในรายงานที่ตองยื่นขอรับรองจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เราตองมีความรอบคอบมากขึ้น เพื่อใช
สิทธิประโยชนตามพ.ร.บ. ใหมากที่สุด ตองเอามาทําใหเปนระบบ และประสานงานกับหนวยงาน
อ่ืนในองคกร อยางแผนกบัญชี เราตองมีการจัดหนวยงานที่รับผิดชอบการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
พนักงานโดยเฉพาะ รวมทั้งการติดตอกับกรมฯ ดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “...เนื่องจากบริษัทตองเตรียมเรื่องเอกสารเยอะ ทําใหตองใชเวลาในการทําสง
ภาครัฐมากและใชกําลังคนในการจัดทํามาก...แตในเรื่องของการจัดฝกอบรมพนักงานไมมีการ
สงผลกระทบใดๆ ทั้งนี้ เนื่องจากภาระกิจหลักของหนวยงาน (ระบุชื่อหนวยงานที่รับผิดชอบการ
ปฏิบัติตามนโยบายโดยการฝกอบรมพนักงาน) สอดคลองกับวัตถุประสงคของนโยบายอยูแลว” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552)  
 และสําหรับในสวนของการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ดานการ
ฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการใหเปนไปตามมาตรฐานฝมือแรงงานนั้น 
ผูทรงคุณวุฒิของผูประกอบการตางลวนมีความเห็นวา โดยทั่วไป สถานประกอบการมักจะไมมกีาร
สงพนักงานเขารวมการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ตามมาตรฐานฝมือแรงงาน หรือสงเขาทดสอบ
มาตรฐานฝมือแรงงานกับศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน อยางไรก็ตาม สถาน
ประกอบการเองมีความพยายามที่จะดําเนินการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการ
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกับมาตรฐานฝมือแรงงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ซึ่งเปนที่
ยอมรับในระดับสากล  
 “ทางบริษัทฯ ใหความสําคัญกับการพัฒนาฝมือแรงงานของพนักงานโดยพยายาม
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกับมาตรฐานฝมือแรงงาน เพราะถาพนักงานมีการพัฒนาที่ดีขึ้น องคกรก็
ยอมดีตามไปดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 
สิงหาคม 2552) 
 “เรามองในเรื่องมาตรฐานในระดับโลกมากกวามาตรฐานฝมือแรงงาน โดยเราก็
พยายามสงไปแขงขันชิงรางวัลจากตางประเทศ จนไดรางวัลมา เราตั้งเปาไววาการทํางานตองได
รางวัล พนักงานทุกคนจะตองมีเปาหมายนี้รวมกัน มีฝมือดวย บริษัทฯ ก็จะสอนเทคนิคตางๆ ให 
เขาก็จะไดรับการพัฒนาตรงนี้” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุ
ภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
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 “อยางบริษัทฯ เราเปนสถานประกอบการแตไมไดเกี่ยวกับอุตสาหกรรมโดยตรง ก็
เลยไมคอยมีการสงลูกจางเขาฝกอบรมตามมาตรฐานฝมือแรงงาน แตบางครั้งก็พยายามให
พนักงานไดรับความรู หรือมีการสงเขาฝกฝนใหฝมือไดมาตรฐานแรงงาน และระดับสากล เชน 
งานดานออกแบบ กลุมบริษทัฯ มีวิสัยทัศนในการที่จะทําการฝกยกระดับฝมือพนักงานใหทัดเทียม
กับมาตรฐานแรงงานและระดับสากล” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการ
แหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “เรามีการสงพนักงานไปทดสอบฝมือแรงงานดวย แตโดยสวนใหญมักเปนพนักงาน
ที่อยูในโรงงานของบริษัทฯ เราที่ตั้งอยูที่ตางจังหวัดเชน ชางไฟฟา” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “...ทางบริษัทฯ เองใหความสําคัญกับเร่ืองนี้เปนอยางมาก เนื่องจากในปจจุบัน 
บริษัทฯ มีบริษัทในเครืออยูตางประเทศ ซึ่งจะทําใหมีพนักงานที่มีมาตรฐานในการทํางานที่
ใกลเคียงกันมากขึ้นดวย” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 28 ตุลาคม 2552) 
 โดยเมื่อพิจารณาวิธีการดําเนินการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะของพนักงาน/ 
ลูกจางตามปกติของสถานประกอบการนั้น ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการไดระบุอยาง
สอดคลองกันวา ตามปกติแลว สถานประกอบการมีวิธีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทกัษะของ
พนักงาน/ ลูกจาง ดวยการจัดฝกอบรมเปนหลัก นอกจากนั้น จะเปนในลักษณะรูปแบบอื่นๆ เชน 
การใหทุนการศึกษา และการสงไปดูงาน เปนตน 
 “ทางบริษัทฯ ปกติก็จะมีการจัดอบรมภายในอยูเสมอ” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “การพัฒนาและการเรียนรูทักษะจะตองควบคูกันไปกับการปฏิบัติหนาที่ เพื่อใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นนั้น ซึ่งจะมีนโยบายการพัฒนา 3 ชวง กอนปฏิบัติหนาที่ ระหวางการ
ปฏิบัติหนาที่ และภายหลังการปฏิบัติหนาที่” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟา
และอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “เราเนนการฝกอบรมภายใน มีการกําหนด KPIs การประเมินผล การอบรม On 
the Job Training เราคํานึงดวยวาการฝกอบรมพวกนี้จะชวยสงเสริมใหเขามีความรู และสามารถ
มีโอกาสที่จะโยกยาย เลื่อนตําแหนง” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและ
บรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
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 “พัฒนาโดยการฝกอบรมทั้งภายในองคกร และสงไปอบรมนอกสถานที่ ตามสถาบัน
ฝกอบรม หรือจากหนวยงานในเครือ บริษัทฯ แม” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
ไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “มีการจัดฝกอบรมทั้งแบบ In –House Training และ Public Training ตามความ
จําเปนของผูบังคับบัญชา และพนักงาน” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการ
บริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “นอกจากการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานทั้งแบบภายในและภายนอกองคกร เรา
ก็ยังมีการกําหนดทุนเทคโนฯ น้ําตาลที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร คณะอุตสาหกรรมการเกษตร 
ใหพนักงานไดเขาไปเรียนรูความรู ทักษะตางๆ มีการสงพนักงานไปดูงานตางประเทศ มีการใหทุน
พนักงานเรียนปริญญาโท” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง , 
สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “ดําเนินการฝกอบรมเอง In - house Training โดยหนวยงาน (ระบุชื่อหนวยงานที่
รับผิดชอบการปฏิบัติตามนโยบายโดยการฝกอบรมพนักงาน) ที่เปนหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง
ดานการฝกอบรมของบริษัทฯ มีแผนการฝกอบรมประจําปสําหรับใหพนักงานที่ตองการเขา
ฝกอบรม หากหลักสูตรใดตองการความเรงดวนในการฝกอบรม บริษัทฯ จะสงพนักงานไป
ฝกอบรมภายนอก Public Training” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึง่, 
สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 และเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติตามนโยบายแลว  ผูทรงคุณวุฒิของกลุม
ผูประกอบการระบุตรงกันวา โดยเฉลี่ยแลวในปหนึ่งๆ สถานประกอบการมีการจัดฝกอบรมใหแก
พนักงาน/ ลูกจางคิดเปนจํานวนสัดสวนเทากับหรือมากกวา 50 เปอรเซ็นตหรือครึ่งหนึ่งของจํานวน
พนักงาน/ ลูกจางทั้งหมด แสดงใหเห็นไดอยางชัดเจนวา สถานประกอบการโดยภาพรวม มีความ
พยายามที่จะดําเนินการปฏิบัติใหไดตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในพ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งถือเปนเครื่องมือของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
 “บริษัทฯ มีการจัดฝกอบรมพนักงานในแตละปเกินหรืออาจเทากับ 50 เปอรเซ็นต 
ของพนักงานทั้งหมด อยางในปที่ผานมา ก็มีการจัดฝกอบรมภายใน 4 หลักสูตร และอบรม
ภายนอกอีก 14 หลักสูตร” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “เมื่อป พ.ศ. 2551 บริษัทฯ ไดจัดอบรมสัมมนาคิดเปน 85.75% ของลูกจาง” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 
สิงหาคม 2552) 
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 “คิดเปนประมาณ 50 เปอรเซ็นตของลูกจางทั้งหมด” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “ประมาณ 80% ของพนักงานทั้งหมด” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรม
ไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “กลุมบริษัทฯ จัดฝกอบรมไมนอยกวาครึ่งหนึ่งของจํานวนพนักงานทั้งหมด” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10กันยายน 
2552) 
 “ปนึง เกิน 50% คืออยูที่ประมาณ 70 – 80% ของพนักงานทั้งหมด” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “มีการจัดฝกอบรมใหแกพนักงานไมนอยกวา 50% ของจํานวนพนักงานทั้งหมด” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 ซึ่งโดยสวนใหญ สถานประกอบการมักจะดําเนินการสงหรือจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรู ความสามารถ ทักษะความเชี่ยวชาญใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ในหลักสูตรประเภทยกระดับ
ฝมือแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง หลักสูตรที่เกี่ยวกับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะความ
เชี่ยวชาญเพื่อการปฏิบัติงานโดยตรง และรองลงมา เปนหลักสูตรที่เกี่ยวกับความรูอ่ืนๆ ทั่วไป เพื่อ
สนับสนุนการดําเนินงานขององคกร เชน หลักสูตรดานการบริหารคุณภาพ หลักสูตรดานการ
พัฒนาองคกร เปนตน  
 “โดยมากจะเปนการจัดฝกอบรมในหลักสูตรพวก ISO หรือความรูดาน HACCP 
แลวก็การซอมดับเพลิง” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 
22 สิงหาคม 2552) 
 “บริษัทฯ จะเนนหลักสูตรการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติหนาที่ ของทุกหนวยงาน” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 
สิงหาคม 2552) 
 “สวนใหญมักจะเปนในหลักสูตรดานการผลิตในระดับที่สูงขึ้น สวนใหญเราจะฝก
ชวงกลางป เพราะตองดูฤดูงานดวย ชวงตนปและปลายปจะเปนชวงที่งานเขามาเยอะ” 
(ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ
, 27 สิงหาคม 2552) 
 “หลักสูตรในการอบรมภายใน จะเปนของแตละแผนก เปนผูจัดทํา เชน บัญชี ก็จะเปน
งานเกี่ยวกับการปดงบฯ และหาขอมูลเพิ่มเติมจากกรมสรรพากร ฝายขายก็จะเปนกลยุทธ ทางดาน
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การขาย เทคนิคการขาย อ่ืนๆ ตามแผนกหรือหนวยงาน” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
อุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 7 กันยายน 2552) 
 “สวนใหญจะเปนหลักสูตรประเภท Core Competencies สําหรับ In – House 
Training” ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 
กันยายน 2552) 
 “ปหนึ่งๆ นี้จะเกิน 100 หลักสูตร โดยเฉพาะการฝกอบรมภายในนะ ไมรวมการ
ฝกอบรมภายนอก สวนใหญจะเปนหลักสูตรทางดานเทคโนโลยี หลักสูตรความรู ทักษะตามสาขา
อาชีพ หลักสูตรการบริการที่เปนเลิศ อันนี้สําหรับจัดอบรมใหพนักงานทุกคน” (ผูประกอบการใน
ธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 สวนใหญเปนหลักสูตรฝกอบรมเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน” (ผูประกอบการในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 

 และโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอการปฎิบัตินั้น พบวาเมื่อผูวิจัย
ไดสอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ ในการพิจารณาถึงอิทธิพลของ
ปจจัยทั้งหมด 7 ประการ คือ ปจจัยนโยบาย ปจจัยการติดตอ ปจจัยการบังคับ ปจจัยลักษณะของ
องคการ ปจจัยสภาพทางการเมือง ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ปจจัยทัศนคติ ความ
คิดเห็นและจิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบาย ที่มีผลตอการที่สถานประกอบการจะปฏิบัติตาม
นโยบายหรือไม ซึ่งจากการพิจารณาผลการระบุของผูทรงคุณวุฒิ พบวา ปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพล
ตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติในทัศนะของผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ ไดแก 
ปจจัยลักษณะขององคการ ปจจัยการบังคับ ปจจัยทัศนคติ ความคิดเห็นและจิตใจของผูปฏิบัติ
ตามนโยบาย และปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  
 “ปจจัยที่สําคัญคือ ลักษณะองคการ   ลักษณะหนวยงาน โครงสรางองคกร การมี
เจาหนาที่หรือหนวยงานที่ทําหนาที่นี้โดยเฉพาะ” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภท
อาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “คือคิดวาหากตองฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลกระทบใหธุรกิจ
บริษัทเสียหาย และการบังคับโดยพ.ร.บ. ที่ใหสิทธิประโยชนอยางการไดรับยกเวนภาษีเงินไดเปน
บางรายการ สุดทายคือ เร่ืองการติดตอ การใหขอมูลของเจาพนักงานที่ไมชัดเจน และริดรอน
ผลประโยชนของบริษัท” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหง
หนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
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 “เปนเรื่องของบุคลากรในองคกร เกี่ยวกับการเคลื่อนยายลาออกของพนักงานดวย 
แลวก็เร่ืองหลักสูตรการฝกอบรมไมตรงกับธุรกิจปญหาดานระยะเวลาในการฝกอบรม ซึ่งเราก็ตอง
ทําตามกฎหมาย เชน การฝกใหไดตามสัดสวนที่กําหนด คือ 50%” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
 “ที่สําคัญที่สุดคือ การที่มีพ.ร.บ. ที่กําหนดการจายเงินสมทบเขากองทุนพัฒนาฝมือ
แรงงาน ทําใหสถานประกอบการตองปฏิบัติตามพ.ร.บ. การนําคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการ
ฝกอบรมไปหักภาษีได 200% การใหกูยืมเงินจากกองทุนฯ เพื่อมาใชจายในการฝกอบรมในสถาน
ประกอบการ” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 
10 กันยายน 2552) 
 “ปจจัยที่สําคัญคือ ลักษณะองคการ เพราะถาองคกรมีหนวยงานที่สามารถจะ
ผลักดัน สงเสริมใหมีการฝกอบรมพนักงานได ก็สามารถปฏิบัติตามนโยบายไดดี แลวก็ในเรื่อง
ทัศนคติ ความเขาใจเกี่ยวกับนโยบาย ที่คนที่ปฏิบัติตามจะตองเขาใจถึงวัตถุประสงคของตัว
นโยบายดวย และนโยบายเองก็ตองมีความชัดเจน เพราะถาไมชัดเจนก็ทําไมถูกตอง” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “เปนเร่ืองของหลักเกณฑที่บังคับใน พ.ร.บ. อยางการสงเอกสารการฝกอบรมที่ตอง
ยื่นใหกรมพัฒนาฯ ยังอยูในแบบกระดาษ แตบางอยางสามารถเก็บไวในรูปแบบ Electronic ได” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 

 ทั้งนี้ ในสวนของปจจัยที่มักเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามนโยบายของสถาน
ประกอบการในการดําเนินการจัดฝกอบรมเพื่อการพัฒนาใหพนักงาน/ ลูกจางนั้น ในทัศนะของ
ผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการ ไดแก ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยนโยบาย และปจจัยการ
ติดตอ 
 “การขาดบุคลากรที่จะมาทํางานดานนี้” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรม
ประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “การประเมินผลภายหลังการฝกอบรม ไมสัมฤทธิผล การไมใหความรวมมือใน
ระดับผูบริหารบางหนวยงาน และงบประมาณในการจัดฝกอบรมสัมมนามีจํากัด” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “การเคลื่อนยาย ลาออกของพนักงาน ทําใหตองอบรมกันตลอดเวลา รวมทั้ง
หลักสูตรที่มีอยูโดยทั่วไป ก็ไมตรงกับธุรกิจ ไมมีหลักสูตรที่ครอบคลุม” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทการพิมพและบรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
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 “พนักงานไมคอยใหความรวมมือในการเขารับการฝกอบรม และเมื่อหลังจาก
ฝกอบรมแลว ไมสามารถนําสิ่งที่ไดจากการเรียนไปประยุกตใชในการทํางาน แลวก็เร่ืองจํานวน
ชั่วโมงที่ฝกอบรมนอยกวา 6 ชั่วโมง” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทกอสรางและการบริการ
แหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “ปญหาจะเปนในเรื่องของการประสานงานระหวางสํานักงานใหญกับโรงงานในการ
ติดตอกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานประจําจังหวัด คือ การตอบคําถามหรือใหขอมูลของเจาหนาที่จะ
แตกตางกัน ทําใหแนวทางปฏิบัติแตกตางกัน เราก็เลยตองมาหาขอสรุปรวมกันภายใน ซึ่งอันนี้ทํา
ใหเกิดความขัดแยงได” (ผู ประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ ่ง , 
สัมภาษณ, 14 กันยายน 2552) 
 “พนักงานตางจังหวัดอาจจะไดรับการพัฒนาทักษะไดไมมากเทากรุงเทพฯ 
เนื่องจากจะตองเดินทางเขามา” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, 
สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 

 โดยผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการไดใหขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและแกไข
ปญหาที่มีผลตอการนํานโยบายมาปฏิบัติรวมกันระหวางสถานประกอบการและกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน ดวยการปรับปรุงและแกไขปญหาที่เกิดจากปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก เพื่อใหการ
นํานโยบายมาปฏิบัติประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวในนโยบาย 
ทวา ขอเสนอแนะตามทัศนะของผูทรงคุณวุฒินี้มีความหลากหลาย ขึ้นอยูกับการพิจารณาถึง
ปจจัยที่เปนประเด็นปญหาและอุปสรรคในการนํานโยบายมาปฏิบัติของแตละสถานประกอบการ
เปนสําคัญ 
 “เรามีปญหาเรื่องการขาดบุคลากรที่มาทํางานดานนี้ เราไมมีหนวยงานเฉพาะที่ทํา
ดานนี้ เราก็แกไขปญหาโดยการขอความรวมมือจากแผนกอื่น” (ผูประกอบการในธุรกิจ
อุตสาหกรรมประเภทอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 22 สิงหาคม 2552) 
 “ตองติดตามประเมินผลหลังการอบรมทุก 3 เดือน ทุกคนตองใหความรวมมือ และ
เห็นความสําคัญในหลักสูตร ตองเขาใจในวัตถุประสงคของการจัดอบรมสัมมนา” (ผูประกอบการ
ในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทไฟฟาและอิเลกทรอนิกสแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 26 สิงหาคม 2552) 
 “ในสวนของการเคลื่อนยายแรงงาน เราก็แกปญหาเองโดยการคัดคนที่มีคุณภาพ
เขามาทํางาน จะไดไมตองเสียเวลาไปกับการฝกอบรมมากนัก สวนในเรื่องหลักสูตรที่มีอบรมอยู
ภายนอกทั่วไป ก็อยากใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขามาปรับปรุงมาตรฐานและหลักสูตรการ
ฝกอบรมใหมีความเหมาะสมมากขึ้น” (ผูประกอบการในธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทการพิมพและ
บรรจุภัณฑกระดาษแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 27 สิงหาคม 2552) 
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 “ในสวนพนักงาน ก็มีการออกมาตรการทั้งแบบใหรางวัลและลงโทษ เพื่อให
พนักงานเห็นความสําคัญของการฝกอบรม และติดตามถึงผลที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรม สวนเรื่อง
ชั่วโมงการฝกอบรม ก็จัดฝกอบรมทีละครึ่งวัน แตจัด 2 คร้ัง” (ผูประกอบการในธุรกิจประเภท
กอสรางและการบริการแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 10 กันยายน 2552) 
 “เจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในแตละพื้นที่ ควรตอบปญหาใหเหมือนกัน 
ไปในแนวทางเดียวกัน แลวก็ควรแจงสถานประกอบการใหชัดเจนดวย เราจะไดไมมีปญหา
ภายใน” (ผู ประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมน้ําตาลแหงหนึ ่ง , สัมภาษณ, 14 
กันยายน 2552) 
 “กรมพัฒนาฯ ควรพัฒนาระบบฐานขอมูลการฝกอบรม เพื่อใชในการบริหารจัดการ
ขอมูลการฝกอบรมระหวางกรมพัฒนาฯ และสถานประกอบการ แทนการใชกระดาษ เชน การใช
การ Tranfer ขอมูลรายชื่อผูเขาอบรมแทนการใชใบเซ็นตของผูเขาอบรม ....สวนการพัฒนาทักษะ
พนักงานตางจังหวัดใหมากข้ึน ทําใหจะตองใชการเรียนรูปแบบอื่นแทน เชน E –Learning” 
(ผูประกอบการในธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง, สัมภาษณ, 28 ตุลาคม 2552) 
 กลาวโดยสรุป จากการที่ผูวิจัยไดนําผลการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบการมาประมวลความคิดเห็นที่มีตอการปฏิบัตินั้น ทําให
พบวา จากการประเมินผลการปฏิบัติตามนโยบายของกลุมขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานนั้น ในภาพรวม ถือวามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่นาพอใจในระดับหนึ่ง กลาวคือ ได
ปริมาณผลงานตามเปาหมายที่กําหนดตัวชี้วัดไวในแผนงาน แตในดานคุณภาพของผลงานนั้น ยังตอง
มีการปรับปรุงใหมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากสาเหตุที่เกิดขึ้นจากทั้งปจจัยภายใน
และภายนอกองคการ  โดยสาเหตุที่เกิดจากปจจัยภายในองคการมักจะสงผลตอการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและเจาหนาที่อยางเห็นไดชัดกวาสาเหตุที่เกิดปจจัยภายนอก ซึ่งกรมพัฒนาฝมือแรงงานได
ตระหนักถึงประเด็นดังกลาวนี้ จึงไดมีความพยายามที่จะผลักดันใหมีการออกกฎหมายลูกฉบับตางๆ 
ใน พ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เพื่อใหมีความเหมาะสมตอการนํา
นโยบายมาปฏิบัติในสถานการณตางๆ หรือในชวงเวลานั้นๆ มากยิ่งขึ้น เพื่อนําไปสูการเกิดผลลพัธ
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางแทจริง สวนทางดานการปฏิบัติตามนโยบายของกลุม
ผูประกอบการนั้น พบวา สถานประกอบการโดยทั่วไปมักดําเนินการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ 
ลูกจางในหลักสูตรประเภททั่วไปเอง โดยพยายามใหหลักสูตรที่จัดขึ้นนี้เปนไปในทิศทางเดียวกับ
มาตรฐานฝมือแรงงานที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดกําหนดไว รวมทั้ง มาตรฐานการปฏิบัติงานอืน่ๆ 
ซึ่งเปนที่ยอมรับในระดับสากล มากกวาการสงพนักงาน/ ลูกจางเขารับการฝกอบรมหรือเขารับการ
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานกับศูนยฝกอบรมฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงานโดยตรง  โดย
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การจัดฝกอบรม  เปนวิธีการที่สถานประกอบการโดยทั่วไปนํามาใช เพื่อพัฒนาความรู 
ความสามารถ และทักษะความเชี่ยวชาญใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ทวา เมื่อสถานประกอบการ
จะตองเขามารวมมือกับภาครัฐในการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการจัดใหมี
การฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางใหมากขึ้น ทําใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการ 
ซึ่งรับผิดชอบหนาที่ในการปฏิบัติตามนโยบายโดยสวนใหญ เกิดภาระในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
และอาจสงผลกระทบกับการปฏิบัติงานตามปกติ เนื่องจากจะตองมีการบริหารจัดการให
สอดคลองกับสภาวการณในชวงเวลาตางๆ ที่เกิดขึ้น ในขณะเดียวกัน ยอมตองสามารถตอบสนอง
ตอความสามารถในการนํานโยบายไปปฏิบัติอีกดวย อยางไรก็ตาม จากการประเมินผลเบื้องตนใน
ภาพรวม พบวา โดยเฉลี่ยแลวในปหนึ่งๆ สถานประกอบการมีการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ 
ลูกจางคิดเปนจํานวนสัดสวนเทากับหรือมากกวา 50 เปอรเซ็นตหรือคร่ึงหนึ่งของจํานวนพนักงาน/ 
ลูกจางทั้งหมด แสดงถึงความพยายามของสถานประกอบการที่จะดําเนินการปฏิบัติตาม
หลักเกณฑที่กําหนดไวในพ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ซึ่งถือเปน
เครื่องมือของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน และโดยสวนใหญ มักจะเปนการจัดฝกอบรมใน
หลักสูตรประเภทยกระดับฝมือแรงงานที่เกี่ยวกับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะความ
เชี่ยวชาญเพื่อการปฏิบัติงานโดยตรง และหลักสูตรที่เกี่ยวกับความรูอ่ืนๆ ทั่วไป เพื่อสนับสนุนการ
ดําเนินงานขององคกร ตามลําดับ และเมื่อทําการประมวลผลความคิดเห็นเกี่ยวกับการพิจารณาถงึ
อิทธิพลของปจจัยทั้งหมด 7 ประการ คือ ปจจัยนโยบาย ปจจัยการติดตอ ปจจัยการบังคับ ปจจัย
ลักษณะขององคกร ปจจัยสภาพทางการเมอืง ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ปจจัยทัศนคติ 
ความคิดเห็นและจิตใจของผูปฏิบัติตามนโยบาย ที่มีผลตอการที่สถานประกอบการจะปฏิบัติตาม
นโยบายหรือไม พบวา ปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติตามนโยบายของสถานประกอบการ 
ไดแก ปจจัยลักษณะขององคการ ปจจัยการบังคับ ปจจัยทัศนคติ ความคิดเห็นและจิตใจของผู
ปฏิบัติตามนโยบาย และปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม  ตามลําดับ สวนปจจัยที่มักเปน
อุปสรรคตอการปฏิบัติตามนโยบายของสถานประกอบการ ไดแก ปจจัยลักษณะองคการ ปจจัย
นโยบาย และปจจยัการติดตอ ตามลําดับ ดังนั้น จะเห็นไดวาสําหรับในสวนของสถานประกอบการ
แลว ปจจัยลักษณะองคการ เปนปจจัยที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติมากที่สุด เพราะสามารถ
ทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได ดวยเหตุนี้ ผูประกอบการจึงมัก
พิจารณาถึงปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่มีความสัมพันธกับลักษณะองคการเปนหลักกอน
ดําเนินการปฏิบัติตามนโยบาย ดวยเหตุนี้ ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงและแกไขปญหาที่มี
ผลตอการนํานโยบายมาปฏิบัติรวมกันระหวางสถานประกอบการและกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ของ
ผูทรงคุณวุฒิในฐานะตัวแทนของกลุมผูประกอบการ จึงมีความหลากหลาย แตโดยสรุปแลว มักจะ
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เปนการเสนอวิธีการปรับปรุงและแกไขปญหาจากมุมมองที่แคบไปสูมุมมองที่กวางขึ้น โดยอาศัย
การพิจารณาจากปจจัยที่มีความสัมพันธกับลักษณะองคการเปนสําคัญ 
 อยางไรก็ตาม นอกจากการที่ผูวิจัยไดขยายผลการสังเกตการณดวยการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูทรงคุณวุฒิของกลุมผูประกอบการแลว ผูวิจัยยังได
นํามาผลจากการสังเกตการณมาขยายผลโดยการทําเปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงลักษณะการนํา
นโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ และจากการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของประชากรกลุม
ตัวอยางเกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายโดยการหาคาการวัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการ
กระจายของขอมูล จําแนกตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ลักษณะการปฏิบัติตามนโยบายมี
คาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.30 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.2 และตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ จาํแนกเปนรายขอ
ในประเด็นการปฎิบัติ 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1) สถานประกอบการของทาน มีการปฏิบัติตามนโยบาย
การพัฒนาฝมือแรงงาน ที่มีพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับใช โดยจัดใหมีการฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจางโดยเฉลี่ยเทากับหรือมากกวาครึ่งหนึ่ง
ของจํานวนลูกจางทั้งหมด/ ป 

124 31.0 124 31.0 112 28.0 22 5.50 18 4.50 3.79 1.08 มาก 

2) สถานประกอบการของทานมีการสงรายงานคําขอรับการ
รับรองหลักสูตรและอนุมัติคาใชจายในการฝกอบรมลูกจาง
ของสถานประกอบการและ/ หรือแบบแสดงการจายเงิน
สมทบและรายงานการฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางที่มี
ขอมูลถูกตอง ครบถวน สมบูรณ ตอกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน 

150 37.50 109 27.25 91 22.75 30 7.50 20 5.0 3.85 1.15 มาก 

3) สถานประกอบการของทาน ไมมี การสงพนักงาน/ 
ลูกจางเขารับการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 

100 25.00 84 21.00 87 21.75 53 13.25 76 19.00 2.80 1.44 ปานกลาง 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4) สถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมใหแก
พนักงาน/ลูกจางโดยเฉลี่ยแลว มากขึ้น ทุกป 

73 18.25 156 39.00 116 29.00 35 8.75 20 5.00 3.57 1.04 มาก 

5) สถานประกอบการของทาน ไมมี การรับนิสิต นักศึกษา 
หรือบุคคลที่ทางราชการสงมา เพื่อเขารับการฝกเตรียมเขา
ทํางาน 

65 16.25 54 13.50 74 18.50 70 17.50 137 34.25 3.40 1.47 ปานกลาง 

6) สถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมใน
หลักสูตรตางๆ ใหแกพนักงาน/ ลูกจาง นอย 

42 10.50 46 11.50 97 24.25 96 24.00 119 29.75 3.51 1.31 มาก 

7) สถานประกอบการของทานไมมีการกําหนดและ
ประกาศใชนโยบาย/ ขอบังคับ /ระบบตางๆ หรือแผนงาน
จากผูบริหาร เกี่ยวกับการพัฒนาหรือฝกอบรมพนักงาน/
ลูกจางขององคกร เพื่อเปนการสนับสนุนนโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงาน 

31 7.75 56 14.00 118 29.50 98 24.50 97 24.25 3.44 1.22 มาก 

8) ปจจุบัน สถานประกอบการของทาน มีการจัดหลักสูตร
การฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ในหลักสูตรที่ไมตอง
เสียคาใชจายมากกวา หลักสูตรที่ตองเสียคาใชจาย 

71 17.75 96 24.00 129 32.25 54 13.5 50 12.50 3.21 1.24 ปานกลาง 
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จํานวน รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
เห็นดวยมากทีสุ่ด เห็นดวยมาก เห็นดวย 

ปานกลาง 
เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยทีสุ่ด 

ประเด็นคําถาม 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 
X 

 
S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

9) ทานคิดวาสถานประกอบการของทานจะกูยืมเงินจาก
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อนํามาใชจายในการ
ฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง หากมีการประกาศใชหลักเกณฑ
ที่ใหสถานประกอบการสามารถกูยืมเงินจากกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงานได 

26 41.50 36 25.25 71 17.75 101 9.00 166 6.50 2.14 1.23 นอย 

ภาพรวม 3.30 0.63 ปานกลาง 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 



 

บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

ในบทนี้เปนการสรุปผล พรอมขอเสนอแนะเชิงนโยบายใหกับรัฐบาล เพื่อเปนประโยชน
ในการนําไปกําหนดนโยบาย ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของกับการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ เพื่อเปนประโยชนในการวางแผนการนํานโยบายไปปฏิบัติ และสําหรับ
ขอเสนอแนะทางวิชาการ เพื่อเปนประโยชนตอนักวิชาการหรือผูที่สนใจไดศึกษาตอไป ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคศึกษาถึงความสําคัญของปจจัยดานทัศนคติ ความคิด

ความอานและจิตใจของผูปฏิบัติ (Dispositions or attitudes of implementators) ที่มีผลตอความ 
สําเร็จหรือความลมเหลวในการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ ทั้งในหนวยงาน หรือองคการทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในกรณีนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน โดยมีทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของแวน มีเตอร และแวน ฮอรน (Van Meter and 
Van Horn: 1975) เปนกรอบแนวคิดหลักในการศึกษากระบวนการและขั้นตอนในการดําเนินการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ โดยนําผลการศึกษาที่ไดคนพบ มาทําการวิเคราะหและพัฒนาเปนตัวแบบทาง
ทฤษฎีการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ  ดวยการพิจารณาถึงปจจัยดานทัศนคติ หรือความคิด
ความอานและจิตใจของผูปฏิบัติ (Dispositions or attitudes of implementators) ที่มีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในกรณีนโยบายการสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน และหาแนวทางในการปรับปรุงแกไขเพื่อยกระดับผลของการนํานโยบายการสงเสริม
การพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติใหดีขึ้นตอไป 

 การวิจัยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณผสมผสานกัน โดยใชวิธีการเลือก
ตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เนื่องจากตองการคัดเลือกเฉพาะผูที่มีความเกีย่วของ 
ซึ่งสามารถเปนตัวแทนของมวลประชากรที่จะศึกษาได โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยจักใชวิธีการ
สํารวจขอมูลจากเอกสาร (Documentary research) ดวยการรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ ทั้งในดาน
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางราชการ รายงานตาง ๆ วารสาร บทความที่เกี่ยวของตามวัตถุประสงคของ
การวิจัย รวมกับการไปสังเกตการณขอเท็จจริงในภาคสนาม ในลักษณะการสังเกตการณแบบไม
กําหนดกรอบไวลวงหนา(unstructured observation)  โดยผูวิจัยจะเขาไปมีสวนรวมในเหตุการณ
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(participant observation)  โดยไมมีการกําหนดโครงสรางวิธีการสังเกตมากนัก  ซึ่งจะใชวิธีการสังเกต
โดยตรง การศึกษาเอกสารและการสัมภาษณทั่วไป (สุจิตรา บุญยรัตพันธุ, 2538: 191) เพื่อใหทราบถึง
สภาพการณในเบื้องตนของขาราชการ หรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และผูประกอบกิจการ 
หรือเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการ ที่เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผล
การนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ แลวจึงนํามาวิเคราะหประมวลสรุปเปน
แบบสอบถามเพื่อใชในการสอบถามและสัมภาษณเชิงลึก (In – depth Interview) กับกลุมขาราชการ
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และกลุมผูประกอบกิจการและเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการที่มี
ชื่อเสียง อันมีภารกิจหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการ
นํานโยบายพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติของสถานประกอบการนั้นๆ ภายใตกรอบการบังคับของพ.ร.บ. 
การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 จํานวน 10 คน โดยการใชแบบสัมภาษณที่มีโครงสราง 
(Structure Interview) เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลความคิดเห็น และขอเสนอแนะในการนํานโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ ในขณะเดียวกัน ก็เพื่อเปนการยืนยันขอมูลที่ไดจากการรวบรวม
เอกสารและการสังเกตการณ สวนการวิจัยเชิงปริมาณ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถาม 
(Questionnaires) เพื่อสํารวจความคิดเห็นจากกลุมผูประกอบกิจการและเจาหนาที่ในสถาน
ประกอบกิจการทั่วไปในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ที่มีภารกิจหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการวางแผน 
การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติของสถาน
ประกอบการนั้นๆ ภายใตกรอบการบังคับของพ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
เปนจํานวน 400 สถานประกอบการ โดยเปนการใชแบบสอบถามที่เปนคําถามปลายปด (closed 
ended) ผสมกับคําถามปลายเปด (open ended) จําแนกเปนรายขอตามตัวแปร โดยกําหนดใหการ
ปฏิบัติตามนโยบายเปนตัวแปรตาม สวนตัวแปรอิสระมีทั้งหมด 8 ตัวแปร ภายใต 7 ตัวแปรหลัก 
ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยในระดับมาก
ที่สุด เห็นดวยในระดับมาก เห็นดวยในระดับปานกลาง เห็นดวยในระดับนอย และเห็นดวยใน
ระดับนอยที่สุด ซึ่งผูประกอบกิจการและเจาหนาที่ที่มีภารกิจหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการ
วางแผน การดําเนินการ และการประเมินผลการนํานโยบายสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ
ของสถานประกอบการนั้นๆ ซึ่งไดรับมอบหมายจากผูประกอบกิจการใหเปนตัวแทนของสถานประกอบ
กิจการ เปนผูกรอกแบบสอบถาม 

หลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลแลว ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยการใช
หลักการวิเคราะหเชิงตรรกะ (Analysis induction) เพื่ออธิบายความสัมพันธในเชิงสาเหตุและผล
ของตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม และใชเทคนิคทางสถิติในการวิเคราะหขอมูล และประเมินผล
ดวยสถิติตางๆ ดวยโปรแกรม SPSS Version 16.0 ซึ่งสถิติที่ใชในการวิเคราะหเบื้องตน ไดแก สถิติ
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เชิงพรรณา โดยใชการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อสรุปลักษณะทั่วไปของ
ประชากร   และเพื่ออธิบายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม และการ
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ ระหวาง
ปจจัยตางๆ ที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ และการวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาส
การนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic 
regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic)   โดยมีรายละเอียดสรุปไดดังนี้ 

การวิเคราะหปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไป
ปฏิบัติ ซ่ึงไดขอมูลจากการคนควาเอกสาร การสังเกตการณแบบไมกําหนดกรอบไวลวงหนา การ
สัมภาษณเชิงลึก และการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม พบวากลุมตัวอยางประชากรสวนใหญเปน
หญิง มีการศึกษาระดับปริญญาตรี สวนใหญมาจากหนวยงานภาคเอกชน โดยทํางานในสถาน
ประกอบการที่มีลูกจางตั้งแตจํานวน  100 – 999 คน  

โดยสามารถสรุปผลไดวา ตัวแปรอิสระทุกตัวแปร ไดแก 
- ปจจัยนโยบาย ดานมาตรฐาน (Standards) และดานทรัพยากร (Resources) ของ

นโยบาย มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางมาก 
- ปจจัยการติดตอ มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
- ปจจัยการบังคับ มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
- ปจจัยลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ มีผลตอความสําเรจ็ในการนํานโยบาย

ไปปฏิบัติเปนอยางมาก 
- ปจจัยสภาพการเมือง มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
- ปจจัยสภาพเศรษฐกิจและสังคม มีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
- ปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ มีผลตอความสําเร็จในการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ 
โดยทุกปจจัยมีอิทธิพลตอการเกิดโอกาสที่ผูปฏิบัติจะนํานโยบายไปปฏิบัติมากขึ้น แต

พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดโอกาสที่ผูปฏิบัติจะนํานโยบายไปปฏิบัติมากขึ้น ภายหลัง
ควบคุมตัวแปรอิสระอ่ืนๆ แลว ไดแก ปจจัยนโยบาย  ในดานมาตรฐาน และในดานทรัพยากรของ
นโยบาย และปจจัยลักษณะองคการของผูปฏิบัติ 
 และจากผลการศึกษาวิจัยตามกรอบแนวคิดของทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติของ
แวน มีเตอร และแวน ฮอรน  ในครั้งนี้ สอดคลองกับสมมติฐาน คือ ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและ
จิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ (Disposition or attitudes of implementors) เปนปจจัยที่มี
ความสําคัญมาก และมีผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในกรณนีโยบายการพัฒนาฝมือ
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แรงงานของประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งในขั้นตอนแรกๆ ของการนํานโยบายไปปฏิบัติ เนื่องจาก
เปนชวงแรกๆ ที่ผูปฏิบัติมีความรู ความเขาใจ เพื่อนําไปสูการยอมรับที่จะปฏิบัติตามนโยบาย ทวา 
ในระยะเวลาตอมา ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ อาจมีอิทธิพล
ตอกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติลดลง เนื่องจากในระยะยาว ปจจัยอื่นๆ ไดแก ปจจัยลักษณะ
องคการ ปจจัยนโยบายในดานมาตรฐานและทรัพยากร อาจมีความสําคัญมากขึ้น ในอันที่จะ
สงผลตอความสามารถในการนํานโยบายไปปฏิบัติของผูปฏิบัติมากขึ้นนั่นเอง 
 
5.2 อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลแตละปจจัยไดดังนี้ 
 1. ปจจัยนโยบาย อันหมายรวมถึงมาตรฐาน (Standards) และทรัพยากร 
(Resources) ของนโยบาย 

  จากผลการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยนโยบายที่ประกอบดวย 2 
ดานคือ ดานมาตรฐาน (Standards) และดานทรัพยากร (Resource) ของนโยบายนั้น  มีผลตอ
การนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางมาก ทั้งการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
และสถานประกอบการ  กลาวคือ ในดานมาตรฐานของนโยบายเกี่ยวกับที่มา วัตถุประสงค และ
เปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมีความชัดเจนมาก และสอดคลองกับสภาพความ
เปนจริง  ทําใหเอ้ือตอการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางยิ่ง เพราะมาตรฐานและวัตถุประสงคของ
นโยบายเปนปจจัยสําคัญที่จะตัดสินวานโยบายมีสมรรถนะมากนอยเพียงใด และการกําหนด
ตัวชี้วัดของสมรรถนะของนโยบายเปนสิ่งสําคัญที่จะตองทําเปนอันดับแรก นั่นคือ มาตรฐานและ
วัตถุประสงคของนโยบายจะตองสอดคลองกับความเปนจริง(Van Horn and Van Meter ,1975 
อางถึงในวรเดช จันทรศร, 2551: 122) โดยลักษณะที่สําคัญทั้งสองประการนี้ ทําใหทั้งกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานและสถานประกอบการในฐานะผูปฏิบัติมีการรับรู และเขาใจในสิ่งที่ถูกคาดหวังจาก
รัฐบาลผูกําหนดนโยบายใหกระทํารวมกัน นั่นคือ การตระหนักถึงความพยายามของรัฐบาลที่
ตองการใหมีการพัฒนาฝมือแรงงาน อันเนื่องมาจากการที่ประเทศไทยกาวเขาสูยุคที่มีการแขงขัน
ทางเศรษฐกิจสูง มีการเปดตลาดเสรีทางการคา แรงงานไทยจึงจําเปนตองมีการพัฒนาความรู 
ความสามารถและทักษะตางๆ ในการปฏิบัติงานใหมากขึ้น แตเมื่อพิจารณาถึงในดานทรัพยากร 
อันประกอบดวย การมีเงินงบประมาณ การมีบุคลากรและการมีเครื่องมือและอุปกรณตางๆ 
สําหรับการปฎิบัติงานแลว จะพบวา ในภาครัฐ ยังมีขอจํากัดในดานทรัพยากร ทําใหไมสามารถ
พัฒนาฝมือแรงงานใหมีศักยภาพเพื่อตอบสนองตอสภาวการณดังกลาวอยางทันทวงทีได  รัฐบาล
จึงไดมีความพยายามที่จะผลักดันใหสถานประกอบการซึ่งมีความพรอมในดานทรัพยากรตางๆ ทั้ง
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ในเรื่องปริมาณ และคุณภาพ ใหเปนผูเขามามีสวนรวมกับภาครัฐในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางแทจริง โดยนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน  ยังไดมีการระบุ
รายละเอียดเกี่ยวกับการนํานโยบายไปปฏิบัติไวในพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 
พ.ศ. 2545  ซึ่งไดกําหนดมาตรการตางๆ เพื่อที่จะทําใหเกิดการจูงใจตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
และสามารถที่จะวัดผลการปฏิบัติงานไดงาย โดยการพิจารณาจากจํานวนสถานประกอบการที่ให
ความรวมมือกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานในการจัดใหมีการฝกอบรมใหแกลูกจาง หรือจากจํานวน
ลูกจางที่สถานประกอบการใหการฝกอบรม หรือจากจํานวนเงินสมทบที่สถานประกอบการตอง
จายเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เนื่องจากไมไดจัดการฝกอบรมใหแกลูกจางตามมาตรฐาน
นโยบาย รวมทั้ง จากการพิจารณาความกาวหนาของงานที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถาน
ประกอบการดําเนินการเพื่อสงเสริมใหมีการจัดฝกอบรมใหแกลูกจางอีกดวย ซ่ึงลักษณะดังกลาว
สอดคลองกับลักษณะมาตรฐานนโยบายที่เปนการระบุรายละเอียดวาจะใหเปาหมายในนโยบาย
นั้นไดรับการปฏิบัติอยางไร และโดยทั่วไป มักจะถูกบรรจุไวในกฎหมายและกฎระเบียบของ
แผนงาน และมีความเชื่อมโยงกับการวัดผลการปฏิบัติงาน รวมทั้ง อาจมีการเปลี่ยนแปลงได
ตลอดเวลา (Van Horn and Van Meter , 1975 อางถึงในสมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 449 – 450)   
แตอยางไรก็ตาม เมื่อทําการวิเคราะหลึกลงไปแลว พบวา การกําหนดวิธีการดําเนินงานเกี่ยวกับ
การแปลงนโยบายใหเปนกิจกรรมการปฏิบัติ ยังขาดความชัดเจนอยูบาง  เนื่องจากวัตถุประสงค
และเปาหมายของนโยบายยังมีลักษณะเปนนามธรรมพอสมควร ดวยเหตุนี้ เมื่อกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานไดนํามาตรฐานนโยบาย มาแปลงเปนแผนปฏิบัติงาน ก็จะมีการปรับเนือ้หาและหลกัเกณฑ
ตางๆ ใหเหมาะสมกับการพัฒนาแรงงานในแตละพื้นที่ของประเทศ หรือตามสภาวการณใน
ชวงเวลาตางๆ ทําใหเมื่อขาราชการในระดับลางและเจาหนาที่ของกรมนํานโยบายไปปฏิบัติก็
มักจะประสบปญหา  จึงอาจตองอาศัยการตีความและวินิจฉัยวิธีการปฏิบัติกันเอง  โดยเมื่อถึง
เวลานั้น ขาราชการและเจาหนาที่จะเร่ิมคิดหาวิธีการที่จะทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติดําเนินไป
ดวยดี เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการ (Stevens and Steven, 1970: 348 – 425 ; 
Meranto, 1967 ; Halperin, 1974 อางถึงในสมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 437) ลักษณะดังกลาวนี้ 
ยังสงผลใหสถานประกอบการที่มีสาขาในพื้นที่ตางกันเกิดความคลุมเครือในวิธีการปฏิบัติตาม
มาตรฐานของนโยบายไปดวย ซึ่งอาจกอใหเกิดโอกาสลมเหลวในการนํานโยบายไปปฏิบัติเปน
อยางยิ่ง ดังนั้น กรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในขาราชการระดับสูง จึงจําเปนตอง
พยายามปรับวิธีการกําหนดกลยุทธใหมีลักษณะเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น เพื่อใหการนํานโยบายไป
ปฏิบัติมีความสอดคลองกับการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้  เมื่อวิเคราะหถึงปจจัยนโยบายตอไป จะพบวา นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมี
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ลักษณะความไมสมดุลระหวางมาตรฐานของนโยบายซึ่งเปนปจจัยที่จะแสดงถึงความมีสมรรถนะ
ของนโยบาย กับทรัพยากรของนโยบาย กลาวคือ นโยบายมีวัตถุประสงคชัดเจนและมีศักยภาพใน
การแกไขปญหาสูง แตไมมีทรัพยากรเพียงพอในการนํานโยบายไปปฏิบัติ อาจสงผลใหการนํา
นโยบายไปปฏิบัติประสบความลมเหลว(สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 438) เนื่องจากยังมีประเด็น
เกี่ยวกับสภาพการมีขอจํากัดดานทรัพยากรของภาครัฐ ทั้งในเรื่องเงินงบประมาณ บุคลากร และ
เครื่องมือ และอุปกรณครุภัณฑตางๆ ดวยเหตุนี้ ทําใหสถานประกอบการมักไมไดรับการชวยเหลือ
สนับสนุนทางดานทรัพยากรใดๆ จากหนวยงานภาครัฐ ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ และเมื่อ
พิจารณาถึงวัตถุประสงคของนโยบายแลว จะเห็นไดอยางชัดเจนวา รัฐบาลไดมีการประเมิน
ทรัพยากรที่ตองใชในการดําเนินการตามนโยบาย และไดตระหนักถึงขอจํากัดดังกลาวไวอยูกอน
แลว จึงทําใหวัตถุประสงคของนโยบายมีการระบุถึงความตองการที่จะใหสถานประกอบการเขามา
มีบทบาทสําคัญในการใหความรวมมือกับภาครัฐในการนํานโยบายไปปฏิบัติใหบรรลุผลอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ดวยเหตุที่ สถานประกอบการในฐานะภาคเ อกชนมีความพรอม
ดานทรัพยากรตางๆ นี้มากกวา ในขณะเดียวกัน  นโยบายนี้ยังไดแสดงถึงการเล็งเห็นจากรัฐบาล
ถึงการมีความตระหนักพื้นฐานของสถานประกอบการเกี่ยวกับความจําเปนและความสําคัญที่
จะตองมีการพัฒนาศักยภาพแรงงาน เพื่อความอยูรอดและการเติบโตขององคกรอีกดวย  
  ดังนั้น ปจจัยนโยบาย ดานมาตรฐาน และดานทรัพยากร จึงมีผลตอการนํา
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติเปนอยางยิ่ง ทั้งนี้ หากปจจัยนโยบาย ในดานมาตรฐาน 
มีความชัดเจนและสอดคลองกับความเปนจริง และในดานทรัพยากรตางๆ มีความเพียงพอ จะทํา
ใหเกิดโอกาสในการนํานโยบายไปปฏิบัติมากยิ่งขึ้นดวย แมวาจะมีอิทธิพลของปจจัยอ่ืนๆ เขามา
เกี่ยวของก็ตาม  
   

2. ปจจัยการติดตอ 
  จากผลการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยการติดตอ มีผลตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ ทั้งการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ 
กลาวคือสําหรับในสวนของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จะมีการติดตอส่ือสารและประสานงานกับ
รัฐบาลในฐานะผูกําหนดนโยบาย และกระทรวงแรงงาน เพื่อการรับนโยบายมาปฏบิตั ิ จากนัน้กจ็ะ
มีการกําหนดแผนปฏิบัติ และถายทอดภารกิจไปยังหนวยงานตางๆ ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
รวมทั้ง การรายงานผลการปฏิบัติงานตามนโยบายอยางชัดเจน และมีการกําหนดความถี่ในการ
ติดตอประสานงานระหวางหนวยงานภายในไวอยางแนนอน สม่ําเสมอ พรอมกับไดมีการติดตอ
ประสานงานกับหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ เชน กรมการจัดหางาน  สํานักงานประกันสังคม 
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กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงศึกษาธิการ เปนตน ในขณะที่ สถานประกอบการซึ่งเปนหนวยงาน
จากภาคเอกชน ก็จะไดรับการติดตอจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งเปนหนวยงานหลักที่รับผิดชอบ
การนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมาปฏิบัติ และหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เชน สภา
อุตสาหกรรม เพื่อการรับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานมาปฏิบัติรวมกัน ซึ่งกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานจะใชการติดตอทั้งแบบการติดตอโดยตรงและการติดตอโดยทางออม เพื่อส่ือสารขอความ
ของวัตถุประสงค เปาหมาย และวิธีการปฏิบัติตามนโยบายไปยังหนวยงานและผูที่เกี่ยวของในทุก
ลําดับชั้นขององคกรและทุกภาคสวน แตเนื่องจากการติดตอส่ือสาร ส่ือขอความ เปนงานที่ยาก
และมีความซับซอน  จึงจะเห็นไดวา การติดตอส่ือสารระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถาน
ประกอบการดังกลาวนี้ มีความถี่นอยมาก และขาดความสม่ําเสมอ ทั้งนี้ มีสาเหตุมาจากตัวของผู
สงสารเอง หรือแมแตกระทั่งที่เกี่ยวกับสาร สื่อ ชองทางการสื่อสาร  และผูรับสาร อาทิ จากสาเหตุที่
เกี่ยวกับทัศนคติที่มีอยูเดิมในตัวบุคลากรในลําดับชั้นตางๆ ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเอง หรือ
จากสาเหตุที่เกี่ยวกับรูปแบบกระบวนการและชองทางการประชาสัมพันธซึ่งยังมีความบกพรองใน
ดานคุณภาพและปริมาณ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง รูปแบบของการติดตอแบบทางออม ประเภททาง
เดียว ไดแก การสงจดหมายราชการ หรือการประกาศและประชาสัมพันธขาวสาร คําสั่ง หรือขอมูล
อ่ืนๆ โดยทางเวปไซต ส่ือส่ิงพิมพ และส่ือโทรทัศน เปนตน ทําใหผูสงและผูรับสาร ไมสามารถจะมี
ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันโดยตรงได การติดตอเพื่อการนํานโยบายไปปฏิบัตินี้ จึงยังมีลักษณะ
คลุมเครือ ไมครอบคลุม เนื้อหาสาระเกิดความบิดเบือน และลาชาจากการพิจารณาตีความและ
วินิจฉัยของผูติดตอส่ือสารกันเองเกี่ยวกับเนื้อหาของสาร ทั้งโดยเจตนาและไมเจตนา ทําใหขาด
ความเปนเอกภาพ และผูสื่อสารเองก็เปนอุปสรรคสําคัญในการสรางใหเกิดการบิดเบือนเปาหมาย
และวัตถุประสงคดังกลาว (Van Horn and Van Meter,1975 อางถึงในวรเดช จันทรศร, 2551: 
123) สงผลใหผูปฏิบัติคือ ขาราชการและเจาหนาที่ในลําดับช้ันตางๆ ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
เอง และผูประกอบการหรือเจาหนาที่ที่รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ
อาจไมยินยอมทําตามถาไมมีการสื่อขอความใหทราบอยางชัดเจนเพียงพอเกี่ยวกับส่ิงที่ผูปฏิบัติ
ตองกระทํา(Van Horn and Van Meter, 1975 อางถึงในสมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 450)  และยงัจะ
เกิดผลกระทบใหไมเอ้ือตอความสามารถที่จะสนับสนุนการสรางความรับรู และความเขาใจอยาง
ชัดเจนและทั่วถึงใหกับตัวบุคลากรในลําดับชั้นตางๆ ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและผูประกอบการซึ่ง
เปนผู รับสาร รวมทั้ง ไมเอื้อตอการสงเสริมใหสถานประกอบการสามารถที่จะปฏิบัติตามให
สอดคลองกับหลักเกณฑของนโยบายไดอยางทันทวงที 
  ดังนั้น ปจจัยการติดตอจึงมีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 
แตอยางไรก็ตาม จะตองพิจารณาถึงการมีอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ ที่เขามาเกี่ยวของดวย เชน ปจจัย
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นโยบาย ดานมาตรฐาน เปนตน เนื่องจากอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ นี้ สามารถทําใหอิทธิพลของ
ปจจัยการติดตอลดลงได จนอาจทําใหไมสามารถมีผลตอการเกิดโอกาสที่ผูปฏิบัติจะนํานโยบาย
ไปปฏิบัติมากขึ้นได  
 

 3. ปจจัยการบังคับ 
  จากผลการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยการบังคับ มีผลตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ ทั้งการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ 
กลาวคือ การบังคับใช พระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 นี้ ถือเปน
เครื่องมือหรือกลไกของนโยบายที่จะทําใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการซึ่งเปน
ผูนํานโยบายไปปฏิบัติ สามารถนํานโยบายไปปฏิบัติใหสอดคลองกับมาตรฐานของนโยบายได 
โดยในสวนของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน การบังคับใชกฎหมายฉบับดังกลาว ถือเปนการมอบ
อํานาจใหแกขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในการปฎิบัติภารกิจ หนาที่ 
ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมายมาจากนโยบายไดอยางถูกตองตามกฎหมายโดยถือวามี
กฎหมายรองรับใหสามารถมีอํานาจในการบังคับการกระทําเหลานั้นได และยังถือเปนเครื่องมือที่
จะควบคุมการปฏิบัติภารกิจ หนาที่ของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ตามขอบเขตความ
รับผิดชอบอีกดวย ในขณะเดียวกัน สําหรับในสวนของสถานประกอบการ การบังคับใชกฎหมาย
ฉบับดังกลาว สงผลใหสถานประกอบการจะตองปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน
รวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาลูกจางของตน ซึ่งเมื่อทํา
การวิเคราะหแลวจะพบวา การบังคับใชพ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
ประกอบไปดวยเนื้อหาทั้งหมด 9 หมวด ไดแก การฝกอบรมฝมือแรงงาน มาตรฐานฝมือแรงงาน
กองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน สิทธิและประโยชนของผูดําเนินการฝก คณะกรรมการสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน นายทะเบียนและพนักงานเจาหนาที่ การเพิกถอนการเปนผูดําเนินการฝก การ
พักใชและการเพิกถอนใบอนุญาต การอุทธรณ บทกําหนดโทษ และบทเฉพาะกาล และเมื่อนําทั้ง 
9 หมวดนี้มาพิจารณาแลว จะสามารถแบงตามลักษณะมาตรการที่สําคัญได 3 ประการ ไดแก 
มาตรการที่เปนบรรทัดฐาน มาตรการดานการจูงใจ และมาตรการดานการบังคับลงโทษ เพื่อให
กฎหมายฉบับนี้ สามารถเอื้อตอการบรรลุเปาหมายของนโยบายได โดยมาตรการที่เปนบรรทัดฐาน
นั้น สําหรับในสวนของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จะเปนในลักษณะของการพยายามเขามาหลอ
หลอมใหขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ตองเชื่อฟงและยอมรับการปฏิบัติภารกิจ หนาที่ในการ
นํานโยบายไปปฏิบัติ โดยการหลอหลอมนี้ จะเปนการใหขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ไดเขา
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มามีสวนรวมในการจัดทําแผนปฏิบัติเพื่อการบริหารแผนงานของรัฐบาล เสมือนเปนการให
หลักประกันในการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกันของขาราชการและเจาหนาที่ในทุกลําดับชั้นของ
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จากนั้น รัฐจึงจะจัดสรรงบประมาณให ในขณะเดียวกัน สําหรับในสวน
ของสถานประกอบการ จะเปนในลักษณะของการพยายามโนมนาวใหสถานประกอบการตระหนัก
ถึงความจําเปนที่จะตองเขามามีสวนรวมกับภาครัฐในการพัฒนาฝมือแรงงาน สวนมาตรการดาน
การจูงใจนั้น  สําหรับขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน จะเปนในลักษณะของ
การใหรางวัลตอบแทนการปฏิบัติงานตามที่องคการคาดหวังแกขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ 
ในรูปแบบของการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงตามระบบราชการ การยกยองเชิดชูหนวยงานของกรมฯ 
ในแตละพื้นที่ที่สามารถปฏิบัติภารกิจหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตางๆ และสําหรับในสวนของสถานประกอบการ จะเปนลักษณะของการ
ใหสิทธิประโยชนทางดานภาษีและอื่นๆ แกสถานประกอบการที่ดําเนินการปฏิบัติตามนโยบาย 
โดยสิทธิประโยชนทางดานภาษีดังกลาวนี้ จะเห็นไดวา มิไดมีลักษณะเปนตัวเงินโดยตรง แตเปน
ลักษณะของความพยายามของรัฐที่จะชวยเหลือเมื่อสถานประกอบการซึ่งเปนหนวยงานปฏิบัติ
ตองเผชิญกับความกดดันจากสภาพแวดลอม เชน สภาพเศรษฐกิจตกต่ํา เปนตน (สมบัติ ธํารงธัญ
วงศ, 2546: 450)   ซึ่งลักษณะนี้ ถือวาเปนลักษณะของการเกิด Tax Expenditures คือ การที่
รัฐบาลยอมที่จะสูญเสียรายได อันเนื่องมาจากการลดหยอน ยกเวน และการใหสิทธิพิเศษทางภาษี
อากรแกบุคคล และหนวยธุรกิจตางๆ โดยมีวัตถุประสงคอยางหนึ่งอยางใด เชน เพื่อจูงใจใหเกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทางเศรษฐกิจสังคมของบุคคล/ ชุมชน (จรัส สุวรรณมาลา, 2550) และ
มาตรการประการสุดทายคือ มาตรการดานการบังคับลงโทษ ซึ่งสําหรับในสวนของกรมพฒันาฝมอื
แรงงาน จะเปนในลักษณะของการที่ขาราชการจากสวนกลาง ไดแก ขาราชการในระดับสูงของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานเขาตรวจเยี่ยม ตรวจสอบ และประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการและ
เจาหนาที่ของ กรมฯ ในหนวยงานที่สังกัดในแตละพื้นที่ การทบทวนแผนปฏิบัติงาน รวมทั้ง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะการสํารวจความพึงพอใจของผูประกอบการที่มีตอการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ซึ่งถือวาเปนการควบคุมการปฏิบัติงานของขาราชการและ
เจาหนาที่ของกรมฯ ไดเปนอยางดี ซึ่งหากผลการปฏิบัติงานของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ไมเปนไป
ตามทิศทางที่จะเอื้อใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายได รัฐบาลก็
อาจจะมีการลดงบประมาณ หรือยกเลิกงบประมาณที่เคยใหแกกรมฯ นั้นเสีย แตสําหรับในสวน
ของสถานประกอบการ จะเปนในลักษณะของการที่สถานประกอบการจะตองดําเนินการอยูภายใต
กฎหมาย นั่นคือ รัฐสามารถควบคุม ตรวจสอบ และดําเนินการกับสถานประกอบการเพื่อใหปฏิบัติ
ตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไดโดยการบังคับใชอํานาจทางปกครองที่มีความเกี่ยวของกัน 



 

 

251 

คือ การอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 มาตรา 57  
ยึดหรืออายัดทรัพยสินของผูประกอบกิจการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูประกอบกิจการที่อยูในขาย
บังคับ คือ มีลูกจางเกิน 100 คน ซึ่งไมดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการจัดฝกอบรมใหแก
ลูกจางหรือจัดแลวแตไมครบสัดสวนที่กําหนด และปฏิเสธที่จะใหชําระเงินสมทบและ/ หรือเงินเพิ่ม
ตามที่บัญญัติในพ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 โดยทรัพยสินที่ไดมาจากการ
ยึดหรืออายัดนั้น จะถูกดําเนินการขายทอดตลาดเพื่อนํามาชําระเงินสมทบและเงินเพิ่มหรือฟอง
ศาลปกครองเพื่อบังคับชําระเงินตอไป  เพื่อใหสถานประกอบการในฐานะภาคเอกชนเขามามีสวน
รวมในการพัฒนาฝมือแรงงานมากขึ้น  โดยลักษณะของการใชมาตรการสําคัญ 3 ประการนี้ 
สามารถอธิบายไดโดยการอาศัยแนวคิดของเอตซิโอนี่ (Etzioni, 1961) ซึ่งแวน มีเตอรและแวน 
ฮอรน ไดนํามาใชในการอธิบายเกี่ยวกับเร่ืองอํานาจที่มีอยู สามชนิด คือ อํานาจในการใช
กฎระเบียบเปนตัวบังคับ (coercive power) อํานาจในการใหรางวัลตอบแทน (remunerative 
power) และอํานาจที่มาจากมาตรการที่เปนบรรทัดฐาน (normative power) มาใชในการกระตุนผู
ปฏิบัติ (Van Horn and Van Meter, 1975 อางถึงในวรเดช จันทรศร, 2551: 124) 
  แตอยางไรก็ตาม การนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกันระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
และสถานประกอบการยังขาดประสิทธิภาพในการสื่อสารระหวางองคกรคอนขางมาก ทําให
ขาราชการในระดับลางหรือเจาหนาที่ของกรมฯ ยังมีความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการตางๆ ตามการ
บังคับใชกฎหมายฉบับนี้คอนขางนอย ซึ่งอาจทําใหเกิดความสับสนในการปฏิบัติตามนโยบาย 
รวมทั้ง ในลักษณะของตัวกฎหมายเอง ที่เนนไปในทิศทางการสงเสริมและการขอความรวมมือจาก
สถานประกอบการในฐานะภาคเอกชน  ทําใหยังไมมีการดําเนินการใชมาตรการทางปกครองใน
การลงโทษอยางจริงจัง จึงปรากฎขอมูลเกี่ยวกับการมีสถานประกอบการจํานวนหนึ่งที่ยังคง
หลีกเลี่ยงไมปฏิบัติตามพ.ร.บ. ฉบับนี้ และอีกจํานวนหนึ่งที่ยังคงปฏิบัติตามไมถูกตองตาม
หลักเกณฑที่กําหนดไวในพ.ร.บ. 
 ดังนั้น ปจจัยการบังคับจึงมีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไป
ปฏิบัติ แตอยางไรก็ตาม จะตองพิจารณาถึงการมีอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ ที่เขามาเกี่ยวของดวย 
เชน ปจจัยการติดตอ ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม เปนตน เนื่องจากอิทธิพลของปจจัย
อ่ืนๆ นี้ สามารถทําใหอิทธิพลของปจจัยการบังคับลดลงได จนอาจทําใหไมสามารถมีผลตอการ
เกิดโอกาสที่ผูปฏิบัติจะนํานโยบายไปปฏิบัติมากขึ้น 
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4 ปจจัยลักษณะองคการ 
จากผลการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยลักษณะองคการ เปนปจจัยที่

มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางมาก ในกรณีนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศ
ไทย ทั้งการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ กลาวคือ 
ลักษณะองคการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ ซึ่งเปนหนวยปฏิบัติจะมี
ลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการในตัวเอง โดยสําหรับในสวนของลักษณะความเปน
ทางการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น คือ การมีลักษณะองคการแบบระบบราชการของ  Max 
Weber (1947 อางถึงในวันชัย มีชาติ, 2549: 42)   ซึ่งจะมีลักษณะที่สําคัญ ไดแก มีการกําหนด
โครงสรางของหนวยงาน สายการบังคับบัญชาในองคกรอยางชัดเจน ตามภารกิจ หนาที่และความ
รับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย มีความเปนทางการในการทํางาน มีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจนในการ
ทํางาน มีอํานาจตามตําแหนงซึ่งมีกฎหมายและระเบียบรองรับอํานาจในการปฏิบัติงานตางๆ  มี
การสื่อสารระหวางกันทั้งภายในและภายนอกองคการอยางเปนทางการ ในลักษณะของการใช
เอกสารประเภทลายลักษณอักษร มีการรวมอํานาจในองคการ ทั้งการรวมอํานาจการตัดสินใจใน
ลักษณะของการตัดสินใจตามสายการบังคับบัญชา และการควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานดวย
การประเมินผลการทํางาน  ทําใหไมสามารถทําการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปใหแก
หนวยงานตางๆ ในสังกัดของกรมฯ ที่ตั้งอยูในพื้นที่ตางๆ ไดอยางเต็มที่ สวนสถานประกอบการ 
ลักษณะความเปนทางการขององคการจะมีลักษณะที่สําคัญคือ แมวาสถานประกอบการจะมี
ลักษณะขององคการที่มีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจนในการทํางาน มีอํานาจตามตําแหนงหนาที่ แตมิได
มีกฎหมายรองรับเปนสําคัญ และแมวาจะมีการกําหนดโครงสรางขององคการอยางชัดเจน ทวา ใน
แตละองคการก็จะมีการจัดแบงหนวยงานยอยในรูปแบบตางๆ ตามความเหมาะสมขององคการ
นั้นๆ ไดแก การจัดหนวยงานตามหนาที่(Function) การจัดหนวยงานตามลูกคา (Client) การจัด
หนวยงานตามกระบวนการ (Process) และการจัดหนวยงานตามพื้นที่ (Geographic) (วันชัย มี-
ชาติ, 2549: 197) โดยพบวา ในแตละสถานประกอบการสวนใหญ มักจะมีหนวยงานหลัก หรือ
หนวยงานเฉพาะสําหรับการดําเนินการฝกอบรมลูกจาง ไดแก หนวยงานทางดานทรัพยากรบุคคล 
ในขณะเดียวกัน ก็ยังมีหนวยงานอื่นๆ ในองคกร ที่สามารถดําเนินงานดานการฝกอบรมพัฒนา
ลูกจางไดเชนกัน  

แตเปนที่นาสังเกตวา ภายในองคการทั้งของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและของ
สถานประกอบการจะมีลักษณะความไมเปนทางการของบุคคลในองคการดวยเชนกัน โดยพบวา
ลักษณะความไมเปนทางการนี้ เกี่ยวของกับจํานวนปริมาณ และคุณสมบัติของบุคลากรใน
หนวยงาน รวมทั้ง การมีระบบการสื่อสารแบบเปด อาทิเชน การที่ในหนวยงานของกรมพัฒนาฝมือ
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แรงงานและในสถานประกอบการมีปริมาณเจาหนาที่ หรือผูรับผิดชอบการปฏิบัติงานไมเพียงพอ 
และ/ หรือยังมีคุณสมบัติ ประสบการณและความสามารถไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ประกอบ
กับการมีระบบการสื่อสารแบบเปดแฝงอยูในองคการ ทําใหขาราชการ เจาหนาที่หรือผูปฏิบัติงาน
จะตองใหความชวยเหลือกันและกันในการดาํเนินงาน นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามที่ไดมีการ
แบงงานกันทําตามหนาที่อยางชัดเจนตามลักษณะขององคการอยางเปนทางการ นอกจากนี้ ยัง
สามารถสื่อสารกันไดอยางอิสระ ในรูปแบบของการพูดคุย บอกเลาตอๆ กันระหวางบุคคล ดังนั้น 
จึงสามารถพิจารณาไดวา ไมวาจะเปนกรมพัฒนาฝมือแรงงานก็ดี หรือสถานประกอบการก็ดี 
นอกจากที่ในแตละองคการจะมีทั้งลักษณะความเปนทางการขององคการ ซึ่งจะมีบทบาทสําคัญ
ตอมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองคการได
เปนอยางมากแลว ยังมีลักษณะองคการแบบไมเปนทางการ ซึ่งจะสนับสนุนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานขององคการใหบรรลุประสิทธิผลและประสิทธิภาพไดอีกดวย  

และดวยเหตุที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบซึ่งเปนหนวยปฏิบัติ มี
ลักษณะองคการที่ประกอบไปดวย ลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการซึ่งมีรายละเอียดที่
แตกตางกันออกไปบางนี้ ยอมมีสวนสําคัญที่จะทําใหตางสามารถเกื้อกูลกันในการนํานโยบายไป
ปฏิบัติรวมกันได โดยจะสามารถเห็นไดอยางชัดเจน จากการที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานพยายามที่
จะแสวงหาความรวมมือจากสถานประกอบการภาคเอกชน ดวยคาดหวังใหสถานประกอบการใน
ฐานะภาคเอกชนที่รับผิดชอบดานแรงงานโดยตรง ไดเขามาชวยเหลือ แบงเบาภาระ และกําจัด
ปญหาที่เปนขอจํากัดในการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติใหลดลง โดยปญหา
เหลานี้ มักมีสาเหตุมาจากการที่ลักษณะองคการอยางเปนทางการของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น 
อยูบนพื้นฐานทางโครงสรางของระบบราชการตามทรรศนะของ Max Weber เหมือนกับหนวยงาน
ราชการอื่นๆ ทั่วไป ที่ถือวาโครงสรางของระบบนี้ จะกอใหเกิดประสิทธิภาพมากกวาระบบอื่น แต
ในทางปฏิบัติแลว ลักษณะพื้นฐานทางโครงสรางของระบบราชการบางประการไมสามารถจะ
เปนไปตามนั้น อาทิ การไมคํานึงถึงตัวบุคคลที่หมายถึงจะมีการปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบ
กฎเกณฑ โดยไมคํานึงถึงความสัมพันธสวนตัว แตในทางปฏิบัติจะเปนเชนนั้นมิได นอกจากนี้ 
ลักษณะพื้นฐานทางโครงสรางของระบบราชการบางประการยังเปนปญหาอุปสรรคตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ อาทิ การใหความสําคัญกับระเบียบ กฎเกณฑ ที่เปนลายลักษณอักษร ผลคือ 
ทําใหมีการเนนระเบียบกฎเกณฑตลอดจนขั้นตอนการปฏิบัติงานมากกวาจะเนนถึงความสําเร็จ
ของผลงานตามแผนงาน โครงการหรือตามเปาหมายของนโยบาย เชนเดียวกันกับในเรื่อง
โครงสรางของตัวระบบราชการเองที่เนนการจัดองคการแบบแนวดิ่ง เนนสายการบังคับบัญชา เปน
ตน ประกอบกับมีรวมอํานาจไวที่สวนกลาง จึงสงผลทําใหระบบราชการโดยเฉพาะของประเทศ
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กําลังพัฒนาเชนประเทศไทย เปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ(จุมพล หนิมพานิช, 2547: 
196 – 197) ซึ่งตัวอยางของลักษณะอุปสรรคดังกลาวนี้ จะเห็นไดจากการที่สวนกลางของกรม
พัฒนาฝมือแรงงานมีการประเมินวาระดับความสามารถของขาราชการและเจาหนาที่ในหนวยงาน
ตางๆ ในแตละพื้นที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเอง ยังไมอยูในระดับที่นาพึงพอใจ รวมทั้ง จาก
นโยบายการลดอัตรากําลังคนของภาครัฐ ไดสงผลใหกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีจํานวนบุคลากรที่
ไมเหมาะสมเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ โดยนอกจากลักษณะดังกลาวจะแสดงใหเห็น
ถึงอุปสรรคที่เกิดจากลักษณะองคการที่อยูบนพื้นฐานโครงสรางของระบบราชการแลว ยังแสดงให
เห็นวาประสบการณและความสามารถของเจาหนาที่ในการทํางานที่ไดรับมอบหมายและ
สถานภาพของหนวยงานภายในองคการ ไดสงผลกระทบตอความสามารถในการบริหารเชนกัน 
และการที่องคการปราศจากความสนับสนุนทางการเมืองและงบประมาณอยางเพียงพอ รวมทั้ง
ปราศจากความชวยเหลือในการตัดสินใจ และการจางเจาหนาที่ที่มีคุณภาพ อาจสงผลใหประสบ
ปญหาในการบริหารแผนงานและโครงการอยางรุนแรง (Van Horn and D.S. Van Meter, 1975 
อางถึงในสมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 451) ดวยเหตุนี้ จึงตองมีการแกไขปญหาโดยการรวมมือกัน
ระหวางกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการดังกลาว ซึ่งวิธีนี้ ยังถือเปนการพัฒนา
องคการ ตามแนวความคิด Reinventing Government ที่เสนอโดย Osborne และ Gaebler (อาง
ถึงในวันชัย มีชาติ, 2549: 60 - 61) อีกดวย โดยแนวความคิดนี้ เกี่ยวของกับการพัฒนาการทํางาน
ของระบบราชการและองคการภาครัฐ เพื่อใหหนวยงานของรัฐสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิผลมากข้ึน ดวยการพยายามที่จะทําหนาที่ในการกํากับดูแลมากกวาการปฏิบัติเอง 
รวมทั้ง เนนการมีสวนรวมกับภาคเอกชนมากขึ้น  อีกดวย 

แตอยางไรก็ตาม ลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการขององคการนี้ มี
ผลกระทบตอความสามารถในการปฏิบัติตามมาตรฐานของนโยบาย (Ripley et al, 1973 ; 
Rourke, 1969; Downs, 1967 ; Kaufman, 1971 อางถึงในสมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 451) ทั้ง
ทางตรงและทางออมของสถานประกอบการในการนํานโยบายมาปฏิบัติดวยเชนกัน เนื่องจาก
เกี่ยวของกับทัศนคติของเจาหนาที่ โครงสรางและความสัมพันธระหวางเจาหนาที่และหนวยงาน 
ซึ่งจะมีแนวโนมที่จะจํากัดหรือสงเสริมการนํานโยบายไปปฏิบัติใหมีประสิทธิผล รวมทั้ง ยัง
เกี่ยวของกับเร่ืองของประสบการณและความสามารถของเจาหนาที่ในการทํางานตามที่ไดรับ
มอบหมาย การสนับสนุนและการมีงบประมาณที่เพียงพออีกดวย (สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 
451) ซึ่งแสดงใหเห็นวา ลักษณะองคการสามารถที่จะตัดสินสมรรถนะขององคการในการปฏิบัติ
ตามนโยบายนั้นดวย โดยจากการศึกษา พบวา ในการปฏิบัติตามนโยบาย สถานประกอบการ
จะตองพิจารณาถึงลักษณะขององคการ ทั้งลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการควบคูไป
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กับการพิจารณาถึงมาตรฐานของนโยบาย ซึ่งระบุรายละเอียดวาองคการจะตองมีการนําไปปฏิบัติ
อยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายของนโยบายนั้น  และโดยทั่วไปมาตรฐานของนโยบายมักจะถูก
บรรจุไวในรูปแบบของกฎหมาย ซึ่งเชื่อมโยงกับการกําหนดการวัดผลปฏิบัติงาน ทวา มาตรฐาน
ของนโยบายมักมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพื่อใหเหมาะสมกับสภาวการณตางๆ  ของประเทศ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง มาตรฐานที่บรรจุไวใน  พ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545  ซึง่มี
หลักเกณฑบางประการที่มีการแกไขเปลี่ยนแปลงเรื่อยมา รวมทั้ง มีลักษณะของการใชดุลพินิจของ
ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานเขามาเกี่ยวของในการพิจารณาตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติตามหลักเกณฑดังกลาว ซ่ึงมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดความยุงยาก ซับซอนตอ
การดําเนินการปฏิบัติตามนโยบายมากขึ้น อาทิ  เงื่อนไขระยะเวลาที่กําหนดใหสถานประกอบการ
ตองยื่นคําขอรับความเห็นชอบหลักสูตร รายละเอียดที่เกี่ยวของ และรายการคาใชจายที่ใชในการ
ฝกอบรมลูกจางของแตละหลักสูตร ซึ่งมีเอกสารประกอบตามที่กําหนดไวจํานวนมาก  หรือเงื่อนไข
เกี่ยวกับการกําหนดระยะเวลาในการฝกอบรมกรณีการฝกยกระดับฝมือแรงงาน หรือเงื่อนไขการ
กําหนดจํานวนผูรับการฝกอบรม รวมทั้งการกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับหลักฐานคาใชจายที่สถาน
ประกอบการตองนํามาแสดงประกอบการขอรับรองหลักสูตร เปนตน จึงทําใหลักษณะหรือสภาพ
ขององคการของสถานประกอบการซึ่งเปนผูปฏิบัติอาจไมเอื้อตอการดําเนินการใหสอดคลองหรือ
ทันการณกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวนั้น อันเนื่องมาจากปญหาเกี่ยวกับลักษณะองคการ ไดแก 
การที่บางสถานประกอบการยังไมมีหนวยงานเฉพาะ หรือจํานวนเจาที่ที่เพียงพอตอการรองรับการ
ปฏิบัติตามนโยบายดวยการจัดฝกอบรมลูกจางและการดําเนินการเอกสารที่เกี่ยวของใหแกกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน  หรือการที่สถานประกอบการหลายแหง มีเจาหนาที่ซึ่งเปนผูรับผิดชอบการ
ปฏิบัติตามนโยบายในนามของสถานประกอบการ  แตยังออนดอยในประสบการณและ
ความสามารถในการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย เปนตน  

ดังนั้น ปจจัยลักษณะองคการ ที่นํานโยบายไปปฏิบัติ จึงมีผลตอการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติเปนอยางยิ่ง ทั้งนี้ หากลักษณะองคการ มีลักษณะความเปนทางการและไมเปนทางการที่
เหมาะสมแลว ยอมจะทําใหเกิดโอกาสในการนํานโยบายไปปฏิบัติมากยิ่งขึ้นดวย แมวาจะมี
อิทธิพลของปจจัยอื่นๆ เขามาเกี่ยวของก็ตาม 
   

5. ปจจัยสภาพทางการเมือง 
 จากผลการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยสภาพทางการเมือง สงผล

ทางตรงตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน แตจะสงผลทางออมตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการ กลาวคือ สําหรับในสวนของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  
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พบวา ปจจัยสภาพทางการเมือง อาทิ ความไมตอเนื่องของรัฐบาล การเปลี่ยนแปลงตัวขาราชการ
การเมือง ไดแก รัฐมนตรี รัฐมนตรีชวยวาการ  อาจทําใหแนวทางปฎิบัติงานและรายละเอียดบาง
ประการของนโยบายเปลี่ยนแปลงตามไปดวย สงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการและ
เจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งเปนอุปสรรคสําคัญประการหนึ่งในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
แตอยางไรก็ตาม เมื่อทําการวิเคราะหเชิงลึกลงไปแลวพบวา แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล 
การเปลี่ยนแปลงตัวขาราชการการเมือง และรายละเอียดของนโยบายไปบางก็ตาม แตเนือ่งมาจาก
ตัวขาราชการการเมือง โดยเฉพาะอยางยิ่งรัฐมนตรีเจากระทรวง เปนบุคคลที่เคยดํารงตาํแหนงทาง
การเมืองในกระทรวงแรงงานมากอน จึงมีความรู ความเขาใจในมาตรฐานนโยบายอยูแลวเปน
พื้นฐานเดิม ทําใหวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบาย ยังคงลักษณะเดิมที่สําคัญเอาไว สงผล
ใหในภาพรวม ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานยังคงสามารถปฏิบัติภารกิจ
ตามที่ไดรับมอบหมายมาจากนโยบายได และเนื่องจากนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานที่รัฐบาล
กําหนดขึ้นมานี้ มีความเกี่ยวของตอเนื่องมาจากนโยบายดานการพัฒนาฝมือแรงงานในอดตี แตได
มีการปรับปรุง และผสมผสานเพิ่มเติมกับขอมูลผลการนํานโยบายไปปฏิบัติที่ถูกเสนอโดย
ขาราชการระดับสูงของกรมพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งไดเคยรายงานเสนอตอกระทรวงแรงงานและ
รัฐบาลไว ดวยเหตุนี้ นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน จึงเปนนโยบายที่มีลักษณะรูปแบบคอยเปน
คอยไป (Incremental Model) ตามที่ Lindblom (1980 อางถึงในพิทยา  บวรวัฒนา, 2548: 13)  
ไดเสนอไว กลาวคือ สงเสริมนโยบายเดิมที่มีอยูแลว แตทําการเพิ่มเติมบางประเด็นเขาไปเล็กนอย 
เพื่อใหนโยบายมีความสมบูรณ หรือสอดคลองกับสถานการณมากขึ้น ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้ แม
สภาพทางการเมืองจะมีการเปลี่ยนแปลงไปเพียงใดก็ตาม จะไมเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติมากนัก นอกจากนี้ การที่ขาราชการระดับสูงของกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดเคยรายงาน
เสนอปญหาและผลการนํานโยบายไปปฏิบัติตอรัฐบาลและกระทรวงแรงงานไว ยังไดแสดงใหเห็น
ถึงบทบาทของขาราชการระดับสูงในการกําหนดปญหานโยบายและการพิจารณาเสนอทางเลือก
นโยบายซึ่งเปนทางเลือกที่สามารถแกไขปญหาไดใหแกฝายการเมือง โอกาสทีผู่กาํหนดนโยบายจะ
ผลักดันใหเปนนโยบายโดยถูกตองตามกฎหมายก็จะเปนไปไดสูง โดยการเขาไปมีบทบาทของ
ขาราชการระดับสูงของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในการนําเสนอนโยบายที่ดีแกรัฐบาลและกระทรวง
แรงงานนี้ จะทําใหการนําโยบายไปปฏิบัติสามารถบรรลุวัตถุประสงคของนโยบายในการแกไข
ปญหาไดอยางแทจริง(สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 435) หรือกลาวไดอีกนัยหนึ่งวา บทบาทของ
ขาราชการระดับสูงนี้ ถือเปนการเขาไปมีสวนรวมทางการเมืองของขาราชการประจํากับฝายบริหาร
ชั้นสูงและฝายนิติบัญญัติ ภายใตวัฒนธรรมทางการเมือง อันจะมีอิทธิพลตอการกําหนดนโยบาย
สาธารณะ โดยอาศัยเหตุผลจากแนวคิดที่วาการเมืองเปนเรื่องของการกําหนดนโยบายและจัดสรร
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ผลประโยชนและคุณคาตางๆ ของสังคมในสอดคลองตอผลประโยชนสวนรวม ทําใหลักษณะ
ดังกลาวนี้ มีอิทธิพลตอนโยบายสาธารณะดวยการกําหนดนโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบัติ และ
การประเมินผลนโยบายนั่นเอง (ประชุม รอดประเสริฐ, 2539 อางถึงในสัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2548: 
288) 

 ในขณะเดียวกัน สําหรับในสวนของสถานประกอบการเอกชน กลับพบวา ปจจัย
สภาพทางการเมืองจะไมสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติโดยตรง แตจะสงผลโดยทางออม 
กลาวคือ การที่สถานประกอบการจะปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานหรือไมและมีผล
การปฏิบัติตามนโยบายอยางไรนั้น  ไมไดข้ึนอยูกับการเกิดสภาวการณทางการเมืองในลักษณะ
ตางๆ แตการเกิดสภาวการณทางการเมืองในลักษณะตางๆ นี้ จะสงผลไปยังปจจัยอื่นๆ เชน ปจจัย
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคมกอนที่จะสงผลมายังการปฏิบัติตามนโยบายฯ  ของสถาน
ประกอบการ ทั้งนี้ เนื่องจากแนวการปฏิบัติงานของสถานประกอบการซึ่งเปนองคการใน
ภาคเอกชนนั้น มีความแตกตางจากแนวการปฏิบัติงานขององคการภาครัฐหรือระบบราชการ  
รวมทั้ง การที่ลักษณะองคการระหวางภาครัฐและภาคเอกชนยังมีความแตกตางกันในหลาย
ประเด็น (วันชัย มีชาติ, 2549: 8 – 9) ซึ่งความแตกตางเหลานี้ ไดสะทอนใหเห็นถึงการเขามามี
อิทธิพลของสภาพทางการเมืองตอองคการภาครัฐมากกวาองคการภาคเอกชนดวย แตดวยเหตุที่
การนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัตินี้ จําเปนจะตองอาศัยความรวมมือจากกลุมตางๆ 
ที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ   ทั้งกลุมที่อยูในภาครัฐ ไดแก นักการเมืองที่เกี่ยวของ 
องคการภาครัฐ อาทิ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กรมจัดหางาน  กระทรวงอุตสาหกรรม เปนตน และ
กลุมที่อยูในภาคเอกชน เชน  ไดแก สภาอุตสาหกรรม สถานประกอบการตางๆ เปนตน ซึ่งประเด็น
ความรวมมือดังกลาว มีความสัมพันธเกี่ยวของกับประเด็นของการสนับสนุนนโยบาย(support for 
policy)  จากกลุมผลประโยชนเหลานี้ ตั้งแตการไดรับผลกระทบจากปญหาที่นําไปสูการกอตัวและ
การกําหนดนโยบาย โดยกลุมผลประโยชนเหลานี้ สามารถที่จะสนับสนุนหรือคัดคานนโยบาย และ
มีอิทธิพลตอการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปนตอการนํานโยบายไปปฏิบัติได รวมทั้ง 
มีผลตอการปฏิบัติตามนโยบายดวยเชนกัน  ดังนั้น การใหทุกสวนเขามามีสวนรวมทางการเมืองจึง
อาจทําใหผูปฏิบัติมีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคมากขึ้น ถาปญหามีความ
รุนแรงที่จะตองไดรับการแกไข และมีประชาชนและกลุมผลประโยชนเคลื่อนไหวเพื่อสนับสนุน
แผนงานในการแกไขปญหานั้น (สมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 438 - 451)  
 ดังนั้น ปจจัยสภาพทางการเมือง จึงมีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงานไปปฏิบัติ แตอยางไรก็ตาม จะตองพิจารณาถึงการมีอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ ที่เขามา
เกี่ยวของดวย เชน ปจจัยลักษณะองคการ  เปนตน เนื่องจากอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ นี้ สามารถทํา
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ใหอิทธิพลของปจจัยสภาพทางการเมืองลดลงได จนอาจทําใหไมสามารถมีผลตอการเกิดโอกาสที่
ผูปฏิบัติจะนํานโยบายไปปฏิบัติมากขึ้น 
 

6.ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
  จากผลการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและ
สังคม มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติเปนอยางมาก ทั้งการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนา
ฝมือแรงงานและสถานประกอบการ กลาวคือ สําหรับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ปจจัยสภาพทาง
เศรษฐกิจมีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
โดยจากการพิจารณาถึงสภาพเศรษฐกิจในระดับมหภาคในปจจุบัน ซึ่งมีการเกิดภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ 
หรือเศรษฐกิจตกต่ําไปทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทย  ไดสงผลใหขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ 
จะตองมีการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากนโยบายมากขึ้น ทั้งในดานของการเขาไป
สงเสริมการฝกอบรมใหแกลูกจางในสถานประกอบการที่ยังดําเนินกิจการอยู และในสถานประกอบการ
ที่กําลังจะมีการปดกิจการและเลิกจางลูกจาง รวมทั้ง การฝกอบรมใหแกลูกจางที่อยูในสภาพวางงาน
เนื่องจากโดนเลิกจางแลวไปพรอมกับการที่กรมพัฒนาฝมือยังจะตองปฏิบัติหนาที่ในการควบคุม ดูแล 
และตรวจสอบงานทางดานเอกสารที่เกี่ยวกับการฝกอบรมที่มีปริมาณมากขึ้น อันมีผลกระทบจากการ
ที่สถานประกอบการตางพยายามที่จะจัดใหมีการฝกอบรมพนักงาน ทั้งในแบบที่มีคาใชจายและไมมี
คาใชจาย เพื่อนํามาขอสิทธิประโยชนในการลดหยอนภาษีนิติบุคคลและสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ตาม
มาตรการจูงใจที่กําหนดไวในกฏหมายซึ่งไดบังคับใชตามนโยบายนั่นเอง ในขณะเดียวกัน สําหรับใน
สวนของสถานประกอบการ จะพบวา ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของ
สถานประกอบการชัดเจนกวาการสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ใน
ลักษณะของการที่สถานประกอบการตองมีการปรับแผนงานและแนวทางปฏิบัติตางๆ เพื่อใหคง
ความสามารถที่จะปฏิบัติตามมาตรฐานและการบังคับใชกฎหมายของนโยบายได เชน การลด
งบประมาณที่เกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาลูกจางลง พรอมกับการปรับเปลี่ยนในดานอื่นๆ ไป
พรอมๆ กัน  เชน  การลดระยะเวลาการฝกอบรมลูกจาง เพื่อเพิ่มจํานวนระยะเวลาการทาํงานใหมากขึน้ 
หรือการปรับเปลี่ยนหลักสูตรจากที่เปนหลักสูตรการฝกอบรมที่ตองสงลูกจางไปฝกอบรมกับหนวยงาน
ภายนอกสถานประกอบการ มาเปนดําเนินการจัดฝกอบรมในหลักสูตรเดียวกันนี้ภายในสถาน
ประกอบการใหมากขึ้น เพื่อใหสามารถเพิ่มจํานวนลูกจางที่จะตองไดรับการฝกอบรม ในแตละคราวได
มากขึ้น อันเปนการประหยัดตนทุนคาใชจายขององคการ เปนตน  ทั้งนี้ สาเหตุที่ปจจัยสภาพทาง
เศรษฐกิจสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการชัดเจนกวาการสงผลตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ก็เนื่องจากสถานประกอบการและกรมพัฒนาฝมือ
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แรงงานมีลักษณะองคการที่แตกตางกันตามลักษณะขององคการภาคเอกชนและองคการภาครัฐ 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในประเด็นเปาหมายขององคการ ที่องคการภาครัฐจะตองทํางานเพื่อประโยชนของ
สาธารณะ แตองคการภาคเอกชนจะมีเปาหมายในการทํางานเพื่อการแสวงหากําไร เพราะจะมีผลตอ
การอยูรอดขององคการ รวมทั้ง ในประเด็นการเปนเจาขององคการและแหลงเงินทุนในการดําเนินงาน
ขององคการ(วันชัย มีชาติ, 2549: 8 – 9) ดวยเหตุนี้ จึงทําใหลักษณะการดําเนินงานในการนํานโยบาย
ไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการที่เกิดขึ้นจากการสงผลของปจจัยสภาพ
ทางเศรษฐกิจ มีความชัดเจนในรายละเอียดและการไดรับผลกระทบที่แตกตางกัน 
  แตอยางไรก็ตาม ลักษณะของการนํานโยบายไปปฏิบัติที่เกิดขึ้นนี้ ไดสะทอนใหเห็น
วา ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจในระดับมหภาคเปนปจจัยที่มีความสําคัญกับนโยบายสาธารณะเปน
อยางมาก และมิใชเพียงแตในขั้นตอนของกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติเทานั้น แตปจจัยสภาพ
ทางเศรษฐกิจยังมีอิทธิพลตอนโยบายสาธารณะ ตั้งแตกระบวนการขั้นกอตัวและการกําหนดนโยบาย
ดวย เพราะปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจมักจะเปนตัวกําหนดความตองการของประชาชน ทําใหรัฐบาล
ตองกําหนดนโยบายสาธารณะขึ้นมา เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนและความ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจในดานตางๆ (สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2548: 287) ซึ่งนโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงาน ถือเปนนโยบายสาธารณะอีกนโยบายหนึ่งที่มีที่มาจากปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจ   
และปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจยังกลายเปนเงื่อนไขสําคญัที่สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติอยาง
มาก ทั้งโดยทางตรงและทางออม (Van Horn and Van Meter, 1975 อางถึงในวรเดช จันทรศร, 
2551: 125) อีกดวย 
  สวนในปจจัยทางดานสภาพทางสังคม สําหรับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  ปจจัยสภาพ
ทางสังคม สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  ในลักษณะของการ
ปฏิบัติงานที่จะตองตระหนักถึงการเชื่อมโยงเขากับขอมูลสภาพความเปนจริงของประชากร เกี่ยวกับ
ทางดานโครงสรางประชากร ลักษณะระดับการศึกษาและสภาพการมีงานทําของประชากรในวัย
แรงงาน  หรือที่เรียกวา ภาวะการจางงาน เพื่อใหการปฏิบัติตามนโยบาย มีความเหมาะสม สามารถ
เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพไดอยางแทจริง โดยจากการวิเคราะหสภาพทางสังคมที่มีผลตอการ
นํานโยบายไปปฏิบัติจะพบวา ในปจจุบัน โครงสรางของประชากร อยูในชวงของการกาวเขาสูสังคม
ผูสูงอายุ ประชากรในวัยแรงงานจะมีจํานวนลดลง และแมวาระดับการศึกษาของประชากรจะสูงขึ้น แต
จะมีประชากรที่จบการศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาและ/ หรือจบการศึกษาในดานที่ตรงกับสาขา
วิชาชีพนอยลง  สงผลใหกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ตองมีการปรับแผนงานเกี่ยวกับการดําเนินการนํา
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงทางสังคมในดานตางๆ 
นี้ใหมากที่สุดอยูเสมอ ซึ่งอาจสงผลกระทบตอขาราชการและเจาหนาที่ในระดับลางของกรมพัฒนา
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ฝมือแรงงาน ที่จะตองเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานตามนโยบายบางประการไปดวย รวมทั้ง การที่
กรมพัฒนาฝมือแรงงาน จะตองมีการปรับแนวทางปฏิบัติ เพื่อดําเนินการติดตอและขอความรวมมือ
จากหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่ตรงกับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นในสังคมอีก
ดวย โดยหนวยงานอื่นๆ เหลานี้ ไดแก กรมจัดหางาน สํานักงานประกันสังคม กระทรวงศึกษาธิการ 
สภาอุตสาหกรรม เปนตน ในขณะเดียวกัน สําหรับสถานประกอบการ พบวา ปจจัยสภาพทางสังคม 
สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถานประกอบการดวยเชนกัน โดยโครงสรางของประชากร และ
ลักษณะระดับการศึกษาของประชากรในวัยแรงงาน มีผลตอการจางงานของสถานประกอบการ และ
เชื่อมโยงไปถึงการสงผลตอการพัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจางของสถานประกอบการอีกดวย  ซึ่ง
โดยทั่วไปแลวสถานประกอบการหนึ่งๆ มักมีการจางลูกจางที่มีการศึกษาในหลายระดับ ขึ้นอยูกับ
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงานตามตําแหนง และหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ ตามประเภทของ
อุตสาหกรรมที่แตกตางกันออกไป ดวยเหตุนี้ สถานประกอบการ จึงเกิดความตระหนักถึงความจําเปน
ที่จะตองดําเนินการพัฒนาฝมือแรงงานใหแกลูกจางของตน ดวยการจัดฝกอบรมเพื่อเปนการพัฒนา
ความรู ความสามารถ และทักษะความเชี่ยวชาญใหแกลูกจาง เพ่ือใหมีความเหมาะสมกับลักษณะการ
ปฏิบัติงานของลูกจาง และเพื่อการเติบโตและการอยูรอดขององคการ พรอมกับเปนการปฏิบัติตาม
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานตามวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายนั่นเอง  
  ดวยเหตุนี้ จึงจะเห็นไดวาปจจัยสภาพทางสังคม มีความคลายคลึงกับปจจัยสภาพ
ทางเศรษฐกิจที่มีความสําคัญกับนโยบายสาธารณะเปนอยางมาก กลาวคือ ตั้งแตกระบวนการขั้นกอ
ตัวและการกําหนดนโยบาย (ประชุม รอดประเสริฐ, 2539: 26 อางถึงในสัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2548: 
288) ที่ทําใหรัฐบาลตองกําหนดนโยบายสาธารณะขึ้นมา เพื่อประโยชนของสาธารณชน  รวมทั้ง การที่
สภาพทางสังคมยังเปนเงื่อนไขสําคัญที่สงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติอยางมาก ทั้งโดยทางตรง
และทางออม (Van Horn and Van Meter ,1975 อางถึงในวรเดช จันทรศร, 2551: 125) เชนเดยีวกบั
สภาพทางเศรษฐกิจอีกดวย จึงเปนที่นาสังเกตวาเมื่อพิจารณาถึงสภาพทางเศรษฐกิจและสภาพทาง
สังคม จะตองพิจารณาถึงปจจัยทั้งสองนี้ ควบคูกันไป เพราะลักษณะปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและ
ปจจัยสภาพทางสังคมนี้ มักจะเกิดขึ้นอยูควบคูกันในลักษณะของการที่เมื่อเกิดสภาพทางดานหนึ่ง 
ยอมจะสงผลใหเกิดสภาพอีกทางดานหนึ่งดวย ดังจะเห็นไดจากการที่ปจจัยทั้งสองนี้ มีอิทธิพลตอการ
นํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ ตามที่ไดกลาวมาแลว 
 ดังนั้น ปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม จึงมีผลตอการนํานโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงานไปปฏิบัติ แตอยางไรก็ตาม จะตองพิจารณาถึงการมีอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ ที่เขามา
เกี่ยวของดวย เชน ปจจัยลักษณะองคการ  ปจจัยนโยบาย ในดานทรัพยากร ปจจัยสภาพทาง
การเมือง เปนตน เนื่องจากอิทธิพลของปจจัยอ่ืนๆ นี้ สามารถทําใหอิทธิพลของปจจัยสภาพทาง
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เศรษฐกิจและสังคมลดลงได จนอาจทําใหไมสามารถมีผลตอการเกิดโอกาสที่ผูปฏิบัติจะนํา
นโยบายไปปฏิบัติมากขึ้น 
 

7. ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ 
 จากผลการศึกษาวิจัย สามารถอภิปรายผลไดวา ปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และ
จิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัต ิเปนปจจัยที่มีความสําคัญมาก และมีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
ทั้งการนํานโยบายไปปฏิบัติของกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ เนื่องจากพบวา 
ปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูนํานโยบายไปปฏิบัตินี้ เปนปจจัยที่มักจะไดรับผลมาจาก
ปจจัยอ่ืนๆ คอนขางมาก กอนที่จะสงผลตอการปฏิบัติ โดยการวิเคราะหปจจัยนี้ จะตองดําเนินการ
วิเคราะหโดยเนนไปถึงลักษณะภายในของตัวผูปฏิบัติกอนที่จะสื่อการกระทําออกมาภายนอกโดยตรง 
ซึ่งองคประกอบของปจจัยนี้ มี 3 ประการ คือ ความรู ความเขาใจตอมาตรฐานนโยบาย ทิศทางการ
ตอบสนอง และความตั้งใจ ยอมรับของผูปฏิบัติ  โดยองคประกอบทั้ง 3 ประการนี้ อาจสงผลตอ
ความสามารถหรือความเต็มใจในการนํานโยบายไปปฏิบัติของผูนํานโยบายไปปฏิบัติได(Van Horn 
and Van Meter, 1975 อางถึงในสมบัติ ธํารงธัญวงศ, 2546: 452)  โดยเมื่อวิเคราะหถึงผูปฏิบัติ 
สําหรับในสวนของกรมพัฒนาฝมือแรงงานนั้น ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูนํานโยบาย
ไปปฏิบัติ มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
โดยจากการศึกษา พบวา การรับรูและความเขาใจตอมาตรฐาน รวมทั้ง ระดับการยอมรับในตัวนโยบาย
ของขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ ไมอยูในเกณฑที่นาพึงพอใจ สงผลใหทิศทางในการตอบสนอง
ตอนโยบายในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากนโยบายนั้น ไมอยูในระดับที่นาพึง
พอใจตามไปดวย ตั้งแตขาราชการในระดับผูอํานวยการของหนวยงานในพื้นที่ตางๆ ของกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน ตลอดจนสงผลกระทบไปถึงขาราชการและเจาหนาที่ในระดับลาง เนื่องจาก
ระดับการรับรูและความเขาใจตอมาตรฐานของขาราชการและเจาหนาที่ในระดับลางนี้ จะขึ้นอยูกับ
ความสามารถของผูนําของหนวยงานในแตละพื้นที่ในการถายทอด สรางความเขาใจใหแก
ขาราชการและเจาหนาที่ในระดับลางของหนวยงานในแตละพื้นที่นั้นๆ โดยสาเหตุประการสําคัญที่
มีผลตอการรับรู  ความเขาใจ รวมทั้ง ระดับการยอมรับในตัวนโยบายของขาราชการและเจาหนาที่ของ
กรมฯ ซึ่งสงผลตอทิศทางในการตอบสนองตอนโยบายนั้น  มักมาจากเงื่อนไขทางดานทัศนคติ 
ความคิดอานและจิตใจในตัวของขาราชการและเจาหนาที่นั้นๆ เอง เชน การเกิดความรูสึกขัดแยง
ตอความเชื่อและคานิยมเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานที่มีอยูเดิม ทําใหไมรูสึกสนใจ และเกิดความ
เพิกเฉยตอการรับรูหรือไมยอมทําความเขาใจในตัวนโยบายอยางลึกซึ้ง  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ใน
ประเด็นที่มีการปรับเปลี่ยนทั้งในดานมาตรฐาน หลักเกณฑตางๆ ตามที่ไดบัญญัติไวในกฎหมาย
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ซึ่งมีการบังคับใช ดวยเหตุนี้ ขาราชการและเจาหนาที่ของกรมฯ จึงเกิดความสับสนในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจทําใหการนํานโยบายไปปฏิบัติขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได   

ในขณะเดียวกัน สําหรับในสวนของสถานประกอบการ พบวา โดยสวนใหญ
ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่รับผิดชอบการนํานโยบายไปปฏิบัติ มีการ
รับรูและเขาใจในมาตรฐาน ดานวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
สงผลใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการเกิดการยอมรับและมีทิศทางการ
ตอบสนองที่จะปฏิบัติตามนโยบาย ดวยการจัดฝกอบรมใหแกลูกจางใหเปนไปตามมาตรฐานและ
กฎหมายพ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ที่มีการบังคบัใชของนโยบาย ทวา 
การปฏิบัติตามนโยบายของสถานประกอบการนั้น ยังมีอุปสรรคที่สําคัญซึ่งมิไดเกิดจากการที่
ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการขาดการรับรูและความเขาใจในมาตรฐานดาน
วัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน  แตเกิดจากการที่ผูประกอบการ
และเจาหนาที่ของสถานประกอบการยังมีความไมเขาใจ และสับสนกับหลักเกณฑและขั้นตอนบาง
ประการเกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายที่มักมีการเปลี่ยนแปลงแกไข แตอาจไมไดรับการ
ติดตอส่ือสารจากกรมพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อส่ือขอความใหทราบอยางชัดเจนเพียงพอ รวมทั้ง 
การมีลักษณะองคการที่ไมเอื้อตอการปฏิบัติใหสอดคลองหรือทันการณตามหลักเกณฑตางๆ ที่มี
การเปลี่ยนแปลงดังกลาวนั้น ทําใหผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบการเกิดการไม
ยอมรับที่จะปฏิบัติตามหลักเกณฑหรือเงื่อนไขบางประการที่สถานประกอบการจะตองดําเนินการ
เพื่อปฏิบัติตามนโยบาย และนําไปสูการปฏิเสธวัตถุประสงคของนโยบาย เพราะมีความเห็นไมตรงกัน
โดยปริยาย (Pettason, 1961;  Dolbear และ  Hamrnond, 1971; Etzioni, 1961;  Wasby, 1970 อาง
ถึงในสมบตัิ ธํารงธัญวงศ, 2546: 452) นอกจากนั้น ผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถานประกอบ 
การยังอาจมีการปฏิบัติที่ทาทายตอมาตรฐานของนโยบายอยางเปดเผยและไมเปดเผย  ไดแก ใน
ลักษณะของการปฏิบัติตามนโยบายแบบเพื่อใหเปนไปตามกฎหมายที่มีการบังคับใช แตไมถูกตอง
ตามมาตรฐานของนโยบาย หรือหลีกเลี่ยงไมปฏิบัติตามมาตรฐานและกฎหมายที่มีการบังคับใชตาม
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานอยางชัดเจน  
  ดวยเหตุนี้ จึงจะเห็นไดวา ปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ เปน
เงื่อนไขสําคัญที่มีอยูในตัวผูปฏิบัติทุกคน และมีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งนโยบายนั้น 
อาจจะไมประสบความสําเร็จได ถาหากเปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบายไดรับการปฎิเสธ
จากผูปฏิบัติตั้งแตตน  โดยสาเหตุที่มาจากการที่เปาหมายและวัตถุประสงคนั้น ขัดตอคานิยมใน
ตัวผูปฏิบัติ  หรือขัดแยงตอผลประโยชนหรือความสนใจของผูปฏิบัติ ทั้งนี้  สามารถแกไขไดโดย
การใหผูปฏิบัติเขามามีสวนรวมในการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบายตั้งแตเร่ิมตน          
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(วรเดช จันทรศร, 2551: 126) ซึ่งนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน เปนอีกนโยบายหนึง่ ทีห่นวยงาน
ตางๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ไดเขามามีสวนรวมในนโยบาย ตั้งแตขั้นเริ่มตนของนโยบาย 
ตลอดจนการนํานโยบายไปปฏิบัติ และการประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบาย แตก็ยังพบ
ปญหาและอุปสรรคสําคัญที่เกิดมาจากประเด็นที่เกี่ยวของกับปจจัยทัศนคติ ความคิดอานและ
จิตใจของผูปฏิบัตินี้ ทําใหตองมีการดําเนินการแกไขปญหาในดานการมีสวนรวมของผูปฏิบัติอยาง
ตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่ง การสรางการรับรูและความเขาใจรวมกันระหวางขาราชการ เจาหนาที่
ของกรมพัฒนาฝมือแรงงานในทุกลําดับชั้นขององคการ กับผูประกอบการและเจาหนาที่ของสถาน
ประกอบการเกี่ยวกบัมาตรฐาน วัตถุประสงค เปาหมายตามที่ไดกําหนดไวในนโยบาย รวมทั้ง การ
พิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑและขั้นตอนบางประการในกฎหมายที่ไดมีการบังคับใช ซึ่งเปน
อุปสรรคตอการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกัน เพื่อใหผูปฏิบัติในทุกภาคสวนที่เกี่ยวของกับนโยบาย
เกิดการรับรู ความเขาใจและยอมรับรวมกัน อันจะนําไปสูการเกิดทิศทางการตอบสนองในลักษณะ
ของการยินยอมใหความรวมมือในการปฏิบัติตามนโยบายจากผูปฏิบัติในทุกภาคสวนนั้น อยางมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นนั่นเอง 
 ดังนั้น ปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ จึงเปนปจจัยที่มี
ความสําคัญมาก และมีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ สอดคลองกับ
สมมติฐานที่กําหนดไว แตอยางไรก็ตาม จะตองพิจารณาถึงการมีอิทธิพลของปจจัยอื่นๆ ที่เขามา
เกี่ยวของดวย ไดแก ปจจัยลักษณะองคการ  ปจจัยนโยบาย ในดานมาตรฐาน ในดานทรัพยากร
ของนโยบาย ปจจัยการติดตอ ปจจัยการบังคับ ปจจัยสภาพทางการเมือง เปนตน เนื่องจาก
อิทธิพลของปจจัยอ่ืนๆ นี้ สามารถทําใหอิทธิพลของปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผู
ปฏิบัติลดลงได จนอาจทําใหไมสามารถมีผลตอการเกิดโอกาสที่ผูปฏิบัติจะนํานโยบายไปปฏิบัติ
มากขึ้น 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 

จากขอคนพบตามวัตถุประสงคของการศึกษา มีประเด็นที่นาสนใจตอการกําหนด
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย สําหรับรัฐบาลผูกําหนดนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศ 
ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ สําหรับกรมพัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ  และ
ขอเสนอแนะเชิงวิชาการสําหรับนักวิชาการหรือผูสนใจศึกษาตอไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
 
 



 

 

264 

5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1) รัฐบาลควรมีการสรางความรวมมือกับหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับ

การพัฒนาฝมือแรงงาน ไดแก กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กรมจัดหางาน กระทรวงศึกษาธิการ 
กระทรวงอุตสาหกรรม ตลอดจนถึงภาคเอกชน ไดแก สภาอุตสาหกรรม สภาหอการคา และสถาน
ประกอบการอยางจริงจัง เพื่อใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมทางการเมืองตั้งแตกระบวนการกอ
ตัวและกําหนดนโยบาย  ตลอดจนการนํานโยบายไปปฏิบัติ และการประเมินผลนโยบาย 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การรวมกันกําหนดมาตรฐาน และปรับปรุงหลักเกณฑขอปฏิบัติตางๆ ตามที่
บัญญัติไวในกฎหมายซึ่งไดประกาศบังคับใช เพื่อการดําเนินการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงาน ในฐานะของกลุมผลประโยชนซึ่งมีหนาที่ในการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกัน ทั้งนี้ 
เพราะการไดขอมูลที่มีความถูกตอง ครบถวน และสมบูรณมากที่สุดจากหนวยงานทุกภาคสวน ซึ่ง
เปนกลุมผลประโยชน  จะสงผลใหเกิดการปรับปรุงในเรื่องตางๆ ที่เอ้ือตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ
มากที่สุดในปจจุบันแลว ยังเปนประโยชนตอการกําหนดนโยบายของรัฐบาลในคราวตอไปอีกดวย  
  2) รัฐบาลควรพิจารณาถึงความเหมาะสมที่สถานประกอบการจะไดรับสิทธิ
ประโยชนเหลานี้อยางเทาเทียมกันสําหรับในสวนของการใชมาตรการจูงใจเกี่ยวกับการใหสิทธิ
ประโยชนทางดานภาษีและอื่นๆ ดวย เนื่องจากสิทธิประโยชนบางประการยังมีขอจํากัดสําหรับ
สถานประกอบการซึ่งมีขนาดเล็กที่ยังไมมีความสามารถหรือไมมีความพรอมที่จะดําเนินการให
สอดคลองกับหลักเกณฑในดานดังกลาว แตมีความมุงหมายจะพัฒนาฝมือแรงงาน/ ลูกจางใหได
มาตรฐานฝมือแรงงานตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน เชน สิทธิประโยชนในการไดรับยกเวน
อากรขาเขาและภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับเคร่ืองมือ  เคร่ืองจักรและอุปกรณที่นําเขามาใน
ราชอาณาจักร จะตองมีวัตถุประสงคในการนําเขามาเพื่อใชในการฝกอบรมเทานั้น โดยจะตองไม
ปะปนกับที่ใชในการประกอบกิจการตามปกติ เปนตน 
  3) ในประเด็นการพัฒนาฝมือแรงงานนั้น รัฐบาลควรมีการแกปญหาที่สาเหตุ
มากกวาที่ปลายเหตุ เนื่องจากอาจแกไขไดยากกวาและไมยั่งยืน ดังนั้น รัฐบาลจึงควรใหความ
ตระหนักและความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของประชากร ตั้งแตในเรื่องโครงสรางของ
ประชากร คุณภาพของประชากร ทั้งในเรื่องการศึกษา สุขภาพอนามัย การสรางคานิยม ความเชื่อ 
และทัศนคติดานการศึกษา การจางงาน ฯลฯ 
  4) รัฐบาลควรกําหนดนโยบายที่มีมาตรฐาน และการบังคับใชกฎหมายที่เนนใหผู
ปฏิบัติคํานึงถึงในดานคุณภาพของการพัฒนาฝมือแรงงานมากกวาในดานปริมาณ เนื่องจาก 
แมวาแรงงานจํานวนมากจะไดรับการพัฒนาฝมือแรงงานก็ตาม แตหากแรงงานยังดอยคุณภาพใน
ดานความรู ความสามารถ ตลอดจนไมมีทักษะความเชี่ยวชาญในดานตางๆ ที่จําเปนแลว ก็ถือวา
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การนํานโยบายไปปฏิบัติไมสามารถทําใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายทีก่าํหนดไว
อยางแทจริงได 
 

5.3.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  1) นอกเหนือจากการที่ภาครัฐจะขอความรวมมือจากสถานประกอบการในฐานะ
ภาคเอกชนใหเขามามีสวนรวมในการพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อใหมีทรัพยากรเพียงพอตอการนํา
นโยบายไปปฏิบัติแลว ภาครัฐอาจบรรเทาความรุนแรงของปญหาที่เกี่ยวของกับการมีทรัพยากร
จํากัดดังกลาวนี้ ดวยการใหความชวยเหลือและสนับสนุนการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถาน
ประกอบการในฐานะภาคเอกชนใหมากยิ่งขึ้น  ในรูปแบบอื่นๆ นอกเหนือจากการใหเงิน
งบประมาณ  เชน การชวยเหลือจัดหาวิทยากรผูเชี่ยวชาญ การสนับสนุนการแลกเปลี่ยนดูงาน
ระหวางสถานประกอบการ เปนตน  ซึ่งการชวยเหลือและสนับสนุนจากหนวยงานภาครัฐนั้น อาจ
สามารถสงผลใหนโยบายประสบความสําเร็จไดมากกวาการใหงบประมาณที่เพียงพอ ทั้งนี้  
เพื่อใหการนํานโยบายไปปฏิบัติประสบความสําเร็จและสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางแทจริง 

 2) สําหรับการติดตอส่ือสาร กรมพัฒนาฝมือแรงงานควรจะตองมีการทบทวนและ
ปรับปรุงดานการสื่อสารทั้งภายในองคการและระหวางองคการที่เกี่ยวของ และในทุกระดับชั้นของ
องคการใหมีความชัดเจน เที่ยงตรง และสม่ําเสมอมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง ระหวางกรม
พัฒนาฝมือแรงงานและสถานประกอบการ ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เพื่อ
สนับสนุนการรับรู และสรางความเขาใจใหแกผูนํานโยบายไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง  

 3) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ควรมีการพิจารณาทบทวน และเสนอการปรับปรุง
วิธีการปฏิบัติตามมาตรการบางประการที่ยังไมเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบันใหมีความ
เหมาะสม ยืดหยุน และสามารถเอื้ออํานวยใหเกิดการกระตุนแรงจูงใจตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ
ของผูปฏิบัติ เชน เงื่อนไขระยะเวลาที่กําหนดใหสถานประกอบการตองยื่นคําขอรับความเห็นชอบ
หลักสูตร รายละเอียดที่เก่ียวของ และรายการคาใชจายที่ใชในการฝกอบรมลูกจางของแตละ
หลักสูตร เปนตน 

 4) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ควรจะตองปฏิบัติงานในเชิงรุกมากกวาในเชิงรับให
มากขึ้น โดยนอกเหนือจากการแสวงหาความรวมมือและการสนับสนุนจากสถานประกอบการ
ภาคเอกชน และหนวยงานของรัฐอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของแลว ยังควรเขาไปควบคุมดูแล ตรวจสอบและ
บังคับใชมาตรการลงโทษตามกฎหมายอยางจริงจังและสม่ําเสมออีกดวย ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดการรับรู 
และสามารถที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติจากทุกฝายที่ถือเปนผูนํานโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงานไปปฏิบัติ รวมทั้ง เพื่อสรางความเขาใจ และสามารถจูงใจใหทุกฝายสามารถเขาใจ
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เหตุผลและความสําคัญของนโยบายตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดกระบวนการของการนํานโยบายไป
ปฏิบัติได อันจะทําใหการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากขึ้นอยางแทจริง   

 5) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และสถานประกอบการ ควรมีการพิจารณาทบทวน
การปรับเปลี่ยนลักษณะองคการบางประการที่ยังเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงานไปปฏิบัติ ใหสอดคลองและเหมาะสมตอการนํานโยบายไปปฏิบัติมากยิ่งขึ้น เชน ในดาน
ปริมาณและในดานคุณภาพความรู ความสามารถและประสบการณของเจาหนาที่ที่นํานโยบายไป
ปฏิบัติ หรือสําหรับในสวนของสถานประกอบการ ควรกําหนดหนวยงานที่รับผิดชอบการปฏิบัติ
ตามนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานโดยเฉพาะ  เพื่อใหการทํางานที่ ได รับมอบหมายมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เปนตน  

 
5.3.3 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 1) การศึกษาครั้งนี้ ยืนยันทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ ของแวน มีเตอร และ
แวน ฮอรน วาปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ เปนปจจัยที่มีความสําคัญมาก 
และมีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ เนื่องจากพบวา ปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของ
ผูนํานโยบายไปปฏิบัตินี้ เปนเงื่อนไขสําคัญที่มีอยูในตัวผูปฏิบัติทุกคน  และเปนปจจัยที่มักจะไดรับ
ผลมาจากปจจัยอื่นๆ หลายปจจัย กอนที่จะสงผลตอการปฏิบัติ แตอยางไรก็ตาม สําหรับในกรณี
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานของประเทศไทย ยังพบวา มีปจจัยอื่นๆ ที่มีความสําคัญและมี
น้ําหนักคอนขางมากในดานความสามารถที่จะสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติไดเชนกัน ปจจัย
อ่ืนๆ เหลานี้  ไดแก ปจจัยนโยบาย ในดานมาตรฐาน และทรัพยากรของนโยบาย และปจจัย
ลักษณะองคการ ทั้งนี้ เนื่องจากการทดสอบทฤษฎีดังกลาว มีความแตกตางทางดานสถานที่ 
ระยะเวลา และบริบทอื่นๆ  ที่ใชในการทดสอบเขามามีอิทธิพลเกี่ยวของ ทําใหปรากฎความสําคัญ
ของปจจัยอื่นๆ นี้ ขึ้นมาอยางเห็นไดชัด และเปนที่นาสนใจใหมีการศึกษาและทดสอบตอไปใน
อนาคต  

 2) แมวาปจจุบัน ในประเทศตางๆ ทั่วโลก จะมีการกําหนดนโยบายสาธารณะที่มี
กระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติซึ่งตองอาศัยความรวมมือและมีสวนรวมจากทุกภาคสวน ไม
เฉพาะเพียงแตระหวางองคการภาครัฐเทานั้น แตทฤษฎีการนํานโยบายไปปฏิบัติ ของแวน มีเตอร 
และแวน ฮอรน นี้ ก็ยังสามารถนํามาเปนแนวทางในการศึกษากระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติได
เปนอยางดี เนื่องจากเปนทฤษฎีที่มุงอธิบายเหตุการณและปจจัยตางๆ ที่เกิดขึ้นจากนโยบาย
สาธารณะระดับชาติและผลของนโยบาย โดยสามารถอธิบายกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัตไิด
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อยางชัดเจน  จึงถือเปนแนวทางการวิจัยที่ดีสําหรับการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย
ตางๆ ที่มีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบัติ รวมทั้ง ยังเปน
ประโยชนในการสรางความรู ความเขาใจเชิงทฤษฎี และสามารถนําไปประยุกตใชได ดังนั้น 
ผูสนใจที่จะศึกษาถึงกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ จึงควรมีการนําทฤษฎีการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ของแวน มีเตอร และแวน ฮอรนไปศึกษานโยบายสาธารณะอื่นๆ ที่เปนลักษณะของการมี
หนวยงานหลายฝายทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และหรือภาคประชาชน ในการเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการการนํานโยบายไปปฏิบัติ เชน นโยบายประหยัดพลังงาน นโยบายสงเสริมผลงานวิจัย
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หาแนวทางยกระดับผลของการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติใหดีขึ้นตอไปดวย 
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ภาคผนวก ก 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชศึกษาวิจัยปจจัยที่มีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 
ประกอบดวย เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ และเครื่องมือที่ใชวิจัยในเชิงปริมาณ ผูวิจัยใช
แนวสัมภาษณเชิงลึกเปนเครื่องมือในการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก แบบชุดที่ 1 ใชสําหรับสัมภาษณ
ขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน และแบบชุดที่ 2 ใชสําหรับสัมภาษณผูประกอบ
กิจการ หรือเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการ ที่เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และการ
ประเมินผลการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ สวนการวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบชุดที่ 3 ใชสําหรับสอบถามผู
ประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ในสถานประกอบกิจการ ที่เกี่ยวของกับการวางแผน การดําเนินการ และ
การประเมินผลการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 
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แบบสัมภาษณ 
 

ชุดที่ 1  
เรื่อง “ทัศนคติของผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

ของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน” 
_________________________________________________________________________________ 
 
คําช้ีแจง 
 

1. แบบสัมภาษณฉบับนี้ ใชสําหรับสัมภาษณขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน  เพื่อศึกษา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 

2.  แบบสัมภาษณนี้มีจํานวน  7   หนา ประกอบดวย 3 สวน 
สวนที่ 1  เปนการสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป  
สวนที่ 2 เปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับดําเนินการตาม

นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
สวนที่ 3 เปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
3. โปรดตอบแบบสัมภาษณใหครบทุกขอ ตามความคิดเห็นที่เปนจริงของทาน 
4. แบบสัมภาษณฉบับนี้ จัดทําขึ้น เพื่อการวิจัยอันเปนประโยชนในทางวิชาการเทานั้น และ การตอบ
คําถามจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอทาน  

 
 

 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณชุดนี้ 
น.ส. อรมณี  สุนทรนนท 

        นิสิตปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
คณะรัฐศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

E – mail: oramanee.s@gmail.com มือถือ 082-440-0052 
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สวนที่ 1 : ขอมูลทั่วไป 
ชื่อ – นามสกุล ของผูใหสัมภาษณ __________________________________________________ 
อายุ  _______ ป ตําแหนง __________________ระดับ________________________________ 
อายุการทํางาน ________ ป  สถานที่ทํางาน _________________________________________ 
วันที่สัมภาษณ ____________________ 
 
สวนที่  2 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยหรือตัวแปรตางๆ 
1.  ทานคิดวาที่มาของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งมีพ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 มาบังคับ เกี่ยวกับการสงเสริมใหมีการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการ คืออะไร 
 
 
 
2. วัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงานคืออะไร และมีความชัดเจนเพียงใด 
 
 
 
3. กรมพัฒนาฝมือแรงงานมี ระเบียบวิธีปฏิบัติและขั้นตอน อยางไรบางเพื่อพัฒนาฝมือแรงงานตามที่ไดรับ
มอบหมายนโยบายมาจากรัฐบาลและกระทรวงแรงงาน 
 
 
 
4. หากสถานประกอบการตองการจะพัฒนาแรงงาน/ ลูกจางของตน กรมพัฒนาฝมือแรงงานสามารถเขาไปมี
สวนรวมไดอยางไรบาง  
 
 
 
5. สถานประกอบการจะตองปฏิบัติอยางไร และมีขั้นตอนอะไรบาง ในการปฏิบัติตามนโยบายรวมกับกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน 
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6. ทานคิดวา หนวยงานภายในตางๆ ของทาน มีความเห็นไมตรงกันในประเด็นตางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงานฯ ที่มีพ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 บังคับใช หรือไม มาก
นอยเพียงใด 
 
 
 
7. ทานคิดวาขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน มีอํานาจในการวินิจฉัยตีความเนื้อหาของ
นโยบาย ที่ไดรับมาจากรัฐบาล/ กระทรวงแรงงาน เพื่อใหมีแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกับนโยบาย ในระดับใด 
และอยางไรบาง 
 
 
 
8.ทานคิดวา ขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งเปนผูปฏิบัติในระดับปฏิบัติการ มีอํานาจใน
การวินิจฉัยปญหาและแนวทางปฏิบัติตามนโยบายของสถานประกอบการไดในระดับใด และอยางไรบาง 
 
 
 
9. กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดรับงบประมาณสําหรับการนํานโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ
มากนอยเพียงใด  
 
 
 
10. นอกจากการไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณแลว กรมพัฒนาฝมือแรงงานยังตองมีทรัพยากรอื่นๆ 
อะไรอีกบาง ในการปฏิบัติภารกิจตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายมานี้ 
 
 
 
11.กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดมีการติดตอประสานงานกับรัฐบาล/ กระทรวงแรงงาน เพื่อรับนโยบายมา
ปฏิบัติ และรายงานผลการปฏิบัติงานกลับอยางไรบาง และบอยเพียงใด 
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12.กรมพัฒนาฝมือแรงงานไดมีการสื่อสารกับหนวยงานตางๆ ในสังกัด เพื่อมอบนโยบายไปปฏิบัติ และ
ไดรับรายงานผลการปฏิบัติงานกลับดวยวิธีใดบาง และบอยเพียงใด 
 
 
 
13. ทานคิดวาในกรมพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถติดตอส่ือสารกับสถานประกอบการ ไดดวยวิธีใดบาง และบอย
เพียงใด 
 
 
 
14. ทานคิดวาในปจจุบัน ขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถใหแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับ
กรณีปญหาตางๆ ของการปฏิบัติตามนโยบายพัฒนาฝมือแรงงานฯ แกสถานประกอบการไดในระดับใด 
 
 
 
15.ลักษณะวิธีการที่ใชเพื่อควบคุมการปฏิบัติงานตามนโยบายของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน มี
วิธีการอยางไรบาง 
 
 
 
16.ลักษณะวิธีการที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานใชเพื่อควบคุมการปฏิบัติตามนโยบายของสถานประกอบการ มีวิธีการ
อยางไรบาง 
 
 
 
17.ทานคิดวาหลักเกณฑขอบังคับตางๆ ใน พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มีความ
ชัดเจนและครอบคลุมการปฏิบัติมากนอยเพียงใด 
 
 
 
18. ทานคิดวา การบังคับใช พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 จะชวยสงเสริมการนํา
นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติไดอยางไร 
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19. ลักษณะของการกระจายอํานาจและการจัดสรรอํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบไปยังหนวยงาน
ตางๆ ในสังกัดกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานฯ ไปปฏิบัตินี้ มีลักษณะอยางไร 
และทานคิดวามีความเหมาะสมแลวหรือไม 
 
 
 
20.โดยภาพรวมแลว ขาราชการหรือเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานมีจํานวนเพียงพอ และมีคุณสมบัต ิ
ความรู ความสามารถเหมาะสมกับการปฏิบัติงานหรือไม ในระดับใด 
 
 
21. ทานคิดวาการเกิดวิกฤตการณทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงตัวขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา 
เปนอุปสรรคตอการพัฒนาฝมือแรงงานอยางไรบางในภาพรวม และมีผลตอการปฏิบัติงานของทานอยางไร 
 
 

 
22.ทานคิดวากรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในฐานะหนวยงานปฏิบัติควรมีสวนรวมกับรัฐบาล ในการกําหนด
นโยบาย ขอปฏิบัติหรือหลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงานหรือไม  อยางไร           
 
 
 
23. ทานคิดวารัฐบาลใหการสนับสนุน การนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ มากนอยเพียงใด 
 
 
 
24. ทานคิดวาสภาพเศรษฐกิจตกต่ําในปจจุบัน สงผลอยางไรตอการพัฒนาฝมือแรงงานโดยภาพรวม และมีผล
ตอการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการตางๆอยางไร 
 
 

 
25. ทานคิดวาการที่แรงงานมีคุณภาพการศึกษาต่ํา หรือจบการศึกษาไมตรงกับความตองการของสถาน
ประกอบการในปจจุบัน สงผลอยางไรตอการพัฒนาฝมือแรงงานโดยภาพรวม และมีผลตอการพัฒนาพนักงาน/ 
ลูกจางในสถานประกอบการตางๆ อยางไร 
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26.จากการปฏิบัติงานของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน ทานคิดวาโดยภาพรวมแลวใน
ขณะนี้ขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน มีความเขาใจเกี่ยวกับภารกิจหนาที่ที่จะตองนํา
นโยบายพัฒนาฝมือแรงงานฯ ไปปฏิบัติในระดับใด เหตุใดจึงคิดเชนนั้น  
 
 
 
27. ทานคิดวาการที่รัฐบาลไดกําหนดนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานขึ้น โดยมีการสงเสริมใหสถานประกอบการ
ในฐานะภาคเอกชนไดเขามามีสวนรวมในการนํานโยบายไปปฏิบัติรวมกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในการพัฒนา
พนักงาน/ ลูกจางนี้ จะนําไปสูการเกิดประโยชนแกประเทศไดอยางไรบาง 
 
 
 
28. ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน และกรมพัฒนาฝมือแรงงานไดมีการ
สงเสริมใหสถานประกอบการเห็นถึงความสําคัญของมาตรฐานฝมือแรงงานอยางไรบาง 
 
 
 
29. ทานคิดวาเทาที่ผานมา ผลการปฏิบัติงานตามนโยบายการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน มีลักษณะเปน
เชนใด 
 
 
 
30.ทานคิดวา จําเปนที่จะตองมีการปรับเปล่ียน แผนการทํางานหรือแนวปฏิบัติที่เปนอยูในขณะนี้ ให
เหมาะสมกับปริมาณงานและกิจกรรมตางๆ เพื่อขจัดอุปสรรคหรือขอจํากัดตางๆ ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
หรือไม เพราะเหตุใด และหากตองมีการปรับเปล่ียน จะมีการดําเนินการอยางไรบาง 
 
 
 
31.ทานคิดวาการปรับปรุงแนวปฏิบัติโดยการออกกฏหมายลูกฉบับตางๆ ใน พ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มีความเหมาะสมแลวหรือไม 
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สวนที่  3: ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
1. ทานคิดวาจากปจจัยใด เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซึ่งสงผลตอการปฏิบัติตามนโยบาย (เรียงจากสําคัญมาก
ไปหานอย) 

1. ……………………………………………………………………………………… 
2. ……………………………………………………………………………………… 
3. ……………………………………………………………………………………… 

 
2. ทานประสบปญหาใดบาง ในการปฏิบัติ เพื่อสงเสริมใหสถานประกอบการมีสวนรวมในการพัฒนาฝมือ
แรงงานมากขึ้น 

1. ……………………………………………………………………………………… 
2. ……………………………………………………………………………………… 
3. ……………………………………………………………………………………… 

 
3. ทานคิดวาเพ่ือปรับปรุงและแกไขปญหาดังกลาวขางตน ใหดีขึ้นนั้น ทานมีขอเสนอแนะอยางไร 

1. ……………………………………………………………………………………… 
2. ……………………………………………………………………………………… 
3. ……………………………………………………………………………………… 

 
ขอขอบพระคุณที่ใหความกรุณารวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

                                                          - ผูวิจัย – 
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แบบสัมภาษณ 
 

ชุดที่ 2  
เรื่อง “ทัศนคติของผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 

ของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน” 
_______________________________________________________________________________________ 
 
คําช้ีแจง 
 

2. แบบสัมภาษณฉบับนี้ ใชสําหรับสัมภาษณผูประกอบกิจการ ผูบริหารหรือเจาหนาที่ ในสถาน
ประกอบการเอกชน เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการนํานโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงานไปปฏิบัติ 

2.  แบบสัมภาษณนี้มีจํานวน  6   หนา ประกอบดวย 3 สวน 
สวนที่ 1  เปนการสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป  
สวนที่ 2 เปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม

พัฒนาแรงงาน (พนักงาน/ ลูกจาง) ของสถานประกอบการ 
สวนที่ 3 เปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
3. โปรดตอบแบบสัมภาษณใหครบทุกขอ ตามความคิดเห็นที่เปนจริงของทาน 
4. แบบสัมภาษณฉบับนี้ จัดทําขึ้น เพื่อการวิจัยอันเปนประโยชนในทางวิชาการ การตอบคําถามจะไมมี
ผลกระทบใดๆ ตอทาน  

 
 

 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณชุดนี้ 
      น.ส. อรมณี  สุนทรนนท 

                                                       นิสิตปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
คณะรัฐศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

E – mail: oramanee.s@gmail.com มือถือ 082-440-0052 
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สวนที่ 1 : ขอมูลทั่วไป 
ชื่อ – นามสกุล ของผูใหสัมภาษณ ______________________________________________________________ 
อายุ  _______ ป ตําแหนง ____________________________________________________________________ 
อายุการทํางาน ________ ป สถานที่ทํางาน ______________________________________________________ 
วันที่สัมภาษณ ___________________________________________________________ 
จํานวนพนักงานทั้งหมดในสถานประกอบการ ________ คน 
หากสถานประกอบการของทาน มีพนักงาน/ ลูกจางเทากับหรือเกิน 100 คน สถานประกอบการของทานไดขึ้น
ทะเบียนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน (ในสวนของการยื่นเอกสารตอกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อประเมินเงิน
สมทบประจําป) หรือไม 

 ไดขึ้นทะเบียนกับกรมพัฒนาฝมือแรงงานแลว  
 ยังไมเคยขึ้นทะเบียนฯ เพราะ ____________________________________________ 

 
สวนที่  2 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยหรือตัวแปรตางๆ 
1.  ทานคิดวาที่มาของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งมีพ.ร.บ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 มาบังคับ เกี่ยวกับการสงเสริมใหมีการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการ คืออะไร 
 
 
 
2.สถานประกอบการของทานมีหลักเกณฑในการการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางอยางไรและเปนไปตาม
หลักเกณฑและขั้นตอนตางๆ ที่กําหนดไวในนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งมีการกํากับโดย พ.ร.บ. การ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 หรือไม มากนอยเพียงใด 
 
 
 
3. สถานประกอบการของทานมีงบประมาณสําหรับการดําเนินการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง มากนอยเพียงใด 
และไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากองคการภายนอกบางหรือไม    
 
 
4. สถานประกอบการของทานมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณตางๆ ที่เพียงพอและเหมาะสมกับการดําเนินการ
ฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง มากนอยเพียงใด 
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5. ทานไดรับทราบคําส่ัง ขาวสาร ประชาสัมพันธ จากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยวิธีใด และบอยครั้ง
เพียงใด 
 
 
 
6. ทานคิดวาในปจจุบัน ขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน สามารถใหแนวปฏิบัติ หรือตอบขอ
สงสัยเกี่ยวกับกรณีปญหาตางๆ ในการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ใหแกสถานประกอบการไดชัดเจน
เพียงใดและเมื่อพิจารณาแลว มีความสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการ
ของทานหรือไม 
 
 
 
7. ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการบังคับใช พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 เพื่อสงเสริม
ใหสถานประกอบการตางๆ ในฐานะภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจาง (หลักเกณฑ, โทษ, 
สิทธิประโยชน) 
 
 
 
8. สถานประกอบการของทานมีหนวยงานเฉพาะหรือหนวยงานหลัก ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจางหรือไม และบุคลากรในหนวยงานนั้น มีปริมาณและคุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ
มากนอยเพียงใด 
 
 
9. สถานประกอบการของทานมีการกําหนดและประกาศใชนโยบาย ขอบังคับ ระบบ หรือแผนงานการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาฝมือพนักงาน/ ลูกจางขององคกรจากผูบริหารหรือไม อยางไร 
 
 
 
10.สถานประกอบการของทานมีการส่ือสารใหพนักงานในองคกรทราบเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ 
อยางไร 
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11.สถานประกอบการของทานมีปญหา ความไมเขาใจ หรือความขัดแยงในการดําเนินการไมสอดคลองกับ
คําส่ัง หรือการวินิจฉัย ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เกี่ยวกับการปฏิบัติงานการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจาง 
หรือไม อยางไร 
 
 
 
12. ทานคิดวาการเกิดวิกฤตการณทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงตัวขาราชการการเมืองและขาราชการประจํา 
เปนอุปสรรคตอการพัฒนาฝมือแรงงานอยางไรบางในภาพรวม และมีผลตอการพัฒนาพนักงาน / ลูกจางใน
สถานประกอบการของทานอยางไร 
 
 

 
13.ทานคิดวาสถานประกอบการในฐานะภาคเอกชนควรมีสวนรวมกับภาครัฐ ในการกําหนดขอปฏิบัติหรือ
หลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานหรือไม                 
 
 
 
14. ทานคิดวารัฐบาลใหการสนับสนุนสถานประกอบการในการดําเนินการตาง  ๆเกี่ยวกับการพัฒนาฝมือแรงงาน มากนอย
เพียงใด และอยางไรบาง  (เชน การสนับสนุนงบประมาณ  การใหทุนชวยเหลือ/  การจัดบุคลากรมาเปนวิทยากรใหความรู/ 
การใหเครื่องมือและอุปกรณตาง  ๆเปนตน) 
 
 

 
15. ทานคิดวาสภาพเศรษฐกิจตกต่ําในปจจุบัน สงผลอยางไรตอการพัฒนาฝมือแรงงานโดยภาพรวม และมีผล
ตอการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางในสถานประกอบการของทานอยางไร 
 
 

 
16.โดยภาพรวมแลว พนักงาน/ลูกจางในสถานประกอบการของทานมีการศึกษาในระดับใด และทานคิดวา
การจัดฝกอบรมหรือการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางในรูปแบบตางๆ เพิ่มเติม จะกอใหเกิดประโยชนแกสถาน
ประกอบการของทานไดอยางไรบาง 
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17. ทานคิดวาการที่รัฐบาลไดกําหนดนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานขึ้น โดยการสงเสริมใหสถานประกอบการ
ในฐานะภาคเอกชนไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาพนักงาน/ ลูกจางนี้ จะนําไปสูการเกิดประโยชนแก
ประเทศไดอยางไรบาง 
 
 
 
18.ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอหลักเกณฑและขั้นตอนการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางตามที่ไดกําหนด
ไวในนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานซึ่งมีการกํากับโดย พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
 
 
 
19. ทานคิดวาเปาหมายและวัตถุประสงคที่แทจริงของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน คืออะไร 
 
 
 
20. ทานคิดวาการดําเนินการใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของนโยบาย โดยการจัดใหมีการฝกอบรมพนักงาน/
ลูกจางใหมากขึ้นนี้ เปนการสรางภาระหรือผลกระทบกับการดําเนินงานโดยปกติของทานหรือไม อยางไร 
 
 
 
21. ทานมีความคิดเห็นอยางไรตอการกําหนดมาตรฐานฝมือแรงงาน และสถานประกอบการของทานให
ความสําคัญอยางไรในเรื่องมาตรฐานฝมือแรงงาน 
 
 

  
22. สถานประกอบการของทานมีวิธีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะของพนักงาน/ ลูกจาง อยางไร
บาง และมากนอยเพียงใด 
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23. โดยเฉลี่ยแลวในปหนึ่งๆ สถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางคิดเปนกี่
เปอรเซ็นตของจํานวนพนักงาน/ลูกจางทั้งหมด และโดยสวนใหญมักจะเปนการฝกอบรมในหลักสูตรดานใด 
 
 
24. ทานทราบถึงหลักเกณฑการใหกูยืมเงินจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อมาใชจายในการฝกอบรมใหกับ
พนักงาน /ลูกจางหรือไม 
 
 
 
25. จากขอ 24. ทานคิดวาสถานประกอบการของทานตองการหรือมีความจําเปนที่จะกูยืมเงินจากกองทุนพัฒนา
ฝมือแรงงาน เพื่อมาใชจายในการฝกอบรมใหกับพนักงาน /ลูกจางหรือไม  เพราะเหตุใด 
 
 
 
สวนที่  3: ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
1. ทานคิดวาจากปจจัยใด เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซึ่งสงผลตอการที่สถานประกอบการของทานจะปฏิบัติตาม 
หรือไมปฏิบัติตามนโยบาย (เรียงจากสําคัญมากไปหานอย) 

1. ……………………………………………………………………………………… 
2. ……………………………………………………………………………………… 
3. ……………………………………………………………………………………… 

2. ทานประสบปญหาใดบาง ในการปฏิบัติ เพื่อสงเสริมใหพนักงาน/ลูกจางในสถานประกอบการของทาน มี
ความรู ความสามารถ และทักษะตางๆ เพิ่มขึ้น 

1. ……………………………………………………………………………………… 
2. ……………………………………………………………………………………… 
3. ……………………………………………………………………………………… 

3. ทานคิดวาเพ่ือปรับปรุงและแกไขปญหาดังกลาวขางตน ใหดีขึ้นนั้น ทานมีขอเสนอแนะอยางไร 
1. ………………………………………………………………………………………… 
2. ………………………………………………………………………………………… 
3. ………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณที่ใหความกรุณารวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 

- ผูวิจัย - 
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ชุดที่   
แบบสอบถาม 

 
ชุดที่ 3   

หัวขอ ทัศนคติของผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
ของนโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 

 
คําช้ีแจง 

1. สําหรับการสอบถามความคิดเห็น ผูประกอบกิจการ หรือเจาหนาที่ในหนวยงาน (ฝาย/ แผนก
ทรัพยากรบุคคล / ฝกอบรมพัฒนาบุคลากร) ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับการฝกอบรมพัฒนาพนักงาน/ 
ลูกจางของสถานประกอบการ 

2. แบบสอบถามนี้มีจํานวน   7  หนา ประกอบดวย 3 สวน 
สวนที่ 1  เปนการสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป  
สวนที่ 2 เปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม

พัฒนาแรงงาน (พนักงาน/ ลูกจาง) ของสถานประกอบการ 
สวนที่ 3 เปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

นโยบายการพัฒนาฝมือแรงงาน 
3. โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ตามความคิดเห็นที่เปนจริงของทาน 
4. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดทําขึ้น เพื่อการวิจัยอันเปนประโยชนในทางวิชาการ การตอบคําถามจะไมมี
ผลกระทบใดๆ ตอทาน 

 
ผูวิจัยจะเก็บรักษาขอมูลของทานไวเปนความลับ 

 
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 

         น.ส. อรมณี  สุนทรนนท 
นิสิตปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

   คณะรัฐศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
E – mail: oramanee.s@gmail.com มือถือ 082-440-0052 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป (โปรดตอบทุกขอ) 
เพศ   ชาย    หญิง 
ระดับการศึกษา  ป.ว.ช. – ป.ว.ส.   ปริญญาตร ี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
ตําแหนง ..............................................................    แผนก/ฝาย ................................................................ 
สถานที่ทํางาน   .........................................................   ประเภทของธุรกิจ ...................................................... 
จํานวนพนักงานทั้งส้ิน    1 – 99 คน     100 – 999 คน     1000 คนขึ้นไป 
 
สวนที่ 2   การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยตางๆ  
โปรดกรุณากาเครื่องหมาย   ลงในขอที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน เพียงคําตอบเดียว 
 
สวนที่ 2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยนโยบาย (มาตรฐานและทรัพยากรของนโยบาย)  

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. ทานทราบที่มาและวัตถุประสงคของนโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน ที่มี 
พรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 มาบังคับใช  เกี่ยวกับการ
ฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการของตน อยาง
ชัดเจน 

     

2. สถานประกอบการของทาน ไมไดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางตาม
หลักเกณฑของนโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน ที่มี พรบ.สงเสริมการพัฒนา
ฝมือแรงงาน พ.ศ.2545 มาบังคับใช   

     

3. สถานประกอบการของทาน ไมไดรับ การสนับสนุนดานงบประมาณ
หรือการใหทุน จากหนวยงานของรัฐหรือจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เพ่ือ
การฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง  

     

4.สถานประกอบการของทานมีการกําหนดงบประมาณที่ เพียงพอ ตอ
การดําเนินการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางเพื่อปฏิบัติตามนโยบายการ
พัฒนาฝมือแรงงาน ซึ่งมีพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
มาบังคับใช 

     

5.สถานประกอบการของทานมี/ ไดรับงบประมาณเพิ่มขึ้นจากปที่ผาน
มา เพื่อใชในการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ตามนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ซึ่งมีพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับใช 

     

6. สถานประกอบการของทาน ไมไดรับ การสนับสนุนจํานวนเครื่องมือ 
อุปกรณที่ใชเพ่ือการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง จากหนวยงานของรัฐหรือ
จากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

     

7.สถานประกอบการของทานมีจํานวนเครื่องมือ อุปกรณที่ใชเพ่ือการ
ฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ไมเหมาะสม 
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สวนที่ 2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการติดตอ  
ประเด็นคําถาม เห็นดวย

มากที่สุด 
เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. ทานไดรับทราบคําสั่ง ขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 ของนโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน โดยทางจดหมาย
ราชการ หรือการเขารวมการประชุมกับกรมฯ  อยางสมํ่าเสมอ 

     

2. ทานไดรับทราบคําสั่ง ขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือ
แรงงานเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 ของนโยบายพัฒนาฝมือแรงงานโดยทางโทรศัพท
หรือจากสื่ออื่นๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน  วิทยุ  ปายโฆษณา  ฯลฯ 
อยางสมํ่าเสมอ 

     

3. ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
เกี่ยวกับการจัดฝกอบรมหลักสูตรตางๆ โดยทางจดหมายราชการ หรือ
การเขารวมการประชุมกับกรมฯ นอย 

     

4. ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
เกี่ยวกับการจัดฝกอบรมหลักสูตรตางๆ โดยทางโทรศัพทหรือจากสื่อ
อื่นๆ เชน หนังสือพิมพ  โทรทัศน  วิทยุ  ปายโฆษณา  ฯลฯ นอย 

     

5. ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
เกี่ยวกับ มาตรฐานฝมือแรงงาน โดยทางจดหมายราชการ หรือการเขา
รวมการประชุมกับกรมฯ  อยางสมํ่าเสมอ 

     

6. ทานไดรับทราบขาวสารประชาสัมพันธจากกรมพัฒนาฝมือแรงงาน
เกี่ยวกับ มาตรฐานฝมือแรงงาน โดยทางโทรศัพทหรือจากสื่ออื่นๆ เชน 
หนังสือพิมพ  โทรทัศน  วิทยุ  ปายโฆษณา  ฯลฯ อยางสมํ่าเสมอ 

     

7.ทานคิดวาในปจจุบัน ขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
ใหแนวทางปฏิบัติ และตอบขอสงสัย เกี่ยวกับกรณีปญหาตางๆ ของ
การปฏิบัติตามนโยบายพัฒนาฝมือแรงงานฯ แกสถานประกอบการ ยังไม
ชัดเจน 

     

 
 
สวนที่ 2.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการบังคับ 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. ทาน ไมเห็นดวย กับการบังคับใช พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545  เพื่อชวยสงเสริมใหพนักงาน/ ลูกจางไดรับการพัฒนา
ความรู และทักษะฝมือ 
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ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

2. ทานไมเห็นดวย หากสถานประกอบการจะไดรับโทษ จากการไม
สามารถปฏิบัติตามนโยบายฯ ดังที่กําหนดไวใน พ.ร.บ. การสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

     

3. ทานคิดวาหลักเกณฑขอบังคับตางๆ ใน พ.ร.บ. การสงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มีความคลุมเครือและกอใหเกิดความ
สับสนที่จะปฏิบัติตาม                                       

     
 

 

4. ทานคิดวาการที่มีพ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 มาบังคับใช จะทําใหสถานประกอบการใหความรวมมือในการ
ฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของตนมากขึ้น 

     
 

 

5. ทานคิดวาสิทธิประโยชนตางๆ  ที่สถานประกอบการจะไดรับ ดังที่
กําหนดไวใน พ.ร.บ. การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 
สามารถจูงใจใหสถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมพนักงาน/ 
ลูกจางได 

     

6. สถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางมากขึ้น 
เมื่อมีการบังคับใช พรบ.การสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 

     

 
 
สวนที่ 2.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยลักษณะหนวยงาน 
 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. ทานคิดวาโครงสรางของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน เหมาะสมตอการ
ปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงาน 

     

2. ทานคิดวาโครงสรางองคกรของทาน เปนอุปสรรคตอการจัดฝกอบรม
พนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการ 

     

3. สถานประกอบการของทาน มี การกําหนดหนวยงานเฉพาะ หรือ
หนวยงานหลัก ที่ไดรับมอบอํานาจจากผูบริหารใหรับผิดชอบการจัด
ฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง ขององคกร 

     

4.สถานประกอบการของทานมีเจาหนาที่ปฏิบัติงานฝกอบรมใหแก
พนักงาน/ ลูกจาง ในจํานวนเพียงพอ และมีความรู ความสามารถ
เหมาะสม 

     

5. สถานประกอบการของทาน มี การสื่อสารใหพนักงาน/ลูกจางทราบ
เกี่ยวกับความสําคัญของการจัดฝกอบรมและหลักสูตรตางๆ  
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ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

6. สถานประกอบการของทานมักมีปญหาหรือมีการปฏิบัติงานขัดแยง
กับผลการวินิจฉัยของขาราชการและเจาหนาที่กรมพัฒนาฝมือแรงงานใน
เร่ืองวิธีปฏิบัติ หรือการดําเนินการเกี่ยวกับการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง 
ขององคกร เสมอ 

     

 
สวนที่ 2.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสภาพทางการเมือง 
 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1.ทานคิดวาวิกฤตการณทางการเมือง เปนอุปสรรค ตอการจัดใหมีการ
ฝกอบรมหรือการพัฒนาในรูปแบบอื่นๆ แกพนักงาน/ ลูกจางของสถาน
ประกอบการของทาน 

     
 
 

2. ทานคิดวาสถานประกอบการในฐานะภาคเอกชนควรมีสวนรวมกับ
ภาครัฐ ในการกําหนดขอปฏิบัติหรือหลักเกณฑตางๆ เกี่ยวกับนโยบาย
การพัฒนาฝมือแรงงาน                 

     
 
 

3. ทานคิดวาการเปลี่ยนแปลงตัวรัฐมนตรี สงผลใหเกิดความไม
ตอเนื่องของหลักเกณฑ หรือแนวทางปฏิบัติที่เกี่ยวของกับนโยบาย
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน 

     

4. ทานคิดวาการแตงตั้งขาราชการประจําที่เกี่ยวของกับการพัฒนาฝมือ
แรงงาน มีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 

     

 
สวนที่ 2.6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

 
 
 
 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. ทานคิดวาสภาพทางเศรษฐกิจ สอดคลองกับการกําหนดใหสถาน
ประกอบการตองจัดฝกอบรมหรือการพัฒนาในรูปแบบอื่นๆใหแก
พนักงาน/ ลูกจาง เพ่ือใหมีความรู และทักษะฝมือแรงงานเพิ่มขึ้น เพ่ือ
นําไปสูการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ 

     

2. ทานคิดวาการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ลูกจาง เปนคาใชจายที่
ส้ินเปลือง 
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สวนที่ 2.7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ 
 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. ทาน เขาใจถึงความจําเปนและวัตถุประสงค ของรัฐบาลที่
กําหนดและสงเสริมใหสถานประกอบการปฏิบัติตามพรบ.สงเสริมการ
พัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของนโยบายพัฒนาฝมือแรงงาน โดย
การฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการของตน 

     

2. ทานคิดวาการที่รัฐบาลกําหนดและสงเสริมใหสถานประกอบการ
ตองจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางของตน จะนําไปสู การเกิด
ประโยชนแกประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจ 

     

3. ทานคิดวาการที่รัฐบาลตองกําหนดใหสถานประกอบการตองจัด
ฝกอบรมใหแกพนักงาน/ ลูกจางของตน จะนําไปสูการเกิดประโยชน
แกสถานประกอบการ ทั้งในดานการพัฒนาทักษะแรงงาน สิทธิ
ประโยชนที่องคกรจะไดรับ และอื่นๆ  

     

4. ทานเขาใจ วิธีการปฏิบัติตามหลักเกณฑและขั้นตอนตางๆ ในการ
จัดฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการ ตามพรบ.
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของนโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงาน  

     

5. ทานคิดวาการปฏิบัติตามพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 ที่กําหนดและสงเสริมใหสถานประกอบการตองจัดใหมีการ
ฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางของตน ทําใหทาน มีภาระงานเพิ่มมากขึ้น 
จากการปฏิบัติงานตามปกติ 

     

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

3. ทานคิดวาการเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ทําใหสถานประกอบการของทาน
ไดรับผลกระทบและสงผลใหมีการฝกอบรมพนักงาน/ลูกจาง นอยลง 
 

     

4. เ ม่ือพิจารณาโดยภาพรวมแลวพนักงาน /  ลูกจางในสถาน
ประกอบการของทาน จบการศึกษาตํ่ากวาในระดับปริญญาตรีและ
ไมไดปฏิบัติงานตรงกับสาขาวิชาที่จบศึกษา 

     

5. ทานคิดวาเมื่อพิจารณาโดยภาพรวมแลว พนักงาน/ ลูกจางในสถาน
ประกอบการของทานมีความรู ความสามารถ และทักษะฝมืออยูใน
มาตรฐานเดียวกับมาตรฐานฝมือแรงงาน 
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ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

6. ทานคิดวาการปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการตางๆ  ในการ
ฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางของสถานประกอบการ ตามพรบ.
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ของนโยบายการพัฒนา
ฝมือแรงงาน มีความยุงยาก 

     

7. สถานประกอบการของทานไมเห็นดวย กับการกําหนดมาตรฐาน
ฝมือแรงงาน/ หรือการสงลูกจางเขารับการทดสอบมาตรฐานฝมือ
แรงงาน 

     

 
 
สวนที่ 2.8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติ 

 
 
 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

1. สถานประกอบการของทาน มีการปฏิบัติตามนโยบายการพัฒนาฝมือ
แรงงาน ที่มีพรบ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 มาบังคับ
ใช โดยจัดใหมีการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจางโดยเฉลี่ยเทากับหรือ
มากกวาครึ่งหนึ่งของจํานวนลูกจางทั้งหมด/ ป 

     

2. สถานประกอบการของทานมีการสงรายงานคําขอรับการรับรอง
หลักสูตรและอนุมั ติคาใชจายในการฝกอบรมลูกจางของสถาน
ประกอบการและ/ หรือแบบแสดงการจายเงินสมทบและรายงานการ
ฝกอบรมฝมือพนักงาน/ ลูกจางที่มีขอมูลถูกตอง ครบถวน สมบูรณ 
ตอกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

     

3. สถานประกอบการของทาน ไมมี การสงพนักงาน/ ลูกจางเขารับการ
ทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน 

     

4. สถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมใหแกพนักงาน/ลูกจาง
โดยเฉลี่ยแลว มากขึ้น ทุกป 

     

5. สถานประกอบการของทาน ไมมี การรับนิสิต นักศึกษา หรือบุคคลที่
ทางราชการสงมา เพื่อเขารับการฝกเตรียมเขาทํางาน 

     

6. สถานประกอบการของทานมีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ใหแก
พนักงาน/ ลูกจาง นอย 
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สวนที่ 3   ขอเสนอแนะอื่นๆ  
1. ทานคิดวาจากปจจัยที่ 2.1 – 2.7 ปจจัยใด เปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซึ่งสงผลตอการที่สถานประกอบการของ
ทานจะปฏบิัติตามหรือไมปฏิบติัตามนโยบาย (เรียงจากสําคญัมากไปหานอย)  

  ปจจัยนโยบาย(การมีมาตรฐานและทรัพยากร)    ปจจยัการติดตอประสานงาน  

 ปจจยัการบังคับ  ปจจยัลักษณะหนวยงาน     ปจจัยทัศนคติของผูปฏิบัติ 

  ปจจยัสภาพทางการเมือง  ปจจยัสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 
 
2. ทานประสบปญหาในเรื่องใดบางในการปฏิบัติ เพื่อสงเสริมใหพนักงาน/ลูกจางในสถานประกอบการของ
ทาน มีความรู ความสามารถ และทักษะตางๆ เพิ่มขึ้น 

 การติดตอประสานงานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน และหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

 งบประมาณ ระบุ........................................................................................................... 

 บุคลากร ระบุ................................................................................................................ 
 ลักษณะองคกรหรือหนวยงาน ระบุ....................................................................................... 

 อื่นๆ ระบุ....................................................................................................................... 
 
3. ทานคิดวาเพือ่ปรบัปรุงและแกไขปญหาดังกลาวขางตน ใหดีขึ้นนั้น ทานมีขอเสนอแนะอยางไร 

1. ……………………………………………………………………………………………………………… 
2. ……………………………………………………………………………………………………………… 
3. ……………………………………………………………………………………………………………… 

 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยที่สุด 

7. สถานประกอบการของทานไมมีการกําหนดและประกาศใชนโยบาย/ 
ขอบังคับ /ระบบตางๆ หรือแผนงานจากผูบริหาร เกี่ยวกับการพัฒนา
หรือฝกอบรมพนักงาน/ลูกจางขององคกร เพื่อเปนการสนับสนุนนโยบาย
การพัฒนาฝมือแรงงาน 

     

8. ปจจุบัน สถานประกอบการของทาน มีการจัดหลักสูตรการฝกอบรม
ใหแกพนักงาน/ ลูกจาง ในหลักสูตรที่ไมตองเสียคาใชจายมากกวา 
หลักสูตรที่ตองเสียคาใชจาย 

     

9. ทานคิดวาสถานประกอบการของทานจะกูยืมเงินจากกองทุน
พัฒนาฝมือแรงงาน เพื่อนํามาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน/ ลูกจาง 
หากมีการประกาศใชหลักเกณฑที่ใหสถานประกอบการสามารถกูยืม
เงินจากกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานได  

     

ขอขอบพระคุณที่ใหความกรุณารวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
     - ผูวิจัย - 
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ภาคผนวก ข 
 

การพรรณาลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากรกลุมผูตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 400 สถานประกอบการ โดย
ลักษณะของกลุมตัวอยางที่สํารวจ พบวาประชากรสวนใหญซึ่งเปนตัวแทนจากสถานประกอบการ
เปนเพศหญิง จํานวน 246 คน (รอยละ 61.5) เพศชาย จํานวน 154 คน (รอยละ 38.5) และสวน
ใหญ มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 262 คน (รอยละ 65.5) รองลงมาคือ ระดับ
ปริญญาโท จํานวน 106 คน (รอยละ 26.5)  และระดับ ป.ว.ช. – ป.ว.ส. จํานวน 32 คน (รอยละ 8) 
ตามลําดับ โดยประชากรกลุมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนสถานประกอบการที่มีจํานวน
ลูกจางทั้งสิ้นตั้งแต 100 – 999 คน จํานวน 209 แหง (รอยละ 52.2) รองลงมาคือ สถาน
ประกอบการที่มีจํานวนลูกจางทั้งสิ้นตั้งแต 1,000 คนขึ้นไป จํานวน 96 แหง (รอยละ 24) และ
สถานประกอบการที่มีจํานวนลูกจางทั้งสิ้นตั้งแต  1 – 99 คน จํานวน 95 แหง (รอยละ 23.8) 
ตามลําดับ ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.1 
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ตารางที่ ผ.1 ลักษณะทั่วไปของประชากรกลุมตัวอยาง  

ลักษณะทัว่ไป จํานวน  รอยละ 

1. เพศ   

                               ชาย 154 คน 38.5 

                               หญิง 246 คน 61.5 

                                                  รวม  400 คน 100 

2. ระดับการศึกษา   

                               ป.ว.ช. – ป.ว.ส. 32 คน 8 

                               ปริญญาตรี 262 คน 65.5 

                               ปริญญาโท 106 คน 26.5 

                                                  รวม 400 คน 100 

3. จํานวนสถานประกอบการแยกตามจํานวนลูกจาง   

                              1 – 99 คน 95  แหง 23.8 

                              100 – 999 คน 209 แหง 52.2 

                              1,000 คนขึ้นไป 96 แหง 24 

                                                  รวม 400 แหง 100 

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ค 
 

การกระจายของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตัวแปร 
 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ ประกอบดวย ตัวแปร
อิสระ ซึ่งเปนปจจัยที่มีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ และตัวแปรตาม โดยการหาคาการ
วัดแนวโนมเขาสูสวนกลางและการกระจายของขอมูล จําแนกตามรายตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ พบวาโดย
ภาพรวมในสวนของปจจัยที่มีผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ สถานประกอบการมีระดับ
ความคิดเห็นในปจจัยทัศนคติ ความคิดอาน จิตใจของผูปฏิบัติมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น
เทากับ 3.47 รองลงมาคือปจจัยลักษณะองคการ มีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเทากับ 3.43 ปจจัยสภาพ
เศรษฐกิจและสังคม มีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเทากับ 3.41 ปจจัยการบังคับมีคาเฉล่ียของระดับความ
คิดเห็นเทากับ 3.36 ปจจัยสภาพการเมือง มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.34 ปจจัยนโยบาย มีคาเฉลี่ย
ระดับความคิดเห็นเทากับ 3.20 และปจจัยการติดตอประสานงาน มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 2.62 
ตามลําดับ สวนการปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเทากับ 3.30 ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.2 , ตารางที่ 
4.1- 4.2 และ 4.4 - 4.9 
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ตารางที่ ผ.2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรตางๆ  
ตัวแปร คาเฉลี่ย 

X 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

S.D 

แปลผล 

ตัวแปรอิสระ    
นโยบาย 3.20 0.65 ปานกลาง 
การติดตอ 2.62 0.70 ปานกลาง 
การบังคับ 3.36 0.65 ปานกลาง 
ลักษณะองคการ 3.43 0.67 มาก 
สภาพการเมือง 3.34 0.54 ปานกลาง 
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 3.41 0.56 มาก 
ทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ 3.47 0.59 มาก 
ตัวแปรตาม    
การปฏิบัติ 3.30 0.63 ปานกลาง 
    

ที่มา: จากการสํารวจประชากรกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ง 
 

การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 
 

 ผูวิจัยไดวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient)  โดยการ
พิจารณาความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ พบวา ปจจัยที่มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ แลวจึงสงผลตอการปฏิบัติ
ตามนโยบายในภายหลัง  ในระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 มีดังนี้ ระดับการมีทัศนคติ ความคิด
อาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยดานการบังคับ มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปาน
กลาง (r = 0.439) สวนระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน และจติใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยลักษณะ
องคการที่ทําหนาที่นํานโยบายไปปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 
0.363) ระดับการมีทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยนโยบาย ดานมาตรฐาน 
มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.346)  ระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน 
และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม มีความสัมพันธทางบวกตอกันใน
ระดับปานกลาง (r = 0.312)  ระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัย
สภาพทางการเมือง มีความสมัพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.285)  ระดับการมี
ทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยการติดตอ มีความสัมพันธทางบวกตอกัน
บาง (r = 0.203) และระดับการมีทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ กับปจจัยนโยบาย 
ดานทรัพยากร มีความสัมพันธทางบวกตอกันบาง (r = 0.164)  ตามลําดับดังแสดงในตารางที่ ผ.3 

สวนปจจัยที่มีความสัมพันธเชิงบวกกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ ในระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 มีดังนี้  ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ  มี
ความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.546)  ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัย
นโยบาย  ดานมาตรฐานมีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.431) ระดับการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยนโยบาย  ดานทรัพยากร มีความสัมพันธทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r 
= 0.427)   ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม มีความสัมพันธ
ทางบวกตอกันในระดับปานกลาง (r = 0.426)  ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยทศันคต ิความคดิ
อานและจิตใจของผูปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกตอกัน ในระดับปานกลาง (r = 0.341) ระดับการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยการบังคับ มีความสัมพันธทางบวกตอกัน ในระดับปานกลาง (r = 0.253)  
ระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยสภาพการเมือง มีความสัมพันธทางบวกตอกันบาง (r = 0.222) 
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และระดับการนํานโยบายไปปฏิบัติ กับปจจัยการติดตอส่ือสาร มีความสัมพันธทางบวกตอกันบาง  (r = 
0.120)  ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ ผ.3 
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ตารางที่ ผ.3 แสดงการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ที่มีผลตอการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ 

ตัวแปร นโยบาย 
ดาน

มาตรฐาน 

นโยบาย 
ดานทรัพยากร 

การติดตอ การบังคับ ลักษณะองคการ สภาพการเมือง สภาพทาง 
เศรษฐกิจ 
และสังคม 

ทัศนคติ ความคิดอาน 
และจิตใจ 
ของผูปฏิบัติ 

การปฎิบัติ 

นโยบาย          
- ดานมาตรฐาน          
- ดานทรัพยากร .336**         
การติดตอ .088 .256**        
การบังคับ .189** .177** .136**       
ลักษณะองคการ .431** .373** .135** .225**      
สภาพทางการเมือง .218** .123* .019 .151** .220**     
สภาพทางเศรษฐกิจและ
สังคม 

.182** .299** -.053 .117* .459** .235**    

ทัศนคติ ความคิดอาน และ
จิตใจของผูปฏิบัติ 

.346** .164** .203** .439** .363** .285** .312**   

การปฏิบัติ .431** .427** .120* .253** .546** .222** .426** .341**  
** P < 0.01  และ *  P <  0.05 
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ภาคผนวก จ 
 

การวิเคราะหดวยสถิ ติวิ เคราะหความถดถอยโลจิสติค  (Logistic 
regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) 

 
ผูวิจัยไดวิเคราะหหาปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโอกาสการนํานโยบายไปปฏิบัติของสถาน

ประกอบการโดยเปนการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใชการ
วิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary 
logistic) เพื่อตรวจสอบปจจัยที่คาดวาจะมีผลตอการปฏิบัติตามนโยบาย ซึ่งตวัแปรอิสระ คือ ปจจัย
ทุกตัวที่ปรากฎในกรอบแนวความคิดทั้งหมด โดยตัวแปรอิสระทุกตัวแปรมีระดบัการวดัเปนคะแนนซึง่
มีลักษณะเปนการวัดระดับชวงมาตรา สวนตัวแปรตามวัดดวยความนาจะเปนในลักษณะของการ
ปฏิบัติ และไมปฏิบัติ สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ไดกําหนดใหมีคาเปน 1 และ 0 ดังนี้ 

  การปฏิบัติ   มีคาเปน  1 
  การไมปฏิบัติ  มีคาเปน  0 
  โดยในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ ผูวิจัย

พิจารณาความสัมพันธจากทิศทางเชิงเปรียบเทียบเพื่อหาโอกาสที่จะเกิดเหตุการณทีส่นใจ และแสดง
ดวยคา Odd Ratio ซึ่งกําหนดใหเปนอัตราสวนระหวางโอกาสที่เหตุการณจะเกิดกับโอกาสที่
เหตุการณจะไมเกิด โดยใหความนาจะเปนในสามกรณี (กัลยา วานิชยบัญชา, 2551: 432) 

  กรณีที่คา Odd ratio มีคามากกวา 1 หมายความวา โอกาสที่จะเกิดเหตุการณ
มากกวาโอกาสที่จะไมเกิดเหตุการณ 

  กรณีที่คา Odd ratio มีคาเทากับ 1 หมายความวา โอกาสที่จะเกิดเหตุการณและ
ไมเกิดเหตุการณเทากัน 

  กรณีที่คา Odd ratio มีคานอยกวา 1 หมายความวา โอกาสทีจ่ะเกดิเหตกุารณตํ่า
กวาโอกาสที่จะไมเกิดเหตุการณ 

  ทั้งนี้ กอนการวิเคราะหหาความสัมพันธที่แทจริง (Real effect) ของทุกปจจัยที่
สงผลตอความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ โดยวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหความถดถอยโล 
จิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารีลอจิสติค (binary logistic) ซึ่งมีเงื่อนไขของ
การวิเคราะหการถดถอยโลจิสติคเกี่ยวกับความสัมพันธพหุรวมเชิงเสน (Multicollinearity) และคา
ความคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระตอกัน เพื่อปองกันการคลาดเคลื่อนและการขาดความนาเชื่อถือ  
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โดยในสวนของการหลีกเลี่ยงปญหาความสัมพันธพหุรวมเชิงเสน(Multicollinearity)  ตัวแปรอิสระแต
ละคู ตองเปนอิสระตอกัน หรือไมควรมีความสัมพันธตอกันมากกวาหรือเทากับ 0.75 (สุชาต ิประสิทธิ์
รัฐสินธุ, 2548: 150) สวนคาความคลาดเคลื่อนเปนอิสระตอกันนั้น พิจารณาจากคา Durbin – 
Watson ของตัวแปรอิสระ ซึ่งใหคาวิกฤตดังนี้ 

  ถา Durbin – Watson มีคาอยูระหวาง 1.5 – 2.5 แสดงวาตัวแปรเปนอิสระจากกัน 
   ถา Durbin – Watson มีคานอยกวา 1.5 แสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกันใน

ทางบวก และหากมีคาใกล 0 แสดงวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันสูง 
   ถา Durbin – Watson มีคามากกวา 2.5 แสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกันทาง

ลบ และหากมคีาใกล 4 แสดงวามีความสัมพันธกันสูง 
  ผูวิจัยจึงไดตรวจสอบขอมูลตามเงื่อนไขดังกลาว พบวา เมื่อทดสอบหาคา

สัมประสิทธิ์ตัวแปรอิสระทุกตัวเปนไปตามเงื่อนไข คือ มีตัวแปรอิสระแตละคูมีคาไมเกิน 0.75 จึง
สามารถใชการวิเคราะหความถดถอยโลจิสติค (Logistic regression analysis) ประเภทไบนารี
ลอจิสติค (binary logistic) ไดโดยไมมีปญหาความสัมพันธพหุรวมเชิงเสน ดังปรากฎผลในตาราง ผ.
3 และในสวนคา Durbin – Watson ของตัวแปรอิสระมีคาอยูระหวาง 1.5 - 2.5 แสดงวาคาความ
คลาดเคลื่อนเปนอิสระจากกันจึงผานเกณฑเงื่อนไขคาความคลาดเคลื่อนเปนอิสระจากกัน ดังปรากฎ
ผลในตารางที่ ผ.4 

  อนึ่ง การอธิบายความสัมพันธระหวางการปฏิบัติตามนโยบายกับตัวแปรอิสระ 7 ตัว 
ดวยการวิเคราะหการถดถอยโลจิสติคประเภทไบนารีลอจิสติคแบบงาย และการวิเคราะหการ
ถดถอยโลจิสติคประเภทไบนารีลอจิสติคแบบพหุ ดังปรากฎผลในตารางที่ ผ.5  
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ตารางที่ ผ.4 คาคลาดเคลื่อนเปนอิสระตอกันโดยการพิจารณาคา Durbin – Watson ของ
ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรอิสระ คา Durbin - Watson 

นโยบาย  
- ดานมาตรฐาน 1.541 
- ดานทรัพยากร 1.604 
การติดตอ 1.535 
การบังคับ 1.575 
ลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ 1.633 
สภาพทางการเมือง 1.611 
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 1.682 
ทัศนคติ ความคิดอานและจิตใจของผูปฏิบัติ 1.609 
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ตารางที่ ผ.5 คาอัตราสวนออดสจากการวิเคราะหถดถอยโลจิสติคของปจจัยทั้ง 7 
ประการซ่ึงเปนตัวแปรอิสระ ที่สงผลตอการนํานโยบายการพัฒนาฝมือแรงงานไปปฏิบัติ 

การวิเคราะหการถดถอยโลจิสติค 
ประเภทไบนารีลอจสิติค 

แบบงาย แบบพห ุตัวแปรอิสระ 

Odd ratio 
Cox & Snell  

 R² Odd ratio 

นโยบาย    
 - ดานมาตรฐาน 4.543* 0.113 2.555* 
 - ดานทรัพยากร 8.273* 0.146 4.138* 
การติดตอ 2.595* 0.040 1.612 
การบังคับ 2.143* 0.024 1.292 
ลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏิบัติ 7.670* 0.148 3.988* 
สภาพทางการเมือง 1.057 0.000 0.627 
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม 4.005* 0.046 1.818 
ทัศนคติ ความคิดอาน และจิตใจของผูปฏิบัติ 2.657* 0.027 0.945 
    

- 2 Log Likelihood  145.300 
R²  0.241 

 
*  P <  0.05 
R² หมายถึง รอยละที่สามารถอธิบายการแปรผันของการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาว อรมณี สุนทรนนท เกิดที่จังหวัดกรุงเทพมหานคร เมื่อวันที่ 24 เมษายน พ.ศ. 
2522 สําเร็จการศึกษาหลักสูตรรัฐศาสตรบัณฑิต จากภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา คณะ
รัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2543 ปจจุบันทํางานในตําแหนง หัวหนา
แผนกทรัพยากรบุคคลและธุรการ บริษัท อนันดา เทคโนโลยี จํากัด โดยมีประสบการณในการ
ทํางานในดานทรัพยากรบุคคลทั้งสิ้นประมาณ 7 ป และมีความสนใจเปนพิเศษในดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ทั้งในองคการและในประเด็นของการเปน
นโยบายสาธารณะ 
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